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ABSTRAKT

TORJAYOVA, Simona: Zamestnanecké vyhody na podporu rovnovahy pracovného
a stkromného zivota — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta
so sidlom v Kosiciach; Katedra ekondémie a manazmentu. — Veduci zdvere¢nej prace: doc.

Ing. Barbora Gontkovicova , PhD.. — KoSice: PHF EU, 2025, pocet stran 63.

Cielom zaverecnej prace bolo na zaklade teoretického vymedzenia identifikovat’ a
analyzovat zamestnanecké vyhody podporujuce rovnovédhu pracovného a sukromného
Zivota zamestnancov a poukazat’ na ich vyuzivanie v praxi na Slovensku. Praca je rozdelena
do 5 kapitol. Praca obsahuje 12 tabuliek a 9 grafov. Prva kapitola je venovand vymedzeniu
zakladnych pojmov, siasnym trendom a vyznamu benefitového systému v personalnom
riadeni. V nasledujucich kapitoladch boli zadefinované ciele a metodika prace. Posledné
kapitoly obsahuju kvantitativhu analyzu udajov poskytnutych portdlom Platy.sk (2020 —
2024), zavery z prieskumu benefitov spolo¢nosti Grafton z roku 2024, ako aj o kvalitativny
rozhovor s HR oddelenim vybranej spolo¢nosti. Analyticka Cast’ zahfia interpretaciu vyvoja
benefitov podl'a segmentov zamestnancov, ich preferencii a vyskytu v praxi. Sucastou prace
je aj prognodza vyvoja najcastejsie poskytovanych benefitov na obdobie rokov 2025 az 2027,
zostavend pomocou linearnej regresie. Vysledkom prace su odporticania pre zefektivnenie

benefitovych systémov, ktoré reflektuju aktudlne potreby pracovne;j sily a vyzvy trhu prace.
Krucové slova:

zamestnanecké vyhody, rovnovaha pracovného a osobného Zivota, zamestnavatel’,

zamestnanec



ABSTRACT

TORJAYOVA, Simona: Employee Benefits Supporting Work-Life Balance —
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Economy with seat in KoSice;
Department of Economics and Management. — Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Barbora

Gontkovicova, PhD. — Kosice: FBE UEBA, 2025, 63 pages.

The aim of this thesis was to identify and analyse employee benefits that support the
balance between work and private life, based on theoretical frameworks, and to highlight
their practical application in Slovakia. The thesis is structured into five chapters and includes
12 tables and 9 charts. The first chapter focuses on defining basic terms, current trends, and
the significance of the benefit system in human resource management. The subsequent
chapters define the objectives and methodology of the work. The final chapters present a
quantitative analysis of data provided by the Platy.sk portal (2020-2024), findings from the
Grafton benefits survey conducted in 2024, and a qualitative interview with the HR
department of a selected company. The analytical part includes an interpretation of benefit
trends by employee segments, their preferences, and real-world implementation. The thesis
also presents a forecast of the most frequently provided benefits for the years 2025 to 2027,
based on linear regression analysis. The outcomes include recommendations for improving

benefit systems to better reflect current workforce needs and labour market challenges.

Key words: employee benefits, work-life balance, employer, employee



OBSAH

UVOU eeeeerereneereseeesensasesssssensnssssssssssnsasssssssenssssssssssssnsssssssssenssssssssnsasassssssssssnsassssssssnsnsassasssnsnsss O

1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici .........cceeeeeeveecvecsecsecennnnc 11

1.1 Uvod do problematiky WOrk-life BAIANCe. ................cc.oeveeeeeeseeeeresressesreseseesessesssessesssssssssasssessssasssons 11
1.1.1  Vyznam WLB v dnesnej spolocnosti a prinosy WLB........ccccceeviviiinininiinicieninccececene 12
1.1.2 Nastroje na podport WLB .......cccooiiiiiiiiiiniicece e e 13

1.2 Zamestnanecké vyhody ako nastroj na podporu work-life balance.................ccccccvveecvecevcinvnennnnne. 14
1.2.1  Flexibilné pracovné podmienky ..........cccccevirireririieniiieninineereesrese st 16
1.2.2  Podpora rodinnEho ZIVOTA ........ccceririirieiiiiiiniiiiceceeece st s e 18
1.2.3  Zdravotné a wellness bBenefity.......ccovvceeviiriiriiniiiiieiiensecee e e 19
1.2.4  VoInoCasove DENEIILY ....coceecviriiiiiiiiiiicicie e s e 20
1.2.5  Vhodnost WLB benefitov pre skupiny zamestnancov...........cceceverererereenienenineneseeneennenne 20

1.3 Zamestnaneckeé benefity pre podporu WLB na SIOVeNnSKkud............ccccooeeeveivceineiniiiiisieseeseeeeeei 21

1.4 Zamestnanecké benefity pre podporu work-life balance v zahranici...............c.ccocvveeceevvvienvnennnnne. 27

1.5 Komparacia zamestnaneckych benefitov na podporu work-life balance na Slovensku a v zahranici29
2 CHED PracCe coueeecvveercscunicssnnncssnnccssnnessssnesssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssse S0

3  Metodika prace a metody SKUMANIA .......ueeierveiiirsnriisnressnncssnncsssnncssssessssssssssessannese 31

3.1  Charakteristika objektu SKUMANIA .............cocooueeeeceeniiriiniiieieiieiesietete ettt 31
3.2 Sposob ziskavania udajov @ iCh ZArOJe ............eeeecueviviivirieiesiiiiriieieteteseeest e 31
3.3 Pouzité metody spracovania, vyhodnotenia a interpretdcie UdQjoy .............coeceeveenceesceesceeneeseeienns 32

4 VYSICAKY PIraCe ..ccccceeicrcericssnrisssnrcsssncssnressssrcssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 33

4.1  Poskytovanie zameStnaneckych BENESItOV............cc.ccevivcireeciesiiiirieieieiesieeesteete e 33
4.2 Financné a nefinancné zamestnaneckeé Denefity ...........cuucevevviriincerceeciesieninieinieciescsicneseneene 34
4.2.1  Porovnanie poskytovania financnych a nefinan¢nych benefitov..........ccoceecvevveninenenieenenennns 35
4.2.2  Porovnanie ponuky a dopytu finan¢nych a nefinanénych benefitov ...........ccccevvveririeiencnnns 36
4.3 Analyza zamestnaneckych benefitov podla vybranych oblasti...................ccccccvvvevevceeceesincnvenennnnne. 37
4.3.1  Benefity podporujice flexibilitu na pracoVisKu ........cccevueeviieiiiniiniinieieeneeeee e 38
4.3.2  SOCIAING POAPOTA....crviiririiiiiiiiiiiticrert ettt sttt nesa e s e enesaea 40
433 OSODNE DENEIILY ...eveviiiiiiiiiiiciestecere e 42
4.3.4  Benefity na zdravotnu starostlivost’ a wellness programy...........cccceveeereeieevieninenenneeneenennens 45
4.3.5  Benefity poskytované na vzdelavanie a profesionalny rozvoj ........ccceeeeeeveeveninenenseenienennens 47
4.4  Poskytovanie benefitov vzhladom na kategorizdciu zamestnancov podla ich stupna pracovnej zdataze
a vzdelania (WHite/DIUE-COLIATS) ..........co.ooeeueviieiininiieieieictietee ettt 48
4.5  Predikcia buduceho vyvoja vybranych work-life balance benefitov.............cocuvveevveesovenceenceeseeicns 50
4.6 Postavenie work-life balance benefitov vo vybranom podnikid..................ccccccvvvevevceecvvvcncnvinennnnne. 52

4.6.1  Porovnanie zaverov rozhovoru a vysledkov prieskumu Grafton (2024).........cceveverieneenrennns 54



S DISKUSIAccuiiieiiieentecninstentecntecsntissessseessseessessssesssassssessssssssssssassssssssassssssssasssssssasssss D0
5.1 Navrhy na zlepsenie systému poskytovania zamestnaneckych benefitov vo vybranom podniku........ 56

5.2 Mozné vyuzZitie VySIEdROV V PFAXI.......c.ccueiriirieieiiiiiiieieiiectesteee sttt 59
ZLAVEY cauneeneeeernrnnenessessessessessssssssssssesssssessessssssssssssssssssessessessssssssssssssassssssessessessesssssssssssassasss O0)
Bibliografické ZAroje ........coeeievverinsuercsinicssninssnnncssnncsssnncsssnesssssssssssssssssssssssssssssssssssnsness 01

PRILOHY coeeeeeeveveeeseseeesesssssssssnsssssssenssssssssssssnsssssssssenssssssssssssnssssssssssnsassssssssnsasassasssnens 04

Priloha 1 — Otazky pre polostrukturovany rozhovor so zastupkynou oddelenia ludskych zdrojov vyrobnej
SPOLOCTIOST ...ttt ettt ettt sttt st a et s et sesa e ne st 64



Zoznam obrazkov, tabuliek a grafov

TABUI’KA 1 — PODIEL ZAMESTNANCOV, KTORI MAJU K DISPOZICI{ SICK DAYS .......ccceevunnnce. 23
TABUI’KA 2 - PODIEL ZAMESTNANCOV S MOZNOSTOU EXTRA KOMPENZACIE MZDY PRI PN

................................................................................................................................................................ 24
TABULKA 3 — PRISPEVKY NA AKTIVITY ..oooriiiuiiieieeeeeieseesiesseseessesssessessessessessses s sssass s saessssssssnes 24
TABUI’KA 4 - POSKYTOVANIE ZAMESTNANECKYCH BENEFITOV V ROKOCH 2010 - 2024-.......33
TABUI’KA 5 - POROVNANIE FINANCNYCH A NEFINANCNYCH BENEFITOV ........ccooesieriernnnnns 34
TABUI’KA 6 — PREHI’AD POSKYTOVANIA FLEXIBILNYCH PRACOVNYCH PODMIENOK

V ROKOCH 2020 = 2024 .......oocveveeeerieeseesesseeseessssaessessessesssssessss s saes s sssss s sass s s ssesssssssass s seessans 38
TABUIL’KA 7 - POROVNANIE POSKYTOVANIA BENEFITOV V RAMCI SOCIALNEJ PODPORY

V ROKOCH 2020 = 2024 .......oocvoveeerrieeseesssseessessssaessessessessssses s s saes s sssss s saessssssessessessasssssssseessans 40
TABUILKA 8 - POSKYTOVANIE OSOBNYCH BENEFITOV V ROKOCH 2020 — 2024 A ICH VPLYV

INA WLB ..ottt et b bbbt s st 43

TABUI’KA 9 — PREHIAD POSKYTOVANIA VYBRANYCH BENEFITOV NA ZDRAVOTNU
STAROSTLIVOST A WELLNESS PROGRAMYV V ROKOCH 2020 — 2024 ZDROJ: VLASTNE

SPRACOVANIE NA ZAKLADE UDAJOV POSKYTNUTYCH PORTALOM PLATY.SK ............. 45
TABUI’KA 10 — ROVNICE A KOEFICIENTY DETERMINACIE POUZITE PRI VYPOCTE PROGNOZY
ZDROJ: VLASTNE SPRACOVANIE .......oovuiuiiireeeieeieseesiesseesses s ses s s s 50
TABUI’KA 11 - PROGNOZA POSKYTOVANIA VYBRANYCH BENEFITOV .......ccocovveierrnreerieeinnnnns 51
TABUI’KA 12 — SUHRNNA TABUIKA WORK-LIFE BALANCE BENEFITOV.........cccoooeevnierieiernans 54

GRAF 1 - POROVNANIE PRIEMERNEHO POSKYTOVANIA FINANCNYCH A NEFINANCNYCH

BENEFITOV ..ottt saes st e s s bbb s st 35
GRAF 2 - POROVNANIE DOPYTU A PONUKY FINANCNYCH A NEFINANCNYCH BENEFITOV ..36
GRAF 3 - POROVNANIE POSKYTOVANIA FLEXIBILNYCH PRACOVNYCH PODMIENOK

V ROKOCH 2020 = 2024 ......oocveeveeeereeseesesseessessessaessessessss s sses s s ses s ssass s saes s ssessessssssss s seessans 39
GRAF 4 - POROVNANIE MIERY POSKYTOVANANIA BENEFITOV SOCIALNEJ PODPORY

V ROKOCH 2020 A 2024 ....ooooveeeeeeseeseeeseeseesaessaesses e sessses s ssass s s sses s ssass s seessans 41
GRAF 5 — POROVNANIE POSKYTOVANIA OSOBNYCH BENEFITOV PRIAMO

OVPLY VNUJUCICH WLB ..ottt s sass s s s 44
GRAF 6 — POROVNANIE POSKYTOVANIA BENEFITOV NA ZDRAVOTNU STAROSTLIVOST

A WELLNESS PROGRAMY ......ovuiiiiuiieieesiesissesses e ses s s s sssss s saessans 46
GRAF 7 - VYVOJ POSKYTOVANIA BENEFITOV NA VZDELAVANIE V OBDOBI 2020 - 2024........48

GRAF 8 — POROVNANIE PREFEROVANYCH BENEFITOV V RAMCI SEGMENTOV ..........cc.cccounec. 49



GRAF 9 - PROGNOZA VYVOJA VYBRANYCH ZAMESTNANECKYCH BENEFITOV ZDROYJ:
VLASTNE SPRACOVANIE NA ZAKLADE UDAJOV POSKYTNUTYCH Z PORTALU
PLATY .SK ettt e e e et et e e e e e s e eeeeeeeeee et ee s e seseseseeeeeeeee s seseseseseseseeeeeanesenesesesereee et enennanen



Uvod

Zamestnanecké vyhody predstavuju v sicasnosti jeden z najddlezitejSich nastrojov
persondlneho riadenia a strategického manazmentu Tl'udskych zdrojov. V st€asnom
dynamickom pracovnom prostredi, ktoré je poznacené rastuicou mierou stresu, flexibilitou
prace, genera¢nymi rozdielmi a potrebou dosahovania rovnovahy medzi pracovnym a
sukromnym Zivotom, sa benefity ¢oraz viac dostavaju do popredia ako ddlezity strategicky
nastroj. Ich efektivne nastavenie priamo ovplyviiuje spokojnost aangazovanost
pracovnikov, ¢im prispieva k budovaniu udrzatel'ného a konkurencieschopného pracovného

prostredia.

Hlavnym cielom diplomovej prace je na zdklade teoretického vymedzenia
identifikovat’ a analyzovat zamestnanecké vyhody, ktoré podporujii rovnovahu medzi
pracovnym a sukromnym zivotom zamestnancov, a zaroveil poukédzat na ich realne
vyuzivanie v praxi na Slovensku. Praca sa sustred’'uje predovsetkym na vyvoj benefitov
v obdobi rokov 2020 az 2024 a ich aktualne vnimanie a nastavenie zo strany

zamestnavatel'ov aj zamestnancov.

Teoreticka cCast’ prace pontka vychodiskovy ramec k pochopeniu podstaty
zamestnaneckych benefitov, ich klasifikacie, vyvoja, vplyvu na motivaciu pracovnikov a

$pecifického vyznamu pri podpore rovnovahy medzi pracovnym a stkromnym zivotom.

Praktickd Cast’ je zalozend na kombindcii kvantitativnej a kvalitativnej analyzy.
Uvodna kapitola praktickej asti sa zameriava na prehl'ad najéastejiie poskytovanych
benefitov v rokoch 2020-2024, pricom vychadza z udajov poskytnutych portalom platy.sk,
vylucne pre tcely tejto diplomovej prace. Tieto tdaje umoznili sledovat’ dynamiku vo vyvoji

poskytovania benefitov a identifikovat’ stabilné a progresivne formy vyhod.

Nasledujuce kapitoly sa zaoberajui analyzou benefitov podl'a tematickych oblasti —
flexibilné pracovné podmienky, socidlna podpora, zdravotnd starostlivost a wellness
programy a osobné benefity . Kazda z tychto oblasti je spracovana s dorazom na jej vyznam

pre work-life balance a jej konkrétne zastipenie v praxi.

Dolezitou sucast’ou praktickej Casti je porovnanie vysledkov s prieskumom benefitov
spolo¢nosti Grafton z roku 2024. Vdaka tejto komparativnej analyze bolo mozné
identifikovat’ rozdiely medzi dopytom zamestnancov a realnou ponukou benefitov podla

segmentov (white-collar, blue-collar).



Vyznamnym prinosom je aj predikcia vyvoja vybranych benefitov do roku 2027
pomocou linearnej regresie, ktord umoznuje odhadnit’ pravdepodobné trendy v oblasti

benefitovej politiky.

Kvalitativny rozmer dopiiia polo§truktirovany rozhovor s predstavitelkou HR
oddelenia vyrobnej spoloc¢nosti, ktory prindsa pohl'ad na fungovanie benefitového systému
v praxi. Rozhovor pontka poznatky o kritéridch zavadzania benefitov, skusenostiach

zamestnancov a vyzvach, ktorym organizacia ¢eli pri implementacii vyhod.

V zéavere¢nej Casti su formulované odporti¢ania pre zefektivnenie benefitového
systému s prihliadnutim na poznatky z analyz a kvalitativneho vyskumu. Diskusia reflektuje
prinosy prace, moznosti aplikacie v praxi a poukazuje na kl'i¢ové oblasti, ktoré si vyzaduju
d’alSiu pozornost’ zo strany zamestnavatel'ov.

Diplomovéa praca tak pontka komplexny pohl'ad na problematiku zamestnaneckych
benefitov zameranych na podporu rovnovédhy medzi pracovnym a stkromnym Zzivotom a

prinaSa empiricky podloZzené odporti€ania pre ich efektivne nastavenie v kontexte

slovenského trhu prace.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Koncept rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym zivotom (work-life balance) sa
v poslednych desatroCiach stal jednym z klacovych aspektov moderného pracovného
prostredia. Na jednej strane zamestnanci hl'adaju spdsoby, ako skibit' svoje pracovné
povinnosti s osobnym Zivotom, pricom na druhej strane si zamestnavatelia uvedomuju, Ze
investicia do celkovej spokojnosti zamestnancov sa im moZze vratit, a to v podobe vyssej
produktivity, lojality, ¢i nizSej fluktudcie. Prva kapitola diplomovej prace sa venuje
teoretickému vymedzeniu zamestnaneckych vyhod na podporu rovnovahy pracovného a
sukromného zivota uplatnitelnych v slovenskych podmienkach aj v medzindrodnom

prostredi.

1.1 Uvod do problematiky work-life balance

Work-life balance (WLB) je pomerne komplexny pojem, ktory sa v odbornych
kruhoch a beznej komunikécii pouziva rdzne. Jednotlivé definicie WLB sa liSia podl’a toho,
ako autori vnimaju a zdoraznuju kI'icové aspekty rovnovahy medzi pracovnym a osobnym
zivotom. StarSie definicie sa Casto sstred’'uju na minimalizaciu konfliktu medzi pracou a
osobnymi povinnostami, priCom zdoéraziiuju potrebu jasnych hranic, ktoré umoziuji
jednotlivcom zvladat’ obe oblasti bez pretazenia. Novsie definicie vSak okrem minimalizacie
konfliktu zdoraznujl aj vyznam subjektivneho pocitu spokojnosti, flexibility a kontroly nad
casom. (Lee & Sirgy, 2024). Tito autori definuji WLB ako stav, v ktorom su pracovné a
osobné zavizky jednotlivca vyvédzené, ¢o vedie k jeho vy$Sej spokojnosti v Zivote a

minimalizacii stresu.

Bataineh (2019) opisuje WLB ako schopnost’ jednotlivca efektivne a harmonicky
vyvazovat’ pracovné a rodinné zavizky, ktoré podporuju jeho profesionalny aj osobny rast.
Autor tiez zdoraziuje, ze rovnovaha nie je len o minimalizovani konfliktu, ale aj o podpore

celkového osobného a profesionalneho rozvoja, ktory prinasa naplnenie v oboch oblastiach.

Podl'a Lockwoodovej (2003) mdze byt koncept rovnovahy medzi pracovnym
a stkromnym zivotom chépany z pohl'adu zamestnanca, kde predstavuje vyzvu v podobe
zvladania pracovnych povinnosti spolu s osobnymi a rodinnymi zavidzkami a zo strany
zamestnavatela, kde ide o vyzvu vytvorenia takych pracovnych podmienok, ktoré

zabezpecia vacsiu spokojnost’ zamestnancov a podporia ich zdravie a pohodu.
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Dosiahnutie zdravej rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom zahfiia riadenie
profesionalnych povinnosti a osobnych zavidzkov sposobom, ktory minimalizuje stres,
podporuje starostlivost’ o seba a podporuje celkovii pohodu. Rovnovaha medzi pracovnym
a sukromnym zZivotom je v podstate o najdeni rovnovahy, ktord jednotlivcom umoziuje
vyniknut’ v ich profesiondlnom Zivote a zarovei si zachovat’ naplneny osobny Zivot. Tato
rovnovaha sa moze vel'mi lisit’ od cloveka k ¢loveku, pretoze kazdy ma jedinecné potreby a
priority. Dosiahnutie zdravej rovnovahy medzi pracovnym a stkromnym Zivotom znamena
najst’ spravnu kombindciu pracovného, rodinného a osobného casu, ktord umoziuje

plnohodnotny Zivot v kancelarii aj mimo nej (Hreha, 2023).

1.1.1 Vyznam WLB v dnesnej spolocnosti a prinosy WLB

V sucasnom dynamickom pracovnom prostredi, ktoré je ovplyvnené rychlym
technologickym pokrokom, globalizdciou a neustdlymi zmenami v organiza¢nych
Struktarach, sa otdzka rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zzivotom stava Coraz
dolezitejSou. WLB nie je len otazkou individudlnej pohody, ale aj kI'i€¢ovym faktorom, ktory
ovplyviiuje vykonnost' a konkurencieschopnost’ organizacii. V dneSnej dobe, ked
zamestnanci ¢elia nielen profesiondlnym, ale aj osobnym vyzvam je dolezité, aby mali
moznost’ dosiahnut’ rovnovahu, ktord im umozni naplno sa venovat’ praci, ale zaroven si
uzivat’ kvalitny osobny a rodinny zivot. Podpora WLB v organizaciach nie je len trendom,
ale nevyhnutnost’ou pre udrzanie spokojnosti zamestnancov, znizenie stresu a predchadzanie
vyhoreniu. Je to aj spdsob, ako si firmy zabezpecia stabilny tim a vybuduju silnt firemnt

kultaru, ktora podporuje lojalitu, angazovanost’ a produktivitu (Hazique, 2024).

V odbornej literatiire st uvedené rozne kvalitativne a kvantitativne prinosy WLB,
medzi ktoré Smetanova et al. (2014) zarad'uju: zlepSenie firemnej reputécie, efektivnejsi
nabor veduci k vysSej kvalite zamestnancov alebo k zniZeniu poc¢tu neobsadenych
pracovnych miest, redukciu absencii a praceneschopnosti, zlepSenu produktivitu a pracovny
vykon, vys$iu spokojnost’ so zamestnanim, va¢siu motivaciu zamestnancov, zniZenie stresu

a d’alSie pozitivne efekty.

Na prinosy WLB sa mdZeme pozerat’ z pohl'adu zamestnancov aj zamestnavatel'ov.
Z pohl'adu zamestnancov prindSa rovnovdha medzi pracovnym a stkromnym zivotom
mnozstvo vyhod, medzi ktoré mdézeme zaradit’ zlepSenie dusevného a fyzického zdravia,
zniZenie stresu a rizika vyhorenia, vyS$Siu pracovnu spokojnost’ a motivaciu, lepSiu rodinnt

a osobnu pohodu, zvysenu produktivitu a efektivitu v praci, osobnostny rozvoj, ¢i zvySent
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flexibilitu a kontrolu nad vlastnym casom (Hreha, 2023). Na druhej strane ako uvadza
Kasparova a Kunz (2013) prinasa politika WLB vyhody taktiez pre zamestnavatel'ov. Medzi
tieto vyhody patri napriklad zniZenie fluktudcie zamestnancov a udrzanie kvalitnej pracovne;j
sily, ¢o vedie k niz§im nékladom na ndbor a zaskolenie novych pracovnikov. Spokojnost’
zamestnancov zvySuje ich doveru voci zamestnavatel'om, o nésledne vedie k vacsej ochote
poskytovat’ lepsi a kvalitnej$i pracovny vykon, ¢im sa zlepSuje konkurencieschopnost’

organizacie na trhu.

Tamunomiebi a Oyibo (2020) vo svojom ¢lanku zdoraziuja, ze efektivne programy
na podporu rovnovadhy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom moéZu viest’ k zvySeniu
spokojnosti zamestnancov, ich motivacie a celkovej vykonnosti. Implementacia takychto
programov prispieva k zniZeniu stresu a zlepSeniu dusevného zdravia pracovnikov, ¢o ma
pozitivny vplyv na ich produktivitu. Zaroven v ¢lanku uvadzaju, ze podpora WLB zo strany
organizacie moze znizit' fluktudciu zamestnancov a zvysit' ich lojalitu voci firme. Tieto
zistenia naznacuju, ze investicia do programov na podporu rovnovahy medzi pracovnym a

sukromnym Zivotom je prospesnd nielen pre zamestnancov, ale aj pre samotné organizacie.

Tieto tvrdenia vo svojom ¢lanku podporuju aj Srimannarayana a Devi (2013), ktori
skiimaju vzt'ah medzi rovnovadhou medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a spokojnost'ou
zamestnancov. Autori poukazuji na to, Ze efektivne riadenie work-life balance moze
vyznamne prispiet’ k zvySeniu spokojnosti zamestnancov, ¢o nasledne ovplyviiuje ich
produktivitu a celkovy vykon. Autori tiez poukazuju na to, Ze nedostato¢na rovnovaha medzi
pracovnym a sukromnym zivotom moze viest k zvySenému stresu, vyhoreniu a zniZenej
motivacii zamestnancov. Preto je pre organizacie kldcové implementovat stratégie
podporujuce work-life balance, aby zabezpecili vysSiu spokojnost’ a lojalitu svojich

zamestnancov.

1.1.2 Nastroje na podporu WLB

Naéstroje na podporu WLB su r6znorodé opatrenia a benefity, ktoré zamestnavatelia
vyuzivajl na to, aby zamestnancom umoznili I'ahSie vyvazit pracovné povinnosti s osobnym
arodinnym zivotom. Ciel'om tychto néstrojov je zvysit’ spokojnost’, motivaciu a produktivitu
zamestnancov, znizit’ stres a predist’ vyhoreniu, ¢o vedie k lepsej atmosfére na pracovisku a

nizsej fluktuécii. Hlavné néstroje podpory WLB zahfnajh:
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o Flexibilné pracovné podmienky - moznost’ zamestnancov prispdsobit’ si pracovny ¢as
a lepSie zladit' pracu s osobnymi povinnostami a zdujmami, napr. flexibilny
pracovny ¢as, home office.

e Socialna podpora a starostlivost’ o rodinu - podpora zamestnancov pri starostlivosti
o deti ¢i seniorov, napriklad zabezpecenim firemnej $kolky alebo prispevkov na
starostlivost’ o deti.

e Zdravotna starostlivost a wellness programy - zamerané na podporu fyzického a
duSevného zdravia, napriklad poskytovanie zdravotného poistenia, prispevkov na
Sportové aktivity, relaxacné programy alebo psychologické poradenstvo.

o Vzdeldvanie a profesiondlny rozvoj - moznosti vzdeldvania a koucingu, ktoré
zamestnancom pomahaju lepSie zvladat stres a organizovat si pracovny cas
efektivne. Tieto programy moézu zahfiiat® Skolenia o time managemente C¢i
workshopoch na témy osobného rozvoja.

e Dnivolna a osobné benefity - moznosti ¢erpania dovolenky alebo osobnych dni (tzv.
sick days).

e Podpora dusevného zdravia - napriklad pristup k psychologickym konzultacidm
alebo terapeutickym programom.

Medzi d’alSie nastroje na podporu WLB podl'a Kasparovej a Kunza (2013) moZeme
zaradit’ firemné podujatia, na ktorych sa mozu zuc€astnit’ aj rodinni prislusnici zamestnancov,
vzdelavacie programy zamerané na zvladanie stresu a harmonizéaciu pracovného a osobného
zivota, poskytovanie réznych benefitov, ako su vitaminové balicky ¢i tzv. ,sick days®,
zabezpecenie roznych foriem starostlivosti o deti zamestnancov, poradenské a pravne sluzby,
napriklad pomoc v pripade rozvodu, udrziavanie komunikacie so zamestnancom aj pocas

rodicovskej dovolenky, ¢i podporu Studia popri zamestnani.

1.2 Zamestnanecké vyhody ako nastroj na podporu work-life balance

Motivacia zamestnancov patri medzi naro¢né a komplexné ulohy, ktorym celi
zamestnavatel. Hlavnym cielom motivacie je vytvorit pracovné prostredie, ktoré
zamestnancom umozni uspokojit’ ich potreby a zdujmy, ¢im sa podpori ich efektivny
pracovny vykon. Stcasne je vSak dolezité, aby vysledky ich prace prispievali k dosahovaniu
cielov a lloh stanovenych zamestnavatel'om. Zamestnanecké benefity zohravaji vyznamnu

ulohu pri zvySovani spokojnosti zamestnancov. Casto su ozna¢ované aj ako ,,zamestnanecké
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vyhody* predstavuju formu odmeny alebo kompenzacie, ktoru zamestndvatel' pontka

zamestnancovi nad ramec bezného mzdového ohodnotenia (Matlovicova, 2024).

Zamestnanecké benefity su uzko spojené s podnikovou socialnou politikou a snahou
podporit’ dlhodobu lojalitu zamestnancov, ¢im nepriamo ovplyviiuju ich motivéaciu zostat’ v
organizacii. Tieto vyhody vSak spravidla nepodporuju kratkodoby pracovny vykon, nie st
viazané na zésluhy ¢i vykonnost’ zamestnanca, hoci ich poskytovanie mdze byt podmienené
diZkou pracovného pomeru. Zamestnanci ich nie vzdy vnimaju ako skutoénti vyhodu, ked’ze
podniky ich niekedy zavadzaju len preto, aby drzali krok s konkurenciou, bez hlbsej analyzy
ich Gi¢innosti alebo relevantnosti. Ak st benefity spravne nastavené, mozu zlepsit’ pracovni
spokojnost’, no nespravne alebo nevyvazené nastavenie moze viest k frustracii. Navyse, po
urcitom ¢ase sa mozu benefity stat’ samozrejmou stcast'ou pracovného vztahu, co ich robi
narocnymi na zmenu alebo zruSenie (Novak, 2009). Machacek (2013) tvrdi, ze
zamestnanecké benefity st ¢asto zamerané na podporu rovnovahy medzi pracovnym a
osobnym ¢i rodinnym Zivotom zamestnancov, pricom vyznamnu ulohu zohravaju aj
volnocasové aktivity. Zdoraziuje, ze udrziavanie tejto rovnovahy pozitivne ovplyviiuje
motivaciu, spokojnost’ a vykonnost’ zamestnancov, zaroven zniZuje mieru pracovnej
neschopnosti a zlepSuje pristup zamestnancov k zakaznikom. Zamestnanci, ktori st

oddychnuti, spokojni a spravne motivovani, dosahuju vyssiu produktivitu.

Ako uvédza portal Profesia (2023), zamestnanecké vyhody mézu byt uplatiiované
dvoma spdésobmi. Prvym spdsobom je plosné poskytovanie benefitov, kedy vsetci
zamestnanci maji rovnaky pristup ku vSetkym benefitom bez rozdielu, pricom je na
individudlnom rozhodnuti kazdého zamestnanca, ¢i a v akej miere tieto vyhody vyuZzije.
Druhym spdsobom je cafeteria systém, kde si zamestnanci v rdmci vopred stanoveného
finan¢ného limitu mo6ézu vybrat’ tie benefity, ktoré najviac vyhovuji ich potrebam a

preferenciam, ¢im sa zvySuje ich subjektivna hodnota.

Zamestnanecké vyhody podla ich povahy rozdelujeme na finan¢né a nefinancné.
Finan¢né benefity predstavuju priame peniaze alebo ich ekvivalent, ktoré zamestnanec
dostane navysSe k svojej mzde. Ich vyhodou je, ze ich zamestnanec méze vyuzit' podla
vlastnych potrieb. Medzi naj€astejsie financné benefity patria: 13. a 14. plat, mobilny telefon
na sukromné ucely, sluzobné auto aj na sukromné ucely, zamestnanecké zl'avy, prispevok na
cestovanie do prace, prispevok spoloc¢nosti na doplnkové déchodkové sporenie, prispevok

na byvanie, odmeny pri pracovnych a zivotnych jubileach, prispevok na dovolenku, sick
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days, preplatené vol'no na zotavenie, strava nad ramec zakona, zl'avy na firemné produkty

alebo sluzby (Matlovicova, 2024).

Medzi nefinancné benefity mézeme zaradit’: dovolenka navyse, narodeninové volno,
vol'no navyse pri narodeni diet'ata, flexibilny pracovny cas, flexibilnd dochadzka, odborné
alebo jazykové vzdelavanie, firemné akcie teambuildingy, praca z domu, oddychova,

relaxana miestnost’ alebo zona a podobne (Profesia, 2023).

Zamestnanecké vyhody, ktoré podporuji rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym
zivotom, st navrhnuté tak, aby zamestnancom pomohli zvladat’ pracovné povinnosti a
zaroven si udrziavat’ dostatok priestoru na osobny, rodinny a spolocensky zivot. Mdzeme
medzi ne zaradit’ flexibilné pracovné podmienky, podporu rodinného zivota, zdravotné

a wellness benefity, vzdeldvanie a osobny rozvoj, ¢i volnocasové benefity.

1.2.1 Flexibilné pracovné podmienky

Flexibilné pracovné podmienky predstavuji jeden z najefektivnejSich nastrojov na
podporu rovnovadhy medzi pracovaym a sukromnym zivotom. Umoznuji zamestnancom
prisposobit’ si pracovny Cas a miesto vykonu prace svojim individudlnym potrebam, ¢o
prispieva k zniZeniu stresu a zvySeniu celkovej spokojnosti. Tieto formy zamestnania boli
zavedené ako odpoved’ na dynamicky sa meniace potreby trhu priace a ocakavania
zamestnancov i zamestnavatel'ov. Ich primarnym cielom je vytvorit’ pracovné prostredie,
ktoré podporuje rovnovahu medzi profesiondlnym a osobnym Zivotom, pricom umoziuje

zamestnancom efektivne reagovat’ na rdzne zivotné situcie (Eurokadra, 2023).

Spacent (2024) uvadza, Ze zavedenie flexibility na pracovisku moze vyrazne prispiet’
k zlepSeniu fyzického zdravia zamestnancov. Flexibilny rozvrh im ¢asto umoziiuje venovat’
viac Casu aktivitdim prospesnym pre zdravie, ako je pravidelné cvicenie. To nielenze
podporuje ich fyzickt kondiciu, ale zaroveit poméha znizovat’ Urovei stresu, o pozitivne
ovplyviiuje celkovu kvalitu ich Zivota. Flexibilny pracovny ¢as navySe zamestnancom
poskytuje lepSie moznosti na efektivne planovanie casu a zosuladenie pracovnych

povinnosti s osobnymi potrebami.

Stadia zdoraznujlica vyhody flexibilnej prace ukazala, Ze viac ako tretina pracovnikov
s flexibilnym rezimom zaznamenala zlepSenie duSevného zdravia, pricom odbornici
upozornili na negativne dopady nepriaznivych postojov vedenia k tejto téme. Prieskum

medzi zamestnancami zo 115 spolocnosti, uskuto¢neny firmou Wildgoose, odhalil, ze 39 %
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respondentov s flexibilnou pracou pocitovalo zlepsenie psychického zdravia. Navyse, 43 %
zamestnancov bez moznosti flexibilného rezimu uviedlo, Ze by im tdto moznost’ pomohla
lepsie zvladat’ svoje duSevné zdravie. Takmer 69 % respondentov uviedlo, Ze flexibilna praca
prispieva k udrziavaniu rovnovdhy medzi pracovnym a stkromnym zivotom (People

Management, 2019).

Medzi jednu z hlavnych foriem flexibilnych pracovnych podmienok zaradujeme
flexibilnu pracovnu dobu. Flexibilny pracovny Cas zvyc€ajne pozostava z povinného useku,
pocas ktorého je zamestnanec povinny byt na pracovisku, a volitelnych hodin, ktoré moze
odpracovat podla vlastnych potrieb. Spolu tieto dve casti vytvaraju Standardni
osemhodinovu pracovnu dobu (alebo inud, podl'a podmienok pracovnej zmluvy). Flexibilna
pracovna doba prinasa vyhody pre zamestnancov aj zamestnavatel'ov, pretoze umoziuje
zamestnancom pracovat’ v ¢ase, ked’ su najproduktivnej$i. Za jej najvacsie vyhody sa
povazuje vyssia spokojnost’ zamestnancov, kedy moznost’ vol'by pracovného Casu zvysuje
spokojnost’ a motivaciu zamestnancov. DalSou vyhodou je zvy3ena produktivita, nakolko
zamestnanci mdzu pracovat v case, ked su najviac sustredeni a vykonni. Flexibilna
pracovna doba je obzvlast’ prinosna pre rodi¢ov malych deti, ktori potrebuju zladit’ pracovné
povinnosti s konkrétnymi ¢asovymi ndrokmi, ako je odprevadzanie deti do Skoly ¢i krtizkov.
Flexibilita pracovného Casu je idedlna aj pre 'udi s roznym biorytmom — ranné typy mozu
zacat' pracovat’ skoro rano, naopak ini zasa ocenia moznost’ neskorSiecho zaciatku

pracovného diia (Profesia, 2023).

Praca zdomu alebo home office je dalSou formou flexibilnych pracovnych
podmienok, pricom ide o pracovny rezim, pri ktorom zamestnanec nemusi pravidelne
dochadzat’ na pracovisko, ale vykondva svoje pracovné povinnosti z domu alebo iného
miesta, priCom so zamestnavatel'om komunikuje prostrednictvom telefénu alebo pocitacove;j

siete (HGZevka & Sramka, 2021).

Praca zdomu predstavuje okrem moznosti lepSiecho zosuladenia pracovného
a stkromného Zivota pre zamestnancov aj iné¢ d’alSie vyhody, ako napriklad flexibilita, ktora
im umoziluje vybrat' si vlastné pracovné hodiny a prostredie. Zamestnanci tak mdzu
pracovat’ podl'a svojho biorytmu, alebo si prispdsobit’ miesto a podmienky (osvetlenie,
teplota). Za dalSiu vyhodu prace z domu sa povazuje Uspora Casu a penazi, nakol'ko si
nevyzaduje kazdodenné dochadzanie do préce, priCom Setri Cas aj financné nédklady na

dopravu. Tento ¢as mozu zamestnanci vyuzit na osobné zaujmy alebo rodinny ¢as. Praca z
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domu taktiez minimalizuje stres spojeny s problémovymi kolegami alebo hektickym
pracovnym prostredim v kancelarii. Taktiez znizuje riziko vzniku chordb, nakolko
obmedzuje kontakt s chorobami v kanceldrskom prostredi. V neposlednom rade mézu
zamestnanci okrem domova pracovat’ aj z inych miest, ako su kaviarne, coworkingové centra

alebo aj na cestach, ¢im ziskavaju este vacsiu slobodu. (Herinkova, 2023).

1.2.2 Podpora rodinného zivota

Rodinné zamestnanecké benefity su Specifickym typom vyhod zameranych na
podporu zamestnancov v ich rodinnom zivote. Tieto benefity reflektuju zavédzok
zamestnavatel'ov k work-life balance a poméhaju zamestnancom lepSie zvladat’ naroky
spojené s pracou a rodinou. PrinaSaji prospech nielen zamestnancom, ale aj
zamestnavatel'om, ktori tym ziskavaju motivovanil a lojalnu pracovnu silu. Rodinne
orientované benefity na pracovisku st pre dneSnych pracovnikov Coraz ddlezitejSie a pri
spravnom nastaveni mézu firmam pomoct’ pri ziskavani a udrzani SpiCkovych talentov,
zvyseni spokojnosti zamestnancov a znizeni absencii. Tieto benefity mohli byt' v minulosti
prehliadané, no pri sucasnom trhu prace sa dostali na popredné miesto v zozname priorit
zamestnancov. Niektoré z najziadanejSich rodinne orientovanych benefitov zahfiiaji
rodi¢ovskl dovolenku, platené vol'no a flexibilné pracovné hodiny, pomoc so starostlivost'ou
o deti, podporu pri planovani rodiny, ¢i profesiondlne poradenstvo v oblasti Zivota (Assured

Partners, 2024).

Podl'a portdlu Onuava (2024) medzi najlepSie benefity podporujuce rodinny Zivot
patria flexibilny pracovny cCas a home office, prispevky na starostlivost’ o deti, rodi¢ovska
dovolenka a programy néavratu do prace, ¢i benefity budovania rodiny. Flexibilny pracovny
Cas je pre mnohych zdaleka najdolezitejSim aspektom, pokial ide o ustretovost’
zamestnavatel'a k rodine, a to najmd pre Zeny, ktoré Casto preberaji eSte vicSiu zataz v
oblasti starostlivosti o rodinu. Tieto moznosti im umoziuju lepSie prispdsobit’ pracovny ¢as
potrebdm rodiny a zaroven usilovat’ sa o uspes$nu kariéru. Flexibilita na pracovisku ziadiicim
spdsobom podporuje Zeny a zvysuje ich pocit ocenenia, ¢o posiliiuje ich motivaciu a vernost’
firme. Sprava Women in the Workplace 2023 od McKinsey (2023) jasne ukazuje, Ze
zvysenie flexibility na pracovisku umoziiuje Zenam usilovat’ sa o kariéru. Zeny sa stavaji
ambicidznej$imi. 80 % chce byt’ povySenych na d’alsiu kariérnu uroven, v porovnani s 70 %
v roku 2019. 20 % zien uvadza, Ze zvySenie flexibility im pomohlo zostat’ v praci, alebo Ze

nemuseli znizovat’ pracovny cas.
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Prispevky na starostlivost’ o deti su dolezitym rodinnym benefitom, ktory poskytuje
zamestnancom s det'mi finan¢na podporu na pokrytie ndkladov na starostlivost’ o deti. Tento
benefit méze poskytnit’ finanéna Glavu pre rodiny, ked’ze ndklady na starostlivost’ o deti
Casto tvoria zna¢nu cCast’ rodinného prijmu. Prispevky na starostlivost’ o deti st obzvlast
dolezité pre pracujucich rodiCov, pretoze im pomahaju udrziavat rovnovahu medzi
pracovnym a osobnym zivotom. Spolocnosti, ktoré ponutkaju prispevky na starostlivost’ o
deti, davajli svojim zamestnancom najavo, Zze podporuju ich rodinné zavazky a maji zaujem
o ich dlhodoby zavdzok ako zamestnavatel. Benefity na podporu pldnovania rodiny st
benefity, ktoré¢ spolocnosti ponukaju svojim zamestnancom, aby ich podporili vo faze
planovania rodiny. Mo6ze to zahfilat' napriklad pristup k informaénym a poradenskym

sluzbam alebo finan¢nti podporu pri liecbe neplodnosti alebo adopcii (Onuava, 2024).

Pontkanie zamestnaneckych benefitov zameranych na podporu rodinného Zivota sa
stava pre spolo¢nosti nevyhnutnostou. Az 94 % pracovnikov v tohtorocnom prieskume
spolo¢nosti Ovia Health oznacilo rodinné benefity za ,,dolezité¢* alebo ,,mimoriadne
dolezité*. Takmer tri Stvrtiny opytanych uviedli, Ze by presli k inej firme, ak by ta pontkala

lepsie rodinné benefity (Forbes, 2024).

1.2.3 Zdravotné a wellness benefity

Zdravotné benefity vyrazne suvisia s work-life balance, pretoze podporuju fyzicku a
psychickt pohodu zamestnancov a umoznuju im lepSie zvladat’ naro¢nosti prace a osobného
zivota. Stavaju sa Coraz dodlezitejSou sucast'ou balika odmien, ktoré spolocnosti ponukaju
svojim zamestnancom. Ide o cielené opatrenia, ktoré maju za ciel’ podporovat’ zdravy
zivotny S$tyl, zlepsit' fyzicku a psychickil pohodu zamestnancov a v kone¢nom doésledku
prispiet’ k lepSej rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym zivotom. Moderné spolo¢nosti
coraz viac investuju do zdravia a pohody svojich zamestnancov. Medzi obl'ibené benefity
patria prispevky na multisport karty, ktoré umoziuju vyuzivat’ Siroku siet’ fitness centier,
bazénov, Sportovisk a wellness zon. Dalej je to doplnkové zdravotné poistenie, ktoré
zabezpecuje rychlejsi pristup k Specialistom, pokryva néklady na r6zne vySetrenia a liecbu.
Pravidelné zdravotné prehliadky a ockovania poméhaja predchadzat’ chorobam a udrziavat’
optiméalne zdravie. Poskytovanie psychologického poradenstva je k dispozicii pre
zamestnancov, ktori zapasia s pracovnym stresom, osobnymi problémami alebo inymi
psychickymi tazkostami. Mnohé spolo¢nosti tieZ organizuju programy na zmiernenie

stresu, ako si kurzy jogy, alebo meditdcie. Zdravé stravovanie spolo¢nosti podporuji
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poskytovanim prispevkov na stravu, zriadenim firemnych kantin s ponukou zdravych jedal
alebo organizovanim workshopov o vyzive. Ergonomické pracovné prostredie s
nastaviteInymi stolickami, stolmi a d’al§im vybavenim poméha predchadzat’ zdravotnym
problémom spojenym s dlhodobym sedenim. Benefity v podobe firemnych Sportovych akcit
ako futbalové turnaje, bezecké preteky alebo lyZziarske vylety podporuju okrem zdravia
zamestnancov aj timového ducha a aktivny Zivotny $tyl. Firmy mé6zu svojim zamestnancom
poskytovat’ aj vzdelavacie programy o zdravi, ktoré moézu zahfiiat’ prednasky o vyzive,

zdravom vareni, prevencii civilizacnych chorob alebo prvej pomoci (Empuls, 2024).

1.2.4 Volnocasové benefity

Zamestnavatelia si uvedomujl, Ze zamestnanci, ktori st aktivni vo vol'nom case, ¢i uz
Sportuju alebo sa venuji umeleckym a kreativnym cinnostiam, ¢asto vykazuju vyssiu
produktivitu a angazovanost’ aj na pracovisku. Preto sa Coraz CastejSie medzi zamestnanecké
benefity zarad’'uju prispevky na volnocasové aktivity. Ide o podporu aktivit, ako st navstevy
fitness centier, kurzy varenia ¢i umelecké workshopy. Tymto sposobom zamestndvatelia
nielen podporuju fyzické a psychické zdravie svojich pracovnikov, ale zaroven demonstrujt
zaujem o ich osobny rozvoj a pohodu mimo pracovného prostredia. Tento pristup posiliiuje
vzt'ah medzi zamestndvatel'om a zamestnancom a prispieva k budovaniu pozitivnej firemne;j
kultary. Tieto benefity umoziuji zamestnancom efektivne travit’ volny ¢as a rozvijat’ ich
zaujmy mimo pracovného prostredia, ¢im znizuju riziko vyhorenia a podporuji celkovi

pohodu (Jamnicky, 2024).

1.2.5 Vhodnost WLB benefitov pre skupiny zamestnancov

RozliSovanie medzi skupinami zamestnancov podl'a povahy ich prace je dolezitym
aspektom pri navrhovani efektivne cielenej benefitnej politiky. V odbornej literature sa Casto
pouziva Clenenie na tzv. white-collar a blue-collar pracovnikov. Pojmy zaviedol ako prvy
americky sociolog Wright Mills (1951), ktory ich definoval v kontexte ekonomickej a
spolocenskej Struktiry zamestnania. White-collar pracovnici predstavuju zamestnancov
vykonévajucich prevazne administrativnu, odbornu alebo riadiacu pracu, ktora si vyzaduje
vyssie vzdelanie a typicky sa realizuje v kancelarskom prostredi. Naopak, blue-collar
pracovnici vykonavaji manualnu alebo technickll pracu, Casto vo vyrobe, stavebnictve,

doprave alebo udrzbe, a su typicky viazani na konkrétne pracovisko a pracovny cas.
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V kontexte zamestnaneckych vyhod a work-life balance je potrebné zohl'adnit’, Ze tieto
dve skupiny zamestnancov mézu mat’ odlisné potreby a preferencie. Zatial’ ¢o white-collar
zamestnanci castejSie vyhladdvaju benefity ako home office, flexibilny pracovny cas,
vzdeldvacie kurzy ¢i dusevné wellness programy, blue-collar pracovnici uprednostituju
stabilné a konkrétne vyhody, ako napriklad prispevky na stravovanie a dopravu, fyzicka
regeneraciu, istotu vol'na navyse ¢i dodatocné financné benefity. Tieto rozdiely pramenia
nielen z charakteru prace, ale aj z rozdielneho organizacného nastavenia a moznosti vyuzitia
istych benefitov. Vzhl'adom na tieto odliSnosti by mali zamestnavatelia pri nastavovani
benefitnych systémov vychadzat' z analyzy potrieb konkrétnych cielovych skupin.
Zohl'adnenie profesijnych Specifik podporuje efektivnost’ zavedenych benefitov a prispieva
k vysSej spokojnosti a lojalite zamestnancov. (Holman, 2002). Tato problematika je zaroven
rozpracovana v praktickej Casti diplomovej prace, kde st analyzované preferované¢ WLB

benefity u white-collar a blue-collar pracovnikov.

1.3 Zamestnanecké benefity pre podporu WLB na Slovensku

Work-life balance sa na Slovensku stdva cCoraz doblezitejSou témou, kedze
zamestnavatelia si uvedomujl jej vyznam pre spokojnost’ a produktivitu zamestnancov.
V kontexte rastuceho dorazu na duSevné a fyzické zdravie zainaju spolocnosti ponukat’
zamestnanecké benefity, ktoré pomahaji zosuladit' pracovné povinnosti s osobnymi
potrebami. Tieto benefity zahfnaju flexibilné pracovné podmienky, zdravotné a wellness
programy, finanéni podporu volnocasovych aktivit, ako aj r6zne rodinne orientované
vyhody. Cielom tychto opatreni je nielen zvysit' produktivitu a spokojnost’ zamestnancov,
ale aj vytvorit’ pracovné prostredie, ktoré podporuje dlhodobt udrzatel'nost’ a rovnovéhu

medzi kariérou a sikromnym zivotom.

Legislativny ramec na Slovensku upravuje zékladné povinnosti zamestnavatel'ov
vo vztahu k zamestnaneckym benefitom, ktoré podporuji work-life balance. Tieto benefity
Casto vychadzaju zo Zakonnika prace, ktory stanovuje minimalne poziadavky, ako
napriklad:

e Pracovnd doba a prestavky - Zakonnik prace definuje maximalnu dizku pracovnej doby
a povinné prestavky, ¢im prispieva k ochrane fyzického a dusevného zdravia
zamestnancov. Maximalnu pracovni dobu stanovuje na 40 hodin tyzdenne, pri¢om
umoziuje jej skratenie v Specifickych pripadoch (napr. pri rizikovych povolaniach).

Prestavky pocas prace su povinné, ak pracovnd doba presiahne 6 hodin denne. Tieto
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opatrenia minimalizuju riziko pretaZenia a podporuju regeneraciu pocas pracovného
dia.

e Dovolenka a volno navyse - kazdy zamestnanec ma pravo na minimalne 4 tyzdne
dovolenky ro¢ne. Niektori zamestndvatelia pontikaji dni vol'na navySe (tzv. ,,sick days*
alebo ,,family days*) nad ramec zédkona, ¢im podporujii rovnovdhu medzi pracovnym a
sukromnym Zivotom.

e Podpora rodicov a rodin - Zékonnik prace poskytuje ochranu tehotnym Zendm, matkam
a otcom v podobe rodi¢ovskej dovolenky, skracovania pracovnej doby alebo upravy
pracovného rezimu. Niektoré firmy navySe pontkaju finanéné prispevky na starostlivost’
o dieta, detské jasle alebo programy na podporu navratu do prace po rodicovskej
dovolenke.

o Flexibilita v praci - Praca z domu (home office) a flexibilny pracovny cas st stale
popularnejSie benefity. Podl'a Zakonnika prace je umoznenie prace z domu dohodou
medzi zamestnavatelom a zamestnancom, pricom mnohé firmy ju rozSiruji na
pravidelni moznost'.

e Socialna politika - zamestnavatelia s motivovani ponukat’ d’alSie benefity nad ramec
zakonnych poziadaviek prostrednictvom danovych zvyhodneni, napriklad pri
poskytovani stravnych listkov ¢i prispevkov na vol'nocasové aktivity. (Zakonnik préce,

zakon ¢. 311/2001 Z. z.)

Vyznam pracovnych benefitov neustale narasta a st kI'i¢ové nielen pre generaciu Z,
ale aj pre skusenych pracovnikov s dlhSou praxou na trhu prace. Bez ohl'adu na to, ¢i
zamestnanci pracuju denne na pracovisku, vyuzivaji hybridny rezim alebo pracuju na
dialku, vSetci oakéavaju cielené benefity, ktoré podporia ich pracovnt spokojnost’ a Zivotny

Standard.

Novy prieskum aplikacie Praca za rohom, realizovany portdlom Platy.sk (Melcerova,
2024), analyzoval preferencie 4 365 zamestnancov na Slovensku a identifikoval benefity,
ktoré st pre jednotlivé skupiny pracovnikov najdolezitejSie. Prieskum ukézal, ze
zamestnanci na Slovensku prejavuju vyrazny zdujem o viac volnych dni, pri¢om existuje
niekol’ko spdsobov, ako im tieto dni poskytnut’. Mdéze ist’ o dovolenku nad ramec zékona,
$pecialne ,,happy days* s Ciastocne preplacanou mzdou, dni na zotavenie, znadme ako sick
days, alebo dokonca o neobmedzené vol'no. Hoci flexibilny pracovny ¢as a praca z domu
boli dlhodobo najziadanej$imi benefitmi, podla tohto prieskumu sa dovolenka navysSe

dostala na druhé miesto v rebricku obl'ibenosti, ¢im potvrdila rastici dopyt zamestnancov
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po vacsej rovnovahe medzi pracovnym a sukromnym zivotom. Dovolenka nad rdmec zakona
patri medzi najddlezitejSie benefity pre urcité skupiny zamestnancov, predovsetkym pre
osoby s niz§imi mzdami a zamestnancov v sektoroch ako elektrotechnika, energetika,
doprava, cestovny ruch, gastrondmia, zdravotnictvo, vyroba, ¢i verejna sprava. Naopak, pre
pracovnikov v IT sektore zostava prioritou praca z domu. V Skolstve a automobilovom
priemysle zamestnanci najviac ocefiuju moznosti vzdelavania, zatial’ ¢o flexibilny pracovny
Cas je klaCovy pre profesie v manazmente, administrative, ekonomike, obchode,

stavebnictve a oblasti l'udskych zdrojov (Melcerova, 2024).

Zamestnanecké benefity zamerané na podporu zdravia pracovnikov sa na Slovensku
stdvaju Coraz popularnejSimi a vnimané st ako dolezity ndstroj zvySovania spokojnosti
zamestnancov. Tento trend potvrdzuje aj najnovsia analyza portalu Platy.sk, ktory patri do
portfolia spolo¢nosti Profesia a dlhodobo sleduje vyvoj v oblasti benefitov. Medzi zdravotne
orientovanymi benefitmi, ktoré Platy.sk pravidelne monitoruje, dominuju tzv. sick days —
dni vol'na nad rdmec zdkonnej dovolenky, ktoré zamestnancom umoziuji oddychnut’ si
alebo zotavit sa v pripade miernych zdravotnych tazkosti bez nutnosti lekéarskeho
potvrdenia. Tento benefit si v poslednych rokoch ziskava Coraz vacSiu oblubu, pretoze
reflektuje potrebu prevencie, podporuje zodpovedny pristup k zdraviu a zaroveil znizuje

riziko Sirenia chorob na pracovisku (Alma Career, 2023).

Rok Podiel zamestnancov
2019 13,10 %

2020 13,90 %

2021 14,60 %

2022 16 %

Tabul’ka 1 — Podiel zamestnancov, ktori maju k dispozicii sick days

Zdroj: Platy.sk

Tabulka 1 =znazorfiuje rastici podiel zamestnancov na Slovensku, ktorym
zamestnavatelia poskytuju moznost’ ¢erpat’ sick days — vol'no nad ramec zédkona v pripade,
ze sa necitia dobre. V roku 2019 malo tento benefit 13,10 % zamestnancov, v roku 2020 to
bolo 13,90 %, v roku 2021 stipol podiel na 14,60 % a v roku 2022 dosiahol 16 %. Tento
trend poukazuje na zvySujlci sa zaujem zamestnavatelov o podporu zdravia a pohody

svojich zamestnancov (Platy.sk, 2023).
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Aktudlne udaje naznacuju, Ze firmy sa stdle viac zameriavaji na zabezpecenie
finan¢nej istoty zamestnancov v pripade praceneschopnosti. Takmer 10 % zamestnancov na
Slovensku uz moze pocas PN vyuzit extra finanénu kompenzéaciu poskytovanu

zamestnavatel'mi. To odrdza ich snahu o podporu a stabilitu v nepredvidatel'nych situaciach.

Rok Podiel zamestnancov
2019 6,30 %
2020 8,20 %
2021 8,10 %
2022 9,60 %

Tabul’ka 2 - Podiel zamestnancov s moZnost’ou extra kompenzdcie mzdy pri PN

Zdroj: Platy.sk

Tabul'ka 2 zobrazuje podiel zamestnancov na Slovensku, ktorym zamestnavatelia
poskytuju extra finanéni kompenzéaciu pocas praceneschopnosti. Od roku 2019 do roku
2022 podiel postupne rastol. V roku 2019 malo tento benefit 6,30 % zamestnancov, v roku
2020 to bolo 8,20 %, v roku 2021 sa podiel mierne znizil na 8,10 % a v roku 2022 dosiahol
najvyssiu  hodnotu — 9,60 %. Tento trend poukazuje na rasticu angazovanost

zamestnavatel'ov v oblasti financnej podpory zamestnancov v ¢ase choroby.

Portfolio benefitov zameranych na podporu zdravia zamestnancov zahfna aj prispevky
na regeneracné a Sportové aktivity. Medziro¢né udaje ukazujl, Ze pandémia a snaha o

znizovanie nakladov vyrazne ovplyvnili prave tieto typy benefitov.

Rok Prispevky na regeneracné a relaxacné Prispevky na Sportové aktivity
aktivity

2019 10,60 % 4,80 %

2020 12,70 % 4,60 %

2021 11,30 % 3,90 %

2022 12,80 % 4%

Tabul’ka 3 — Prispevky na aktivity
Zdroj: Platy.sk

Tabul’ka 3 znazoriiuje vyvoj podielu zamestnancov, ktori maju k dispozicii benefity vo
forme prispevkov na regeneracné a Sportové aktivity. V pripade prispevkov na regeneracné
aktivity, ako su wellness ¢i masdze, podiel zamestnancov postupne rastol az do roku 2020,

kedy dosiahol 12,7 %. Nasledne v roku 2021 doslo k miernemu poklesu na 11,3 %, ¢o moze
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byt pripisané vplyvu pandémie a suvisiacemu znizovaniu firemnych vydavkov. Do roku
2022 sa vSak situdcia stabilizovala a podiel opét’ vzrastol na 12,8 %, ¢o naznacuje obnovenie
tohto benefitu. Podobne aj prispevky na Sportové aktivity presli zmenami. Pred pandémiou
v roku 2019 ich malo k dispozicii 4,8 % zamestnancov. Poc¢as pandémie doslo k poklesu na
3,9 % v roku 2021, avSak v roku 2022 sa podiel mierne zvysil na 4 %. Tieto udaje zdoraziuju,

ako pandémia ovplyvnila pristup firiem k benefitom podporujicim zdravie zamestnancov.

Portal Platy.sk (2021) taktiez uvadza, Ze slovenské firmy v poslednych rokoch
roz§iruju ponuku benefitov, ktoré podporuju rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
zivotom zamestnancov. Okrem tradi¢nych vyhod, ako si home office ¢i prispevky na
stravovanie, sa objavuju aj novodobé¢ benefity zamerané na dusevné a fyzické zdravie. Medzi
ne patri napriklad moznost’ konzultacii s kou¢om, sluzby maséra, hodiny jogy a meditacie,
meranie tlaku, terapia so zvieratami ¢i o¢né prehliadky. Zamestnavatelia si uvedomuju, Ze
podpora mentalneho zdravia a vzdelavania zamestnancov prispieva k ich spokojnosti a
vykonnosti. Preto investuji do webindrov s odbornikmi, preplacajii vstupy na online
prednasky alebo zriad'uju firemné kniznice. Okrem toho sa zvySuje doraz na hodnotové
benefity, ako je podpora dobrovolnictva ¢i finanéné zbierky, ktoré odrazaju spoloCensku
zodpovednost’ firiem. Tieto iniciativy umoziuju zamestnancom zapojit' sa do aktivit
prospesnych pre komunitu, ¢o posiliiuje ich spojenie s firemnymi hodnotami. Flexibilita
pracovného Casu a skrateny pracovny tyzden st dalSimi trendmi, ktoré sa postupne
presadzuju aj na Slovensku. Tieto opatrenia umoznuju zamestnancom lepsie zladit’ pracovné

povinnosti so sikromnym Zzivotom, ¢o vedie k vyssej spokojnosti a produktivite.

Vyvoj pracovného prostredia v poslednych rokoch jednoznaéne potvrdzuje narastajici
zaujem zamestnavatelov o komplexnu starostlivost’ o zdravie svojich zamestnancov, a to
nielen v oblasti fyzickej kondicie, ale Coraz CastejSie aj v oblasti dusevnej pohody a
psychického zdravia. Tento posun vo firemnej kulture je vyrazne ovplyvneny skiisenost’ami
z obdobia pandémie COVID-19, ktord poukazala na zranitenost” mentalneho zdravia a
potrebu jeho systematickej podpory v pracovnom prostredi. Pandémia zintenzivnila diskusiu
o dusSevnej pohode na pracovisku a viedla k readlnym krokom v oblasti podpory psychicke;j
odolnosti a prevencie stresu. Zamestnavatelia preto zacali do svojho benefitného systému
Coraz cCastejSie zahrilovat’ Specificky zamerané prednasky a workshopy, ktoré sa venuju
témam ako prevencia vyhorenia, zvlddanie stresu, duSevna hygiena ¢i techniky na
zvySovanie psychickej odolnosti. ZvySovanie povedomia o dusevnom zdravi sa tak stava

prirodzenou sucastou persondlnych stratégii mnohych modernych firiem a vyznamne
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prispieva k budovaniu rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivotom ich zamestnancov

(Alma Career, 2023).

Na Slovensku je podiel zamestnancov pracujucich na ¢iastoény uvézok jednym z
najnizSich v Eurdpe, o naznacuje obmedzenu dostupnost’ alternativnych foriem prace.
Podl'a stadie Eurostatu z maja 2022 pracuje na Ciastocny uvézok iba priblizne 4 %
zamestnancov na Slovensku, ¢o nds zarad’'uje na druhé miesto od konca v Eurdpe, hned’ za
Bulharskom. Najviac ponuk s flexibilnymi pracovnymi podmienkami je v Bratislavskom
kraji, kde podiel takychto ponuk presahuje 40 %. V ostatnych regionoch Slovenska je podiel
ponuk s flexibilnymi Gvézkami niz$i, pohybujici sa medzi 10 % az 20 %. Analyza
pracovnych ponuk ukazuje, Ze inzeraty s alternativnymi formami prace, ako st Ciasto¢né
uvézky, dohody, home office ¢i flexibilny pracovny cas, tvoria len priblizne 10 % z
celkového poctu pontk. Najvyraznej$i narast zaznamenali ponuky s moznostou home
office, zatial' ¢o flexibilny pracovny Cas sa od roku 2018 drzi na Grovni 4 %. Za dva
najcastejSie dovody, preco spolocnosti na Slovensku nevyuZzivaju flexibilné pracovné
uvdzky vo velkej miere sa povazuje charakter vykonavanej prace a predpokladana
nevyuziteI'nost’ flexibilnych foriem préace. Tieto dovody su vSak pomerne vSeobecné a ¢asto
pokryvaju nielen situacie, kde je flexibilita objektivne nemozna, ale aj pripady, kde chyba
podpora alebo ochota na strane zamestnavatel'a vytvorit’ vhodné podmienky. V praxi tak
Casto nejde o technickli nemoznost, ale skor o neochotu prispdsobit’ sa modernejSiemu
pristupu k organizécii prace. Podl'a Institutu zamestnanosti flexibilné formy zamestnania
CastejSie vyuzivajui osoby, ktoré su tradicne povazované za znevyhodnené na trhu prace —
napriklad matky s malymi det'mi, Studenti, zdravotne znevyhodneni ¢i osoby poskytujice
opatrovatel'sku starostlivost. Vzhladom na tuto skuto¢nost moézu zamestndvatelia
pristupovat' k tymto pracovnym formam s nizS§ou doverou a uprednostiiovat’ tradicné modely
zamestnavania. V pripadoch, kde predsa len dochadza k zamestnévaniu na ¢iasto¢ny uvézok,
mozu byt tito pracovnici vnimani menej priaznivo, pripadne menej podporovani v ramci

internych rozvojovych ¢i motivacnych programov (Platy.sk, 2022).

Podl'a najnovsich udajov Institatu pre stratégie a analyzy (ISA) za rok 2024 pracovalo

Cvwr

v Eurépskej tnii (EU). Zeny predstavovali 5 % a muzi 1,8 % z celkového poétu pracujiicich
na Ciasto¢ny uvizok. Medzi zenami s det'mi pracovalo na Ciasto¢ny uvédzok 5,3 %, zatial’ ¢o

u zien bez deti to bolo 4,8 %. U muzov bez deti bol podiel 1,9 %, zatial’ co u muzov s det'mi
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iba 1,7 %. Slovensko sa v porovnani s ostatnymi krajinami EU nachédza na chvoste rebricka,
pri¢om nizsi podiel pracujucich na ¢iasto¢ny uvdzok maé iba Bulharsko, kde tento podiel
dosahuje len 1,4 %. Eur6psky priemer sa pohybuje na Grovni 17,5 %. VysSie vyuzivanie

CiastoCnych uvdzkov je beznejsie v zapadnej Eurdpe, ako aj v Rakusku (Teraz.sk, 2024).

1.4 Zamestnanecké benefity pre podporu work-life balance v zahranici

Zatial’ ¢o na Slovensku sa téma work-life balance stava ¢oraz dolezitejSou, mnohé
zahrani¢né firmy uz roky Gspesne implementuju rozne benefity, ktoré podporuju spokojnost’
a produktivitu zamestnancov. Legislativa tykajlica sa zamestnaneckych benefitov a podpory
work-life balance v zahrani¢i sa li§i v zavislosti od krajiny, no mnoho $titov zavadza
opatrenia, ktoré podporuji rovnovdhu medzi pracovnym a sikromnym Zzivotom. Tieto
zakony casto idi nad ramec zakladnych poZziadaviek a stanovuji minimélne Standardy pre

zamestnavatel'ov, ¢im zabezpec€uju vacsiu ochranu a pohodu zamestnancov.

Severské krajiny st lidrami v legislative tykajicej sa rovnovahy medzi pracovnym a
osobnym zivotom. Tieto krajiny implementovali silné politiky, ktoré podporuju flexibilitu a
socialnu rovnost, ¢o vedie k lepsiemu WLB. Napriklad Svédsko poskytuje rodi¢om 480 dni
platenej rodicovskej dovolenky, ktord mdze byt (a Casto je) rovnomerne rozdelena medzi
dvoch rodi¢ov, Co umoziuje obom rodicom travit’ dostatok ¢asu so svojimi det'mi. Znamena
to tiez, Zze ani jeden z rodicov nie je v nevyhode pri budovani kariéry a udrziavani rodinnych
vztahov . Viacsina Svédskych zamestnavatel'ov navySe podporuje flexibilny pracovny ¢as a
pracu na dialku, ¢im zamestnancom umoziiuje efektivnejSie planovanie ich ¢asu. Dansko
pontka dodato¢né dni volna na regenerdciu, Co prispieva k vysSej produktivite
zamestnancov, a suCasne uplatituje legislativu zamerani na rovnost’ pohlavi, ¢im
zabezpecuje vyvazené pracovné podmienky pre Zeny i muzov. V Norsku maji rodic¢ia narok
na 49 tyzdnov platenej rodicovskej dovolenky, pricom krajina zaroven podporuje flexibilné
formy prace, ako je praca z domu alebo zdiel'ané pracovné pozicie. Finsko sa sustredi na
podporu rovnovahy medzi pracovnym a rodinnym Zzivotom prostrednictvom flexibilného
pracovného c¢asu, platenej rodicovskej dovolenky a vol'na pre rodi¢ov. Okrem toho Finsko
kladie velky doéraz na ochranu dusevného zdravia na pracovisku, ¢im posilituje celkovu

pohodu zamestnancov (Daily Scandinavian, 2023).

Vo Franctzsku bol vroku 2000 prijaty zdkon na znizenie zdkonom stanovenej
pracovnej doby vo Francuzsku z 39 hodin na 35 hodin, a to pre spolo¢nosti s viac ako 20

zamestnancami a v roku 2002 pre spolo¢nosti s 20 zamestnancami alebo menej. Stidie
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Organizacie pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) naznacuju, Ze Franctuzsko je pod
priemerom OECD, pokial’ ide o pocet odpracovanych hodin. Franctzski zamestnanci tak
maju nadpriemerné mnozstvo vol'ného ¢asu pocas bezného dia, pricom priblizne 15 hodin
denne venuju osobnej starostlivosti a volnocasovym aktivitim. Nadcasy su vo francuzske;j
pracovnej kultire menej bezné ako v inych krajinach. Napriklad nosenie prace domov a jej
dokoncovanie pocas vikendu nie je beznou praxou, hoci u vyssie postavenych manazérov je
to pravdepodobnejSie nez u beznych zamestnancov. Ak zamestnanci pracuju nadcasy,
spolo¢nost’ musi za prvych osem hodin nad¢asov platit’ o 25 % viac za hodinu. Po tomto
limite je odmena vo vyske o 50 % viac za hodinu. V roku 2017 Francuzsko taktiez zaviedlo
novy zékon s ndzvom ,,pravo na odpojenie*. Tento zdkon vyzaduje od organizacii s viac ako
50 zamestnancami, aby zamestnancom zakazali posielat’” alebo odpovedat’ na e-maily po
ur¢itych hodinach. Cielom ,prava na odpojenie” je zabezpecit, aby boli zamestnanci
spravodlivo odmenovani za svoju pracu a zarovei aby bol chraneny ich sukromny ¢as. Tento
zakon umoziuje zamestnancom lepSiu rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom a

znizuje riziko prepracovania (Business Culture, 2024).

Stvordiiovy pracovny tyzdefi sa postupne stiva predmetom zdujmu vo viacerych
krajinach, pricom niektoré z nich ho uz uspesne testovali alebo zaviedli. Belgicko od
februara 2022 umoziiuje zamestnancom zvolit' si medzi Stvordiiovym a péatdiovym
pracovnym tyzdilom pri zachovani rovnakého poctu pracovnych hodin. Vo Velkej Britdnii
sa od juna 2022 realizuje pilotny program, ktorého cielom je zistit’ vplyv skratené¢ho
pracovného casu na produktivitu, pohodu zamestnancov, zivotné prostredie a rodovu
rovnost’. Do projektu sa zapojilo 70 spolo¢nosti s viac ako 3 000 zamestnancami. Na Islande
sa v rokoch 2015 az 2019 uskutocnil pilotny projekt 35- az 36-hodinového pracovného
tyzdna bez znizenia mzdy, ktorého pozitivne vysledky viedli k tomu, Ze dnes 90 %
zamestnancov na Islande pracuje v skratenom rezime. V Nemecku odborovy zviz IG Metall
presadzuje skratenie pracovného Casu ako spdsob ochrany pracovnych miest, pricom
prieskumy ukazuju, ze 71 % nemeckych zamestnancov podporuje zavedenie Stvorditového
pracovného tyzdia. V Spanielsku sa pripravuje pilotny projekt so zapojenim 6 000
zamestnancov z 200 malych a strednych podnikov, ktory ma otestovat’ tento koncept.
Diskusie o skrateni pracovného tyzdiia prebiehaji aj vo Francuzsku, Holandsku, Svédsku a

na Novom Z¢lande. (Rohar, 2022).
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1.5 Komparacia zamestnaneckych benefitov na podporu work-life

balance na Slovensku a v zahranici

Porovnanie zamestnaneckych benefitov na podporu work-life balance na Slovensku a
v zahrani¢i ukazuje, ze napriek viacerym podobnostiam existuji medzi nimi vyrazné
rozdiely. Ako je uvedené v podkapitole 1.3, flexibilita prace zohrava dolezita tlohu aj v
zahrani¢i. V podkapitole 1.4 sa tiez zdoraznuje vyznam flexibilného pracovného ¢asu a prace
z domu (home office), ktoré su v oboch prostrediach kl'aicové pre zosuladenie pracovnych a
osobnych povinnosti. Dalfou podobnostou, ktori uvadzaju obe podkapitoly, je doraz na
benefity zamerané na zdravie zamestnancov, ako su prispevky na Sportové a regeneracné
aktivity, sick days a pravidelné zdravotné prehliadky. V préci je rovnako spomenuta podpora
rodinného zivota (napr. rodi¢ovska dovolenka ¢i prispevky na starostlivost’ o deti), ktora
patri medzi spolo¢né ¢rty benefitov na Slovensku aj v zahranici. Na Slovensku aj v zahranici

su obl'ibené aj benefity ako dni vol'na nad ramec zakona.

Rozdiely spocivaju najmai v legislativnom ramci a rozsahu benefitov. Na Slovensku su
pravidld tykajice sa pracovnej doby a dovolenky definované Zikonnikom prace, ¢o je
rozpracované v Casti o legislative. Naopak, v zahrani¢i, najmé v severskych krajinach, je
legislativa ovela progresivnejsia. Napriklad vo Svédsku maju rodi¢ia narok na 480 dni
rodicovskej dovolenky, ktort mézu flexibilne rozdelit, zatial ¢o vo Franctzsku existuje
,pravo na odpojenie, ako sa uvadza v kapitole o zahrani¢nych benefitoch. Zahranicie
taktiez vyniké aj zavadzanim inovativnych benefitov. Medzi ¢o mdézeme zaradit’ Stvordiiovy
pracovny tyzdef, testovany v krajinach ako Island, Belgicko &i Spanielsko, a sabbaticals —
dlhodobé vol'no na regeneraciu alebo osobny rozvoj. Zahrani¢né spolo¢nosti venuju vacsiu
pozornost’ podpore duSevného zdravia zamestnancov prostrednictvom psychologického
poradenstva ¢i tréningov na zvladanie stresu. Severské krajiny sa vyznacuji aj podporou
rodinnej rovnosti, kde otcovia mozu Cerpat’ platent rodicovskt dovolenku, ¢im sa dosahuje

lepsie rozdelenie rodinnych povinnosti.

Na Slovensku sa spolo¢nosti zameriavaji najmd na zdkladné benefity, ako su
flexibilita a dovolenka navyse, zatial ¢o zahrani¢né podniky rozsiruju svoje portfolio o
personalizované a inovativne programy, ktoré lepSie reflektuji meniace sa potreby

zamestnancov. Slovensko ma teda priestor na d’al$i rozvoj v oblasti modernych benefitov,

.....
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2 Ciel’ prace

Rovnovéha medzi pracovnym a sikromnym zivotom zamestnancov sa v poslednych
rokoch stala jednym z kl'uCovych aspektov riadenia l'udskych zdrojov a strategického
smerovania zamestnavatel'skych politik. Vzhl'adom na meniace sa pracovné podmienky,
digitalizaciu a rastici doraz na well-being zamestnancov je analyza zamestnaneckych

benefitov, ktoré tito rovnovahu podporuji, mimoriadne aktualna a spoloc¢ensky relevantna.

Zamestnanecké benefity ako ndstroj podpory work-life balance predstavuji dolezity
prvok motivacie a spokojnosti zamestnancov. Ich efektivne nastavenie méze vyrazne
ovplyvnit' nielen vykonnost' jednotlivcov, ale aj celkovi atmosféru a firemna kultiru

organizacie.

Hlavnym cielom diplomovej prace je na zdklade teoretického vymedzenia
identifikovat’ a analyzovat zamestnanecké vyhody podporujice rovnovahu medzi

pracovnym a stkromnym zivotom a poukézat’ na ich vyuZzivanie v praxi na Slovensku.
Z hlavného ciel’a vyplyvaju ¢iastkové ciele, ktorymi su:

analyzovat’ vyvoj najCastejSie poskytovanych benefitov v rokoch 2020-2024 na

Slovensku,

- porovnat aktudlne preferencie zamestnancov s realnou ponukou benefitov a

identifikovat’ oblasti nesuladu medzi dopytom a ponukou,
- vytvorit’ predikciu vyvoja vybranych benefitov pomocou linedrnej regresie,

- analyzovat’ systém poskytovania benefitov vo vybranom podniku, zaroven posudit’
identifikované trendy v poskytovani zamestnaneckych benefitov na Slovensku s

odmenovacim systémom vybraného podniku.

- navrhnat odportacania pre optimalizaciu benefitovych systémov vo vybranom

podniku v kontexte identifikovanych trendov a preferencii.

Ocakavanym prinosom prace je vypracovanie ucelenej analyzy systému benefitov
z pohl'adu jeho vyvoja, aktualneho stavu, potrieb zamestnancov a praxe zamestnavatel'ov.
Vysledky prace mdézu byt vyuzité pri nastavovani alebo prehodnocovani benefitovych
stratégii v organizaciach a moézu prispiet’ k efektivnejSiemu zacieleniu benefitov na
konkrétne skupiny zamestnancov. Zaroven poukazuji na moznosti zlepSenia benefitove;j

politiky v prospech zvySenia spokojnosti, lojality a produktivity pracovne;j sily.
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3 Metodika prace a metody skumania

Metodika diplomovej prace vychadza z potreby zachytit’ komplexnl a viacrozmernu
povahu zamestnaneckych benefitov, ako aj ich vyvoj a vnimanie v pracovnom prostredi
v kontexte rovnovahy medzi stkromnym a pracovnym Zzivotom. Vzhl'adom na charakter
skimanej problematiky bol zvoleny kombinovany pristup, ktory prepaja kvantitativne
a kvalitativne metddy. Ciel'om bolo dosiahnut’ ¢o najvyssiu mieru validity a spolahlivosti
ziskanych vysledkov, pricom doraz sa klddol na skimanie dat z viacerych relevantnych

zdrojov.

3.1 Charakteristika objektu skimania

Objektom skumania je benefitova politika zamestnavatel'ov na Slovensku, pricom
osobitnd pozornost’ je venovand tym benefitom, ktoré priamo ovplyviiuji kvalitu
pracovného zivota zamestnancov a podporuji rovnovahu medzi pracovnym a stkromnym
zivotom (work-life balance). Vyskum sa zameriava na vyvoj, implementaciu a efektivnost’
tychto benefitov v obdobi rokov 2020 az 2024, teda v ¢ase vyznamnych spolocenskych a
ekonomickych zmien. Benefitova politika je pritom chapana ako sucast’ persondlneho
riadenia a nastroj, ktorym zamestnavatelia ovplyviiuji spokojnost’, lojalitu a motivaciu
zamestnancov. Predmetom skumania su konkrétne formy benefitov, ich Struktira,

frekvencia poskytovania.

S cielom prepojit’ teoretické poznatky s praxou a obohatit’ vyskum o konkrétny
pohl'ad z prostredia redlneho podniku, bol realizovany rozhovor so zastupkynou oddelenia
Pudskych zdrojov vyrobnej spolo€nosti s nadnarodnym zézemim, ktora sa zaobera vyvojom
a vyrobou domacich spotrebi¢ov. Téato spolo¢nost’ patri medzi stabilnych zamestnavatel'ov
v regione a zamestnava viac nez 1000 pracovnikov réznych profesijnych kategorii — od

vyrobnych pozicii aZ po Specializované administrativne a technické funkcie.

3.2 Sposob ziskavania idajov a ich zdroje

Pri spracovani diplomovej prace sme vychddzali zkombinacie primarnych
a sekundarnych udajov, ktoré nam umoznili komplexné zhodnotenie skiimanej
problematiky. Sekunddrne kvantitativne udaje boli poskytnutd portdlom platy.sk. Ide
o neverejne dostupné data ziskané na zéklade individudlnej ziadosti adresovanej zastupcom

tejto spolo¢nosti. Udaje zahfiiaji miery poskytovania jednotlivych benefitov slovenskymi
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zamestnavatel'mi v priebehu rokov 2020-2024 a predstavuju kI'i¢ovy zdroj pre kvantitativnu
analyzu vyvoja benefitovych trendov. Sekundéarne idaje z prieskumu spolo¢nosti Grafton
(2024) sluzili na porovnanie dopytu aponuky benefitov medzi réznymi segmentmi
pracovného trhu. Tento prieskum ndm wumoznil ziskat® prehl'ad o preferenciach

zamestnancov a identifikovat’ nedostatky v ponuke benefitov zo strany zamestnavatel'ov.

Priméarne kvalitativne udaje boli ziskané prostrednictvom poloStruktarovaného
rozhovoru so zastupkynou HR oddelenia vyrobnej spolo¢nosti, ktord na zaklade jej ziadosti
zostala anonymnd. Rozhovor nam poskytol redlny pohlad na konkrétne formy

poskytovanych benefitov, motivy ich vyberu, ako aj spitn vizbu na ich vyuzivanie.

3.3 Pouzité metody spracovania, vyhodnotenia a interpretacie udajov

V ramci diplomovej prace boli vyuzivané nasledujiice metody:

1. Kvantitativna analyza - pouzitd na identifikaciu trendov a mieru vyskytu benefitov
v ¢asovom horizonte 2020-2024. Tato analyza tvorila zaklad pre interpretaciu zmien
v miere poskytovania benefitov a bola realizovana na zéklade udajov z portalu platy.sk

2. Deskriptivna Statistika - vratane vypocCtu priemerov, percentudlnych podielov
a medziro¢nych rozdielov, umoznila porovnat vyvoj jednotlivych kategorii benefitov
a identifikovat oblasti s rastucim alebo klesajucim trendom.

3. Linearna regresia - aplikovana v Casti zameranej na predikciu vyvoja vybranych
benefitov. Umoznila kvantifikovat’ pravdepodobny smer a tempo zmeny do budtcnosti
na zéklade existujucich udajov.

4. Komparativna analyza - slizila na porovnanie dat z dvoch réznych zdrojov (platy.sk,
prieskum Grafton 2024). Vysledkom boli identifikované najvyraznejsie rozdiely medzi
ponukou a dopytom, ktoré boli vizualne spracované do grafov doplnené o ich
interpretacie. Analyza vychadza z dat prieskumu spolo¢nosti Grafton z roku 2024, ktory
sa zameriaval na identifikdciu najziadanejSich benefitov v rdznych odvetviach
slovenského pracovného trhu. Tato analyza ndm umozinuje hlbsie pochopit’ o¢akavania
jednotlivych profesijnych skupin a zaroven poukazuje na potrebu segmentovaného a
individualizovaného pristupu pri tvorbe benefitovej stratégie v organizaciach.

5. Kvalitativna analyza - vyuzité pri spracovani rozhovoru s HR oddelenim, pricom sluzila

na skiimanie vypovedi a ich interpretaciu v kontexte kvantitativnych zisteni.

Pri vypracovani diplomovej prace bola vyuzitd aj umela inteligencia v rozsahu

posudenia relevancie pouzitych metdd praktickej Casti diplomovej prace.
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4 Vysledky prace

Tato kapitola prezentuje klicové zistenia ziskané na zdékladne analyzy
kvantitativnych a kvalitativnych udajov tykajicich sa poskytovania zamestnaneckych
benefitov na Slovensku. Pozornost’ je venovand vyvoju benefitov v Case, aktuadlnym
trendom, rozdielom medzi dopytom a ponukou, ako aj rozdielom medzi jednotlivymi
segmentmi zamestnancov. Zaroven su vysledky doplnené o poznatky z rozhovoru s HR
oddelenim vybranej spolo¢nosti, ktoré poskytuji hlbSi kontext k interpretacii

kvantitativnych dat.

4.1 Poskytovanie zamestnaneckych benefitov

Zamestnanecké benefity sa v poslednych rokoch etablovali ako stabilna sucast
odmenovacieho systému na Slovensku. Z pdvodne doplnkovej formy motivécie sa postupne
vyvinuli na vyznamny nastroj riadenia I'udskych zdrojov, ktorého ciel'om je nielen zvySovat’
spokojnost’ zamestnancov, ale aj prispievat’ k ich dlhodobej lojalite a zniZovaniu fluktuacie.
Vzhl'adom na rasticu konkurenciu na trhu prace a meniace sa o¢akavania pracovnikov sa
zamestnavatelia Coraz viac usiluji o vytvaranie atraktivnych benefitov, ktoré odrazaju

aktualne trendy a potreby ciel'ovych skupin.

Tabul’ka 4 - Poskytovanie zamestnaneckych benefitov v rokoch 2010 - 2024

Zamestnavatel
poskytuje
zamestnanecké
benefity

65% 62% 67% 70% 80% 81% 84% 85% 85%

Zamestnavatel
neposkytuje
zamestnanecké
benefity

35% 38% 33% 30% 20% 19% 16% 15% 15%

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Vyvoj poskytovania zamestnaneckych benefitov na Slovensku v obdobi rokov 2010
az 2024 ilustruje Tabul’ka 4. Data poukazujli na vyrazny posun v pristupe zamestnavatel'ov.
Zatial’ ¢o v roku 2010 benefity poskytovalo 65 % firiem, v roku 2024 tento podiel vzrastol
na 85 %. Predstavuje to vyznamny narast, az o 20 %. Paralelne s tym doslo k systematickému
poklesu podielu zamestnavatel'ov, ktori neposkytuju ziadne benefity — z 35 % v roku 2010

na stabilnych 15% v rokoch 2023 a 2024. Tento trend naznacuje vSeobecny posun v
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strategickom vnimani vyznamu zamestnaneckych vyhod, ktory je pravdepodobne
vysledkom kombinacie viacerych faktorov — tlaku trhu préce, legislativnych zmien c¢i

narastajiiceho dorazu na rovnovahu medzi pracovnym a stkromnym zivotom.

Pozitivny vyvoj signalizuje, Ze zamestnanecké benefity uz nie su vnimané ako
vynimoc¢ny alebo exkluzivny prvok, ale skor ako Standardna sti¢ast’ zamestnaneckého balika.
Tento vyvoj vytvara predpoklady pre dalSie prehlbovanie benefitovej politiky v
organizaciach a zaroven naznacuje potrebu ich kontinualneho prispdsobovania meniacim sa

poziadavkdm zamestnancov.

4.2 Financné a nefinancné zamestnanecké benefity

Rozdelenie benefitov na finanéné a nefinancné predstavuje dolezity analyticky
ramec pri hodnoteni ich vplyvu na pracovnu spokojnost’, motivaciu a celkova rovnovahu
medzi sukromnym a pracovnym zivotom. Zatial’ ¢o financné benefity maju takmer okamzity
dopad na zivot zamestnanca, nefinancné benefity skor prispievaju k dlhodobej spokojnosti

zamestnancov.

V nasledujucej tabulke si zobrazime struéne porovnanie medzi finan¢nymi
a nefinan¢nymi benefitmi, ich zakladna charakteristiku, vyhody a pripadne obmedzenia. Na
zaklade tohto porovnania vieme lepSie pochopit, ako jednotlivé typy benefitov ovplyviiuju

spokojnost’ zamestnancov a rozhodovanie zamestnavatel'ov pri ich zavadzani.

Tabul’ka 5 - Porovnanie finanénych a nefinanénych benefitov

Kategoria Charakteristika Vyhody Obmedzenia
s Benefity s priamou Zvysuju finan¢nu istotu, Vyssia nakladovost’ pre
Financné - ) 4w . o i
benefity penaznou hodnotou alebo I'ahko meratel'né, vac¢sia zamestnavatel'a, riziko
ekonomickym prinosom motivacia zamestnancov ~ vnimania ako samozrejmost’
s Beneﬁ:cy t?ez priamej Podpora rovnovahy, Tazsie kvantifikovatelné,
Nefinancné finan¢nej hodnoty, S ; . S
. lojalita, dlhodoba rozdielna subjektivna
benefity zamerané na pohodu a o, . .
fexibilitu spokojnost hodnota pre jednotlivcov

Zdroj: Vlastné spracovanie

V nasledujucom porovnani poskytovania finanénych a nefinanénych benefitov sa

budeme zaoberat’ otdzkou, aké poskytované benefity v praxi prevysuju.

Z pohl'adu nastavenia dlhodobej HR politiky je na mieste uvazovanie o kombinacii

poskytovanych benefitov tak, aby zamestnancov poskytovali obe kategoérie vyhod. Kym
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finan¢ne benefity dokazu reagovat na aktualne ekonomické vyzvy, nefinanné benefity
mozu prispievat’ k budovaniu prijemnej a pozitivnej firemnej kultiry. Ddlezite bude brat’ do
uvahy aj individudlne potreby zamestnancov, idedlny model benefitového balicka by mal
byt taky, ktory by umoZzioval isti mieru personalizacie na zaklade konkrétnych potrieb

zamestnancov.

4.2.1 Porovnanie poskytovania financnych a nefinancnych benefitov

V ramci tejto podkapitoly sa pozrieme na porovnanie priemernej miery poskytovania
finanénych a nefinancnych benefitov v rokoch 2020-2024. Vychadzat budeme opit’
zudajov poskytnutych portdlom platy.sk. Pre lepSiu interpreticiu sme zobrazili toto

porovnanie aj graficky (Graf ).

Porovnanie priemerného poskytovania finan¢nych a nefinancnych

benefitov
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Graf 1 - Porovnanie priemerného poskytovania finanénych a nefinancénych benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Na zaklade zobrazeného porovnania vyplyva, Ze zamestnavatelia dlhodobo preferuju
poskytovanie nefinanénych benefitov. Ich priemerné hodnoty sa pohybujli v rozmedzi 20-

22 %, zatial’ ¢o finan¢né benefity dosahuji v priemere len 11-13 %.

Tento vyznamny rozdiel moze byt zapriineny viacerymi faktormi. Nefinan¢né
benefity ako flexibilny pracovny c¢as, moznost’ prace z domu ¢i zamestnanecké zlavy
predstavuju pre zamestndvatel'a podstatne nizsiu finanénll zat'az, no zaroven maju vyrazny
vplyv na spokojnost’ zamestnancov. Ide teda o efektivny nastroj motivacie s relativne

nizkymi nakladmi.
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Na druhej strane finan¢né benefity, ako napriklad prispevky na dochodok, byvanie,
¢i rozne bonusy si vyzaduju priame vydavky zo strany zamestnavatela, ¢o moze

ovplyviiovat’ ich zavadzanie, najmé v mensich podnikoch.

Z dlhodobého hl'adiska mozno predpokladat’, ze pomer medzi tymito dvoma typmi

benefitov sa méze dorovnavat’, najmé pod vplyvom rastiicej konkurencie na trhu prace.

4.2.2 Porovnanie ponuky a dopytu financnych a nefinancnych benefitov

Narast v poskytovani zamestnaneckych benefitov sme preukdzali, no je zaroven
nesmierne dolezité aby tiato zvySend ponuka benefitov priamo reflektovala poziadavky
zamestnancov. Pre lepSie porovnanie celkového nestladu medzi ocakdvaniami
zamestnancov a ponukou benefitov zo strany zamestndvatelov zobrazujeme na Grafe 2
suhrnny prehlad, ktory porovnava dve zdkladné kategérie zamestnaneckych vyhod —

finan¢né a nefinancné benefity.

Porovnanie dopytu a ponuky finanénych a nefinanénych benefitov
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Graf 2 - Porovnanie dopytu a ponuky financnych a nefinancénych benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov z prieskumu Grafton a vlastnej analyzy

V grafe s zobrazené percentudlne tdaje o miere preferencie tychto benefitov podla
prieskumu Grafton (2024) a sucasne miera ich redlneho poskytovania na zaklade udajov
z nami spracovanej analyzy vykonanej na zaklade dat poskytnutych portdlom platy.sk. Tento
pohl'ad ndm umoziuje identifikovat’ vSeobecné rozdiely medzi dopytom a ponukou bez

ohl'adu na konkrétny typ benefitu.
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Porovnanie dopytu a ponuky finan¢nych a nefinanénych benefitov v roku 2024
poukazuje na vyznamny nestulad medzi o¢akavaniami zamestnancov a realnou ponukou zo
strany zamestnavatelov. Data z prieskumu Grafton ukazuji, Ze financné benefity st
pozadované u priblizne 78 % respondentov, avSak na zdklade vystupov v nami vykonanej
analyzy udajov ziskanych z portalu platy.sk, ich poskytovanie dosahuje iba priblizne 12,8 %.
Tento nepomer predstavuje vyzvu pre HR oddelenia, ktoré by mali reagovat’ na preferencie

zamestnancov efektivnejSou politikou odmeiiovania.

V pripade nefinanénych benefitov je situdcia mierne priaznivejSia, dopyt sice
dosahuje az takmer 90 %, no miera ich redlneho poskytovania je stale iba okolo 20 %. Aj tu
mozno pozorovat vyrazny rozdiel medzi ocakdvaniami a realitou, priCom tento nestlad
modze v dlhodobom horizonte viest' k poklesu pracovnej spokojnosti a vyssej fluktuacii

zamestnancov.

Porovnanie ndm naznacuje, ze by bolo vhodné prehodnotit’ poskytovanie benefitov
tak, aby viac zodpovedali aktualnym ocakdvaniam zamestnancov. Efektivna komunikacia
medzi zamestnavatelom a zamestnancami, ako aj pravidelnd spitnd vizba mozu prispiet’

z lepSiemu zosuladeniu dopytu a ponuky v oblasti zamestnaneckych benefitov.

4.3 Analyza zamestnaneckych benefitov podl’a vybranych oblasti

Zamestnanecké benefity mozno systematicky analyzovat' prostrednictvom ich
rozdelenia do tematickych oblasti, ktoré odrazaja rozne potreby a oakévania zamestnancov.
V nasledujucej Casti sa preto zameriavame na vyvoj benefitov v klI'icovych kategériach,

ktoré sa v sledovanom obdobi ukazali ako obzvlast’ relevantné.

Cielom tejto analyzy je systematicky preskimat’ vyvoj miery poskytovania
zamestnaneckych benefitov v rdmci vybranych oblasti v ¢asovom horizonte 2020 az 2024.
Analyza sa zameriava na identifikaciu kliCovych trendov, ktoré ovplyviiuja Strukturu
a dynamiku systému benefitov v slovenskych podnikoch, ako aj na zachytenie pripadne;j
stagnacie v poskytovani jednotlivych vyhod. Vzhladom na diferencované potreby
zamestnancov a rastiice naroky na kvalitu pracovného zivota je tito analyza nesmierne
dolezita. Zvoleny pristup ndm umoziiuje nielen sledovat’ kvantitativne zmeny v poskytovani

benefitov, ale aj odhalit’ SirSi kontext, ktory tieto zmeny ovplyviiuje.
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4.3.1 Benefity podporujuce flexibilitu na pracovisku

V tejto podkapitole budii analyzované hlavné benefity stvisiace s podporou

flexibility na pracovisku.
Flexibilné pracovné podmienky

V sti¢asnom pracovnom prostredi predstavuju flexibilné pracovné podmienky jednu
z najvyraznejSich oblasti transformacie v oblasti benefitovych systémov. Tento typ
benefitov ziskava na dolezitosti najmé v kontexte rastucich poziadaviek zamestnancov na
rovnovahu medzi sukromnym a pracovnym zivotom. V nasledujicej podkapitole sa preto

budeme venovat analyze vyvoja vybranych benefitov v tejto oblasti v rokoch 2020 — 2024.

Tabul’ka 6 — Prehl’ad poskytovania flexibilnych pracovnych podmienok
v rokoch 2020 - 2024

Zmena
o 0,

Rok 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | Priemer (%) | 00, 0000
Flexibilny 500 | 3600 | 38% | 36% | 36% 36% +2%
pracovny cas
Pricazdomu | 26% | 31% | 35% | 32% | 32% 31% + 6%
Dovolenka | 40, | 150, | 16% | 16% | 17% 15% +3%
navys$e

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

V Tabulke 6 zobrazujeme prehl'ad poskytovania vybranych zamestnaneckych
benefitov suvisiacich s poskytovanim flexibilnych pracovnych podmienok. Pri sledovani
medzirocnej zmeny v rokoch 2020 a?2024 sledujeme, Ze poskytovanie flexibilnych
pracovnych podmienok ma rastici trend, najvyznamnejsi narast sme zaznamenali pri praci
z domu a to konkrétne nérast o 6%. Pri sledovani priemernej miery poskytovania vidime, Ze
benefity suvisiace s pracou z domu a flexibilnym pracovnym ¢asom su poskytované na

porovnatel’nej urovni, zatial’ ¢o dovolenka navyse bola v priemere poskytovana len v 15%.

V Grafe 3 zobrazujeme porovnanie poskytovania flexibilnych pracovnych
podmienok v rokoch 2020-2024. Spomedzi analyzovanych benefitov je v najviacsej miere
zamestnancom poskytovany flexibilny pracovny ¢as. Medzi rokmi 2020 az 2022 moZzno
sledovat’ stabilny ndrast najmé pri moznosti prace z domu a flexibilnom pracovnom Ccase.
Vroku 2023 zaznamendvame mierny pokles, vroku 2024 zostdva trend oproti

predchadzajicemu roku bez zmeny.
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Porovnanie poskytovania flexibilnych pracovnych podmienok
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Graf 3 - Porovnanie poskytovania flexibilnych pracovnych podmienok v rokoch
2020 - 2024

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Flexibilny pracovny cas sa od roku 2020 udrziava na vysokej Grovni — medzi 34 az
38 %, pricom v roku 2024 dosahuje hodnotu 36 %. Praca z domu, vyrazne podporena
pandémiou, sa medzirocne zvysila z 26 % na 32 %. Tento benefit sa stal beznou stcastou
pracovného zivota najmi v kancelarskych profesiach. Dovolenka navyse si v priebehu rokov
drzi stabilni poziciu (okolo 16-17 %) a poskytuje zamestnancom viac priestoru na

regeneraciu a work-life balance.

Flexibilny pracovny cas patri dlhodobo k jednému z najposkytovanej$im benefitov,
pricom jeho popularita stivisi najmi s rasticim dorazom na zachovanie rovnovahy medzi
sukromnym a pracovnym zivotom a poukazuje na potrebu zamestnancov prisposobovat’ si
pracovny rezim na zaklade svojich potrieb. Firmy mo6zu tento benefit vnimat’ ako néstroj na
zvySenie spokojnosti a produktivity zamestnancov bez vynaloZzenych dodato¢nych
finan¢nych prostriedkov. Poskytovanie tohto benefitu nenaznacuje linearny trend, ale
vykazuje skor mierne kolisanie pocas sledovaného obdobia. V roku 2020 bola miera
poskytovania tohto benefitu na urovni priblizne 34 %, €o sa v nasledujticich rokoch postupne
zvySovalo, v roku 2021 na zhruba 36 % a v roku 2022 dosiahlo svoje maximum na Urovni
presahujicej 38 %. Tento narast moézeme pripisat najmi doznievajicim nasledkom
pandémie COVID-19, ktord vyznamne ovplyvnila spdsob vykondvania prace a urychlila
zavadzanie flexibilnych foriem pracovného casu. Nasledne vSak v roku 2023 sledujeme

pokles, ¢o mohlo stvisiet’ s navratom niektorych podnikov k tradiénym formam nastavenia
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pracovného Casu. V roku 2024 miera poskytovania tohto benefity opdt’ mierne stipla, ¢o
moze signalizovat’ stabilizaciu a potvrdenie dlhodobého vyznamu v poskytovani tohto
benefitu. Celkove vykyvy pocas nami sledované¢ho obdobia su vSak stdle pomerne mierne,
rozdiel medzi najnizSou a najvy$Sou mierou poskytovania predstavuje priblizne 5 %. Aj
napriek tymto vykyvom si benefit suvisiaci s poskytovanim flexibilného pracovného casu
udrZziava stabilné postavenie medzi preferovanymi a zaroven poskytovanymi benefitmi, ako

to neskor potvrdia aj tdaje z prieskumu spolo¢nosti Grafton (2024).

Z tejto analyzy vyplyva, Ze flexibilita v praci sa stdva kl'dicovym faktorom
spokojnosti zamestnancov a vyznamnym ndastrojom pri budovani atraktivneho imidzu

zamestnavatela.

4.3.2 Socidlna podpora

Socidlna podpora predstavuje dolezity pilier zamestnaneckych benefitov, ktory
ovplyviiuje nielen spokojnost, ale aj lojalitu zamestnancov. V tejto oblasti sa
zamestnavatelia snazia zabezpecCit stabilitu a motivaciu pracovnikov prostrednictvom

roznych foriem dlhodobej a kratkodobej podpory.

., Priemer Zmena
Socidlna podpora 2020 2021 2022 2023 2024 (%) 2024 - 2020 (p.b)

Prispevok spolo¢nosti na

N , . 13% 14% 16% 16% 18% 16% +5%
dochodkové sporenie
Prispevok na byvanie 1% 1% 1% 1% 1% 1% 0%
Zamestnanecké zlavy 20%  20% 21% 20% 21% 20% +1%
E(‘l’:l‘(‘)ss tfi’“ zivotne] 15%  15%  17% 16% 17%  16% +2%
LU [ VAR 17%  18%  20%  20%  20%  19% +4%
zamestnanca vo firme
f;’;‘l‘;:tﬁ;‘n‘:gp“r“ce“‘ 14%  15%  18% 17%  18%  16% +3%
Firemné akcie 34%  30%  33%  33% 34% 33% 0%

Tabul’ka 7 - Porovnanie poskytovania benefitov v ramci socidlnej podpory
v rokoch 2020 - 2024
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk
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Porovnanie miery poskytovania benefitov v rokoch 2020 a 2024
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Graf 4 - Porovnanie miery poskytovanania benefitov socidlnej podpory

v rokoch 2020 a 2024
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade idajov poskytnutych portalom platy.sk

Tabul’ka 7 a Graf 4 zobrazuji analyzované udaje z rokov 2020 az 2024, kde je mozné
pozorovat’ mierne pozitivne trendy. Vo vicSine pripadov doslo k miernemu narastu miery
poskytovania, ¢o potvrdzuje trend postupného zlepSovania benefitovej politiky firiem na

Slovensku.

Najvyraznejsi rast zaznamenal prispevok spolo¢nosti na dochodkové sporenie, ktory
sa zvysil z 13 % vroku 2020 na 18 % v roku 2024. Zamestnavatelia sa Coraz CastejSie
zameriavaju na stabilitu a dlhodobé zabezpecenie svojich zamestnancov, o mozno vnimat’
ako reakciu na rastiicu inflaciu, neistotu v déchodkovom systéme a zvysujice sa ndklady na
Zivot.

Mierne zvySovanie miery poskytovania mozno sledovat’ aj pri benefitoch, ktoré
stvisia s ocenenim vernosti a aktivneho pristupu zamestnancov — konkrétne bonus pri
doporuceni zamestnanca a bonus pri vyro¢i zamestnanca vo firme. Tieto benefity narastli
v priemere o 3 az 4 percentudlne body, ¢o poukazuje na snahu zamestnavatel'ov budovat

angazovanu pracovnu kultiru.

Zaujimavé je sledovat’, ze prispevok na byvanie, napriek jeho vyznamu pre mladé
rodiny ¢i I'udi dochadzajicich z vacsej vzdialenosti, ostdva stabilne na trovni 1 % pocas
celého sledovaného obdobia. Napriek svojej potencidlnej atraktivite nie je priliSne
vyuzivany — pravdepodobne pre jeho vysSiu finanéni naroc¢nost’ alebo sa skor vyuziva

individualne nez plosne.
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Vyrazny posun mozno pozorovat pri bonuse odporucenia zamestnanca, ktory
zaznamenal navysenie o 4 percentudlne body, ¢o poukazuje na rastici vyznam internych
odporucani pri nabore pracovnikov. Narast je badatelny aj pri bonuse pri Zivotnej udalosti
(napr. svadba, narodenie dietat’a) ¢i prispevkoch na dochodkové sporenie, ktoré sa Coraz

viac stdvaju nastrojom podpory dlhodobej spokojnosti a lojality zamestnancov.

Firemné akcie si udrziavaji dlhodobo stabilné postavenie s miernymi vykyvmi na
urovni 30-34 %. Ich hlavnym cielom je posilnit’ timového ducha, spolupatricnost
a neformalne vztahy medzi zamestnancami. Spolu so zamestnaneckymi zlI'avami si udrzujt
stabilne vysoku mieru poskytovania, pricom sa ich Uroveil medzi rokmi 2020 a 2024
prakticky nezmenila, ¢o poukazuje na ich stalu popularitu a etablované miesto v portféliu

benefitov.

Celkovo pozorujeme mierny, ale pozitivny posun smerom k rozsireniu benefitov,
priCom najvyraznejSie zmeny nastali v oblastiach, ktoré podporuju motivaciu, lojalitu a

socialne vizby v ramci pracovného prostredia.

Na zaklade analyzy benefitov socidlnej podpory moézeme konStatovat, Zze
zamestnavatelia pristupuju k poskytovaniu socidlnej podpory selektivne, pricom najviac
preferuji najméd dlhodobo udrzateI'né formy podpory work-life balance. Ide najmi
o prispevok spolo¢nosti na ddéchodkové sporenie, zamestnanecké zlavy, bonus pri
doporuceni zamestnanca alebo bonus pri vyro¢i zamestnanca vo firme. Tieto benefity su pre
zamestnavatel'ov z dlhodobého hl'adiska finan¢né predvidatelné, maju pozitivny dopad na

stabilitu timu, lojalitu a motivaciu zamestnancov.

4.3.3 Osobné benefity

Osobné benefity a dni volna tvoria vyznamnl sicast zamestnaneckého balicka,

pri¢om sa zameriavaju predovSetkym na kazdodenné potreby a pohodlie zamestnancov.

V nasledujucej tabul’ke zobrazujeme porovnanie poskytovania work-life balance

benefitov zo skupiny osobnych benefitov za nami sledované obdobie v rokoch 2020 az 2024.

Pri porovnavani benefitov zo skupiny osobnych benefitov, pozorujeme vyznamné
rozdiely napriklad medzi benefitom na preplatenie kultirnych a Sportovych aktivit, ktory bol
za sledované obdobie poskytovany na trovni 4%, na druhej strane ndpoje zadarmo

dosahovali troven 38 %. Mozno konStatovat, Ze niektoré benefity v ramci tejto skupiny st

42



poskytované stabilne na vysokej urovni, zatial' ¢o iné si udrziavaju len pomerne malé

zastupenie.
Vplyv Priemer Zmena
Osobné benefity na 2020 2021 2022 2023 2024 (%) 2024 - 2020
WLB ’ (@.b.)
Nipoje zadarmo
(kava, ¢aj, mineralky Nie 34% 35% 37% 35% 37% 35% +2%
a pod.)
Preplatenie dopravy . 0
. Nie 9% 8% 9% 9% 9% 9% 0%
do prace
Preplatenie )
Sportovych, Ano 4% 4% 4% 4% 4% 4% 0%
kultirnych aktivit
Sravamadramec Nie  13% 13% 1% 15% 5% 14% 2%
Mobilny telefénajna 5 " og0 290, 30%  28%  28%  28% 0%
sukromné ucely
Auto aj na siikromné . o
iicely Nie 8% 8% 8% 7% 7% 8% 0%
Notebook aj na Ano  24%  26% 2% 25%  26%  26% +1%
sukromné ucely
Sick days, preplatené 1 400 1500 16%  15%  16%  15% +3%
vol’no na zotavenie
Park. miesto pre Nie  19%  19% 22% 21% 22%  21% +4%
zamestnanca

Tabul’ka 8 - Poskytovanie osobnych benefitov v rokoch 2020 — 2024 a ich vplyv na WLB

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Najviac poskytovanym benefitom v tejto kategdrii st napoje zadarmo (kava, Caj,
mineralky a pod.), ktoré sa dlhodobo pohybuji nad hranicou 34 %, pricom v rokoch 2022
a 2024 dosiahli uroven 37 %. Tento benefit mozno zaradit’ k Standardom moderného
pracovného prostredia aje vnimany ako nizko nakladovd, no zamestnancami vysoko
ocenovana vyhoda. Naopak, preplatenie dopravy do prace alebo preplatenie Sportovych ¢i
kultarnych aktivit si udrziavaju nizku, no stabilna Groven ( 4-9 %), ¢o mdze byt dosledkom
nizsej relevancie pre vSetkych zamestnancom alebo naro¢nosti pri ich administrativnom

spracovani.

Zaujimavé je aj sledovanie vyvoja benefitu suvisiaceho s poskytnutim parkovania

pre zamestnanca, ktoré sa mierne zvySovalo v priebehu sledovaného obdobia. Ide o benefit,
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ktory je vyznamny najmé vo vacsSich mestach alebo lokalitach s obmedzenymi moznost’ami

parkovania.

Na zaklade udajov uvedenych v tabul’ke 8 sme vytvorili graf, ktory ndm zobrazuje
mieru poskytovania osobnych benefitov priamo ovplyviiujucich work-life balance (WLB) v

rokoch 2020 az 2024.

Graf 5 sa zameriava na $tyri kI'aCové benefity: preplatenie Sportovych a kultarnych
aktivit, mobilny telefén aj na sikromné ucely, notebook aj na suikromné ucely a sick days /
preplatené volno na zotavenie — teda na tie, ktoré maji najvacsi potencial prispievat’ k

rovnovahe medzi pracovnym a sukromnym zivotom.

Porovnanie poskytovania osobnych benefitov ovplyviiujicich WLB
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Graf 5 — Porovnanie poskytovania osobnych benefitov priamo ovplyviiujuicich WLB

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Z grafu je zrejmé, Ze mobilny telefon na stkromné ucely si dlhodobo udrziava
vysokll mieru zastipenia (28-30 %). Podobny trend sledujeme aj pri notebookoch
vyuzivanych aj na stikromné ucely, ktorych poskytovanie sa pohybovalo od 24 % v roku
2020 po 26 % v roku 2024. Tieto technické benefity maji priamy dosah na flexibilitu prace,
¢o zvySuje moznost’ prisposobit’ si pracovny rezim individudlnym potrebdm zamestnanca.
Vyuzivanie mobilného telefonu a notebooku na sikromné ucely patri medzi podporovanie
work-life balance zdovodu, zvySenia flexibility — zamestnanec moze efektivnejSie
kombinovat’ pracovné a sukromé aktivity (napr. praca z domu), Setrenia nakladov tym, ze

zamestnanci nemusia investovat’ do vlastného vybavenia, podpory pohody — dostupnost’
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technologii na osobné ucely moéze prispievat’ k zniZeniu stresu spojeného so striktnou

separaciou prace a sukromia.

Nevyhnutnost’ je, aby spolo¢nosti zaroven nastavili jasné pravidla dostupnosti (napr.
reSpektovanie pracovného cCasu), aby work-life balance zostal skuto¢ne zachovany

a neznizoval produktivitu zamestnancov.

Zaujimavy je vyvoj pri sick days, ktoré zaznamenali mierny, no stabilny narast zo 14

% na 16 %, co odraza rastici doraz zamestnavatel'ov na regeneraciu a dusevnu pohodu.

Naopak, preplatenie Sportovych a kultrnych aktivit, hoci priamo podporuje aktivne
travenie vol'ného Casu a psychickll rovnovahu, si pocas sledovaného obdobia udrzalo len
minimdlnu mieru poskytovania (stabilne na urovni 4 %). Tento fakt méze poukazovat’ na
rezervy v oblasti benefitov orientovanych na aktivny oddych a kultirny rozvoj, ktoré by

mohli predstavovat’ potencialnu oblast’ rozSirenia benefitovej politiky v buducnosti.

Celkovo mozno konstatovat’, ze osobné benefity, najmé tie technického charakteru
si pevnou sucastou systému benefitov a ich poskytovanie odzrkadl'uje praktické potreby

zamestnancov.

4.3.4 Benefity na zdravotnu starostlivost a wellness programy

Zamestnanecké benefity zamerané na zdravie a pohodu zamestnancov nadobudaju

tak isto Coraz vacsi vyznam.

Benefity na zdravotnu starostlivost’ Priemer | Zmena 2024-
a wellness programy AP | AL | S22 AP | A (%) 2020 (p.b.)
Nadstandardna zdravotna starostlivost 5% 5% 6% 5% 5% 5% 0%
Zdravotné pripoistenie 5% 5% 6% 5% 5% 5% 0%
K(?mpenzama/nah.rada mzdy pri 50, 8% | 10% 9% 9% 8% 49
praceneschopnosti

Prispevok/preplatenie regeneracnych a 50, 1% | 13% | 13% 13% 1% 8%

relaxacnych aktivit (wellness, masaze..)

Tabul’ka 9 — Prehl’ad poskytovania vybranych benefitov na zdravotnu starostlivost’
a wellness programv v rokoch 2020 — 2024
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych portalom platy.sk

Na zéklade Tabul’ky 9 a grafu 6 sledujeme, ze nad$tandardné zdravotna starostlivost’

a zdravotné pripoistenie vykazovali pocas sledovaného obdobia stabilna tUroven
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poskytovania na hranici 5-6 %. Priemerna miera ich poskytovania dosiahla 5 %, pricom
zmena v percentudlnom vyjadreni za celé obdobie je nulova. Tato stabilita naznacuje, Ze
zamestnavatelia sice vnimaji dolezitost’ podpory zdravia, no z dovodu vyssich finan¢nych

nakladov zatial’ nepristupuju k rozsireniu tychto benefitov.

Porovnanie poskytovania benefitov na zdravotnu starostlivost a wellness programy

14%

12%

m Nad$tandardnd zdravotnd

10% starostlivost

8% W Zdravotné pripoistenie
6%
m Kompenzdacia/nahrada mzdy pri

4% praceneschopnosti

2% | Prispevok/preplatenie
regeneracnych a relaxacnych aktivit
(wellness, masaze apod.)

0%

2020 2021 2022 2023 2024
Rok

Miera poskytovania v %

Graf 6 — Porovnanie poskytovania benefitov na zdravotnu starostlivost’ a wellness
programy
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov poskytnutych z portalu platy.sk
VyraznejSiu zmenu vykazuje benefit ndhrady mzdy pri praceneschopnosti. Jeho

poskytovanie vzrastlo zo 5 % v roku 2020 na 9 % v roku 2024, pricom priemerna Uroven za

celé obdobie dosiahla 8 %.

Najvyraznejsi ndrast spomedzi sledovanych benefitov bol zaznamenany pri
prispevku na regenerac¢né a relaxacné aktivity. Tento benefit zaznamenal narast zo 5% v
roku 2020 na 13 % v roku 2024, s priemernou hodnotou poskytovania na urovni 11 %.
Celkova zmena predstavuje 8 %, Co signalizuje rastici doraz zamestnavatel'ov na komplexnt

podporu fyzického a psychického zdravia zamestnancov.

Ako uz bolo spomenuté najposkytovanejSim benefitom v tejto oblasti je
prispevok/preplatenie regeneracnych a relaxacnych aktivit, ktory sa pohybuje na urovni
okolo 13 %. Kompenzacia/ndhrada mzdy pri praceneschopnosti mierne stipala
a pohybovala sa na urovni 8-9 %, €o odrdza snahu zamestnavatelov zmiernit' negativny

dopad PN na prijem zamestnanca.
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Nadstandardnd zdravotna starostlivost’ a zdravotné pripoistenie sa pocas

sledované¢ho obdobia pohybovali relativne stabilne na urovni priblizne 5 az 6 %.

4.3.5 Benefity poskytované na vzdeldvanie a profesionalny rozvoj

Zamestnanecké benefity zamerané na podporu vzdeldvania a profesionalneho
rozvoja predstavuji vyznamny nastroj na podporu rovnovahy medzi pracovnym a
sukromnym Zivotom zamestnancov (work-life balance, WLB). Ich pozitivny vplyv sa

prejavuje vo viacerych rovinach.

V prvom rade, moznost” kontinudlneho vzdeldvania a rozvoja zru¢nosti zvySuje
spokojnost’ zamestnancov. Ked méa zamestnanec prilezitost’ profesionalne rast’, vnima svoj
pracovny zivot ako naplneny a zmysluplny, ¢o sa pozitivne premieta aj do jeho osobného
zivota a celkovej zivotnej pohody. Zaroven tieto benefity znizuju stres spojeny s neistotou
na trhu préce. Pristup k novym vedomostiam a zru¢nostiam posilituje pocit istoty a kontroly
nad vlastnou kariérou, ¢im zmierfiuje obavy z moznej straty zamestnania alebo profesijného
stagnovania. DOlezitym aspektom je aj forma poskytovaného vzdeldvania. Mnohé
spolo¢nosti dnes umoziiuju zamestnancom absolvovat’ kurzy, Skolenia alebo online
vzdelavacie programy, ktoré su flexibilné a mo6zu byt’ prispésobené individudlnym ¢asovym
moznostiam. Tento pristup umoziiuje zamestnancom lepSie zosuladit' vzdelavanie s
pracovnymi a osobnymi zivizkami, ¢im aktivne podporuje WLB. Dal$im prinosom je
rozvoj efektivneho time managementu. Zamestnanci, ktori si planujt ¢as na pracu, stadium
a sukromné aktivity, ziskavajii cenné navyky v oblasti organizacie, ¢o zvysuje ich celkovl

efektivitu.

V grafe 7 zobrazujeme vyvoj poskytovania benefitov na vzdeldvanie a profesiondlny
rozvoj v priebehu rokov 2020 — 2024. V sledovanom obdobi mozno pozorovat’ nepravidelny
trend. Pociatocnych 14 % sa v roku 2022 zvysilo na troven 16 %, nasledne vSak nastal
mierny pokles a v roku 2024 sa hodnota ustalila na arovni 15 %. Priemernd hodnota
poskytovania bola pocas sledované¢ho obdobia na trovni 15 %. Pri medzirocnom porovnani
rokov 2020 a 2024 sledujeme ndrast len o 1%. Tento nizky nérast moze odzrkadlovat
postupne sa zvysujuci zaujem zamestnavatel'ov o poskytovanie benefitov suvisiacich so

vzdeldvanim, no zavadzanie tychto benefitov je postupné a relativne pomalé.
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Vyvoj poskytovania benefitov na vzdelavanie
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Graf 7 — Vyvoj poskytovania benefitov na vzdeldavanie v obdobi 2020 - 2024
Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade iidajov poskytnutych z portalu platy.sk

Tieto vykyvy mdzu suvisiet’ s pandemickou situdciou, ktorad spdsobila obmedzenia
v organizacii vzdelavacich aktivit, ale aj so zmenou preferencii v podobe online kurzov,
ktoré zamestnavatelia nemusia vnimat’ ako priamy benefit. Rovnako moéze byt vzdelavanie
v mnohych firmach poskytované cez mentoring, prax alebo interné Skolenia, ktoré tiez

nemusia byt vzdy evidované ako benefit.

4.4 Poskytovanie benefitov vzhPadom na kategorizaciu zamestnancov

podPa ich stupna pracovnej zat'aze a vzdelania (white/blue-collars)

Zamestnanecké benefity nie s vnimané rovnako naprie¢ vSetkymi skupinami
pracovnikov, ako bolo uvedené v podkapitole 1.2.5. Preferencie zamestnancov si vyrazne
ovplyvnené charakterom ich préce, a pracovnym rezimom. Zatial’ ¢o administrativne pozicie
poskytuji vacsiu mieru flexibility a s Casto spajané s digitdlnym prostredim, manuélne
profesie st typické fixnym pracovnym casom a fyzickou pritomnostou zamestnanca na

pracovisku.

Cielom tejto podkapitoly je analyzovat’ rozdiely v preferencidch benefitov medzi
dvoma hlavnymi segmentmi, vyber dostupnych WLB benefitov bol vykonany na zaklade

dostupnych tdajov z prieskumu spolo¢nosti Grafton (2024).

Graf 8 zobrazuje preferencie zamestnaneckych benefitov podla segmentov
pracovnej sily (blue-collar a white-collar) na zéklade prieskumu Grafton 2024. Najvyssiu

preferenciu v oboch segmentoch dosiahla dovolenka v rozsahu 5 a viac tyzdiiov, nasleduje
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flexibilnym pracovny cas, prispevkom na dochodkové sporenie a dorovnanie mzdy pri
praceneschopnosti. Vysledky poukazuji na vysoku dolezitost’ benefitov podporujicich

rovnovahu pracovného a stkromného zivota a zabezpeCenie financnej stability

zamestnancov.
Preferované benefity podla segmentov (Grafton 2024)
Flexibilny pracovny cas
= Dovolenka 5 + tyzdiiov I
o Prispevok na déchodkové sporenie -
]

Dorovnanie mzdy pri PN

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90
Miera preferencie v %

H Blue-collar White-collar

Graf 8 — Porovnanie preferovanych benefitov v ramci segmentov

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade udajov z prieskumu Grafton (2024)

Najviac preferovanym benefitom v oboch segmentoch je dovolenka nad ramec
zakonom stanoveného minima. Tento benefit preferuje viac nez 80 % zamestnancov z blue-
collar segmentu, o nieCo menej zamestnancov z white-collar segmentu. Vysledky ukazuju,
ze potreba dostatocného oddychu a ¢asu na regeneraciu je univerzalnou poziadavkou napriec

r6znymi profesijnymi skupinami.

Druhym najpozadovanejSim benefitom je flexibilny pracovny cas, ktory preferuje
najmd skupina white-collar zamestnancov, pricom v tejto skupine dosahuje mieru
preferencie vyse 80 %. V blue-collar segmente je tato preferencia o nieco nizsia, avsak stale
vyznamnd. Tento rozdiel odrdZa charakter prace: administrativne a odborné pozicie
umoznuju vacsiu flexibilitu, zatial' ¢o manudlne profesie Casto vyzaduji pevnll pracovnu

dobu viazanl na vyrobné procesy.

Daldim vyznamnym benefitom je prispevok na dochodkové sporenie, ktory ziskal
vy$$iu mieru preferencie u blue-collar zamestnancov. Tento vysledok poukazuje na vyssiu

potrebu financnej stability a zabezpecenia buducnosti zo strany tejto skupiny pracovnikov.

Poslednym sledovanym benefitom je dorovnanie mzdy pocas praceneschopnosti

(PN), kde je opédt’ zaznamenana vysoka uroven preferencie v oboch segmentoch. Tento
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benefit odrdza potrebu socidlneho zabezpecenia v pripade nepredvidanych zdravotnych

problémov.

Celkovo vysledky potvrdzuji, Ze zamestnanci bez ohl'adu na profesijny segment
ocenuju benefity priamo suvisiace so zabezpe€enim ich stability, zdravia a rovnovahy medzi
pracovnym a stkromnym zivotom. Rozdiely v preferencidch vSak naznacuju, Ze pri tvorbe
benefitovych balikov by zamestnavatelia mali zvazit' Specifikd jednotlivych skupin
zamestnancov a reflektovat’ ich konkrétne potreby. Z celkového porovnania vyplyva, ze kym
administrativni zamestnanci uprednostiiuji benefity spojené s flexibilitou, komfortom a
individudlnou starostlivostou, manudlni pracovnici sa zameriavaji skér na praktické a
priamo vyuziteI'né vyhody. Tieto rozdiely pod¢iarkuju potrebu diferenciacie benefitove;j

stratégie podl'a profesijného segmentu.

4.5 Predikcia buduceho vyvoja vybranych work-life balance benefitov

Analyza trendov zamestnaneckych benefitov v obdobi rokov 2020 az 2024 nam
poskytla vychodiskové tdaje pre identifikdciu pravdepodobného vyvoja v preferencii

benefitov na nasledujuce tri roky.

V tejto Casti prace je spracovana predikcia vyvoja vybranych zamestnaneckych

benefitov.
Benefit Rovnica Koeficient determinécie (R?)
Praca z domu y=13x+273 0,3949
Sick days y=04x+ 14 0,5714
Wellness aktivity y=02x+12 0,125
Nadstandardna zdravotna starostlivost’ y=35.2 0

Tabul’ka 10 — Rovnice a koeficienty determindcie pouZité pri vypocte prognozy

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabul’ka 10 zobrazuje rovnice a koeficienty determinédcii  vybranych
zamestnaneckych benefitov, pre ktoré bude nizSie vypocitana prognoéza s vyuzitim linearne;j

regresie.

Pomocou vyuzitia linearnej regresie boli odhadnuté ocakdvané hodnoty miery
poskytovania tychto benefitov v rokoch 2025 az 2027. Ocakavané hodnoty zobrazuje
tabulka 11 a Graf 9.
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Rok Praca z domu (%) Sick days Wellness aktivity Nadstandardna zdravotna

(%) (%) starostlivost’ (%)
2025 35,1 16,4 13,2 5,2
2026 36,4 16,8 13,4 5,2
2027 37,7 17,2 13,6 5,2

Tabul’ka 11 - Prognoza poskytovania vybranych benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Progndza poskytovania vybranych zamestnaneckych benefitov
40
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Miera poskyotvania v %

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027
Rok
e Praca z domu e Sick days
Wellness aktivity e Nad$tandardna zdravotna starostlivost

Graf 9 - Prognoza vyvoja vybranych zamestnaneckych benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade iidajov poskytnutych z portalu platy.sk

Najvyraznejsi rast predpokladame prave pri praci z domu, ktorej miera poskytovania
by sa podl'a vypoctov mohla do roku 2027 zvysit’ na takmer 38 %. Tento vyvoj odzrkadluje
oCakéavania zamestnancov k zavadzaniu flexibilnejSich foriem prace, ktoré sa ukazali ako

efektivne a Ziadané predovsetkym po pandémii.

Sick days by mohli v roku 2027 dosahovat’ hodnotu 17,2 %, o predstavuje mierny,
no konzistentny narast. Tato forma benefitu koreSponduje so zvySenym dérazom na well—
being a prevenciu vyhorenia, ktoré su Coraz diskutovanejSimi témami v rdmci pracovného

prostredia.

Wellness aktivity, ako napriklad prispevky na regeneracné, ¢i Sportové aktivity sa
pohybujl na relativne stabilnej urovni, pri¢om predikcia ndm naznacuje len vel'mi mierny
narast. Tento trend mdze suvisiet’ so skuto¢nost'ou, ze zamestnavatelia ¢asto uprednostituju

iné, konkrétnejsie formy benefitov stvisiace so zdravim alebo flexibilitou.
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Podiel zamestnavatel'ov ponukajucich nadStandardnti zdravotnu starostlivost’ sa
vyraznej$ie nemeni. Jej predikovany vyvoj ukazuje hodnotu okolo 5,2 % aj v nasledujtcich
rokoch, ¢o moze naznacovat’ opatrny alebo konzervativny postoj zamestnavatel'ov k tymto
formam benefitov, najma kvoli vicsej financnej ndro¢nosti alebo na zéklade nizkeho dopytu

Z0 strany zamestnancov.

4.6 Postavenie work-life balance benefitov vo vybranom podniku

Na doplnenie kvantitativneho pohl'adu na problematiku zamestnaneckych benefitov
bola realizovana kvalitativna analyza formou polo Struktarovaného rozhovoru. Cielom tejto
analyzy bolo posudit’ identifikované trendy v poskytovani zamestnaneckych benefitov na

Slovensku s odmenovacim systémom vybraného podniku.

Rozhovor bol realizovany so zastupkynou HR oddelenia vyrobnej spolo¢nosti
s nadnarodnym zdzemim, ktord sa zaobera vyvojom a vyrobou domacich spotrebicov. Tato
spoloc¢nost’ patri medzi stabilnych zamestnavatel'ov v regidone, pricom zamestnava viac nez
1000 zamestnancov rdznych profesijnych kategérii, od vyrobnych pracovnikov az po
Specializované administrativne a technické pozicie. Rozhovor prebehol elektronickou
formou a pozostdval z 8 otvorenych otdzok, ktoré boli navrhnuté tak, aby umoznili
respondentke reflektovat’ praktické sklisenosti s benefitmi, ich implementaciou a vplyvom

na zamestnancov.

Zamestnanecké benefity sa v sucasnosti stali neoddelite'nou a stabilnou sucast'ou
systémov odmenovania v modernych organizaciach, vynimkou nie ani vybrany podnik.
Neplnia uz len doplnkovt funkciu k finan¢nej odmene, ale predstavuji vyznamny nastroj na

podporu spokojnosti, motivacie a lojality zamestnancov.

Otazky sa tykali jednotlivych benefitov, preferencii zamestnancov, vyuZivania
benefitov, rozdielov medzi skupinami, ako aj kritérii zavddzania novych zamestnaneckych
benefitov (priloha ¢.1). Z dévodu ochrany tidajov a na zdklade dohody s respondentkou je

nazov spolo¢nosti anonymizovany.

Na zéklade rozhovoru sme zistili, Ze zamestnanci podla HR oddelenia najviac
vyuzivaji home office, flexibilny pracovny ¢as a Sportoviska. Pozitivnu spitnu vdzbu od
zamestnancov maji najme pri moznosti vyuzivania home office, flexibility a relax zén
v ramci spolocnosti. Ziskané odpovede vyznamne koreSponduju s idajmi na zéklade nami

vykonanej kvantitativnej analyzy. Flexibilny pracovny Cas a pracu z domu sme aj na zaklade
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nasej analyzy zaradili medzi najcastejSie ponukané a zaroven najviac ziadané benefity vo

white-collar a IT segmente.

Dal§im zaujimavym aspektom, ktory sme ziskali na zaklade rozhovoru je riadenie
miery vyuzivania home office, ktord je obmedzena na 40 % z ro€ného pracovného Casu.
Tento pristup hodnotime pozitivne, nakol’ko to moze prispiet k podpore spoluprace

a budovaniu priatel'skych vztahov na pracovisku.

Predstavitel’ka spolo¢nosti potvrdila, ze vnimaji pozitivny vplyv na spokojnost
zamestnancov, pricom nie je ani zaznamenany pokles produktivity pri vyuzivani prace

formou home office.

Preferencie konkrétnych zamestnaneckych benefitov sa na zaklade odpovedi nasej
respondentky liSia najmé v zavislosti od charakteru pracovnej pozicie, ked’ze nie vSetky
umoziuju napriklad vyuzivanie prace z domu. Tato spolo¢nost’ mé rozsiahle zastapenie
blue-collar pracovnikov, na zéklade toho mozno konstatovat’, ze niektoré z poskytovanych
benefitov nie st v ich pripade relevantné. Vyuzivanie prostriedkov socialneho fondu zavisi

viac podla veku, mlad$i zamestnanci preferuj skor Sport, starSi zdravie a kultaru.

Na zaklade rozhovoru mozno konstatovat, ze tento zamestnavatel' aktivne
a premyslene pristupuje k nastavovaniu benefitovej politiky, pri¢om kladie déraz najmé na
flexibilitu, rovnovdhu medzi sukromnym a pracovnym zivotom a podporu fyzicke;j

1 psychickej pohody zamestnancov.

Z hladiska réznorodosti cielovych skupin sa potvrdila potreba diferencovaného
pristupu, ked’Ze preferencie sa liSia podl'a veku i pracovného miesta. Spolo¢nost’ si zaroven
udrziava proaktivny postoj k inovaciam, no pri zavadzani benefitov berie do tvahy aj

ekonomické a prevadzkové aspekty, ¢im zabezpecuje udrzatelnost’ celého systému.

Realizovany rozhovor so zastupkyiiou HR oddelenia nam poskytol cenny kontext
k analyze zamestnaneckych benefitov, ktoré maju sluzit ako podpora rovnovahy medzi
sukromnym a pracovnym zivotom. V kontraste ku kvantitativnym datam, kde sme pracovali
s priemerom, percentudlny rozlozenim a trendmi na trhu, rozhovor umoznil nahliadnut’ na
benefity ako na redlny nastroj riadenia l'udskych zdrojov v konkrétnom prostredi vyrobného

podniku.

Ziskané odpovede poukazuju na to, ze systém benefitov nie je univerzalny, ale je
podmieneny charakterom prace, profilom zamestnancov, technologickymi moznostami aj

kultarou spolocnosti.
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Hlavny prinos tohto rozhovoru spoc¢iva v tom, ze spresituje vystupy z kvantitativnej
analyzy. Napriklad tam, kde c¢iselné déata zaznamenali stupajuci trend v poskytovani
benefitov, rozhovor poukazuje na dovody tohto vyvoja. Napriklad skuto¢nost’, ze mladsi
zamestnanci preferuju skor Sportové benefity, zatial’ Co starSi sa priklonia skor k zdraviu
alebo kultare, je konkrétnym prikladom toho, ze personalizicia v oblasti poskytovania
zamestnaneckych benefitov je nesmierne dolezitd. Informacie tykajuce sa nakladovosti na
poskytovanie WLB benefitov v tejto spolocnosti nam neboli poskytnuté, z tohto dovodu ich

nebolo mozné spracovat’ v ramci analyzy.

4.6.1 Porovnanie zdverov rozhovoru a vysledkov prieskumu Grafton (2024)

V nasledujucej tabulke zobrazujeme prehlad poskytovanych benefitov ako
v spoloc¢nosti, s ktorou bol vykonany rozhovor, tak aj benefity, ktoré boli zahrnuté v ramci
prieskumu a spolo¢nost’ ich neposkytovala. Zaroven poukazujeme na dopyt zo strany

zamestnancov na zaklade odpovedi z rozhovoru.

Tabul’ka 12 — Suhrnnd tabul’ka work-life balance benefitov

| o .
D o
Ano .Vekovo ’ Nie

diferencovany
P o

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabul’ky vyplyva, Ze najcastejsie poskytované benefity ako flexibilny pracovny ¢as,
home office ¢i prispevky zo socidlneho fondu st zaroven aj najziadanejSimi zo strany
zamestnancov. Tento sulad naznacuje efektivne nastavene systému benefitov v ramci

skiimanej firmy a jej schopnost’ pruzne reagovat na potreby zamestnancov. Taktiez tieto
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benefity sthlasia aj sudajmi zprieskumu realizovaného spolo¢nostou Grafton, ¢o

poukazuje na ich univerzalnu atraktivitu medzi réznymi segmentmi zamestnancov.

Niektoré benefity, ako napriklad prenajom Sportovisk, relax zony, alebo dodato¢né
volno pri Zivotnych udalostiach, sa v prieskume Grafton nevyskytuju ako samostatné
kategorie. Ich pritomnost’ v internom systéme podniku odraza usilie o individualizovany

pristup a SirSie ponatie well-being politiky.

Na druhej strane, v spolo¢nosti neboli zatial implementované niektoré benefity,
ktoré sa v prieskume objavili ako najziadanejSie, ako napriklad prispevok na
dovolenku/zvySend zdravotna starostlivost’. Ich absencia mdze predstavovat potencidlnu
prilezitost na d’alSie zavadzanie benefitov, ktoré by upevnili spokojnost’ a motivaciu

zamestnancov.

Celkovo mdzeme konstatovat’, Ze analyzovana spolo¢nost’ vykazuje vysoky stupen
stuladu medzi dopytom zo strany zamestnancov a ponukou konkrétnych zamestnaneckych
benefitov. Systém benefitov v rdmci tejto spolocnosti je teda cieleny, premysleny a vel'mi

vhodne odraza aktualne spolocenské a firemné podmienky.
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5 Diskusia

V kapitole Diskusia sa venujeme zhodnoteniu vyznamu vysledkov pre prax,
identifikujeme ich prinosy/obmedzenia a navrhujeme mozné odporucania pre d’alsi vyvoj v

oblasti benefitovych systémov.

Ziskané poznatky st vysledkom kombinacie kvantitativneho zberu udajov o miere
poskytovania benefitov v obdobi rokov 2020-2024, kvalitativnej analyzy rozhovoru s
odbornikom z praxe a sekundarnych dat z relevantnych vyskumnych $tudii. Diskusia tak
vytvara priestor na ich vzajomné prepojenie a zmysluplné zhodnotenie z hladiska ich

praktickej vyuzitel'nosti v oblasti persondlneho riadenia.

5.1 Navrhy na zlepSenie systému poskytovania zamestnaneckych

benefitov vo vybranom podniku

Na zéklade vykonanej analyzy kvantitativnych dat, vysledkov prieskumu spolo¢nosti
Grafton, rozhovoru s HR oddelenim a sti¢asnych trendov v oblasti zamestnaneckych vyhod
mozno formulovat’ niekol’ko odporticani pre optimalizaciu benefitového systému vybrane;j
spolo¢nosti. Tieto navrhy prihliadaji na meniace sa preferencie zamestnancov, potrebu
zvySovania ich spokojnosti, ako aj nové vyzvy, ktorym ¢elia zamestnavatelia v dynamickom

pracovnom prostredi.
1. Rozsirit’ a posilnit’ personaliziciu benefitov

Jednym z najvyraznejSich trendov v oblasti benefitov je prechod od univerzalnych
rieSeni k individudlnym schémam. Ako ukazuju zavery z rozhovoru, preferencie sa vyrazne
liSia podl'a veku a profesijného zamerania. Zatial' co mladsi zamestnanci mézu preferovat’
skor volnocasové a Sportové aktivity, starSi budi preferovat’ skor benefity zamerané na

podporu zdravia a kultary.

Spolo¢nost’ v sucasnosti vyuziva systém cafeteria, ktory umoziuje zamestnancom
vyber benefitov podla ich individudlnych preferencii. Tento pristup je plne v stlade so
suc¢asnymi trendmi v oblasti personalneho riadenia, ktoré kladti doraz na personaliziciu
benefitov ako prostriedok podpory spokojnosti a lojality zamestnancov. Vysledky rozhovoru
vSak poukazuji na priestor pre dalSie vylepSenie existujiceho systému, aby mohol

flexibilnejsie reagovat’ na meniace sa potreby a o€akdvania zamestnancov.
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Odportacame preto rozsirit’ aktudlnu ponuku benefitov v rdmci cafeteria systému, a
to tak, aby reflektovala diverzifikované preferencie zamestnancov rd6znych vekovych skupin

a profesijnych segmentov.

e Technické rieSenie: Zavedenie alebo aktualizacia elektronickej platformy (napr.
prostrednictvom online portalu alebo aplikécie), ktord umozni zamestnancom
jednoduchy pristup k ponuke benefitov, ich vyber a spravu. Systém by mal byt

intuitivny, prehl'adny a umoziiovat’ pravidelnt aktualizaciu dostupnych benefitov.

o Financ¢né zabezpecenie: Definovanie rozpoctu na zamestnanecké benefity vo forme
ro¢né¢ho kreditu, ktory si zamestnanec moze individudlne rozdelovat podla
vlastnych priorit (napr. prispevok na Sport, zdravotné benefity, kultirne poukazy,

vzdelévanie a pod.).

e Administrativne a procesné nastavenie: Vytvorenie pravidiel na vyuZivanie
benefitov, ich ¢erpanie a evidenciu. Stucastou opatreni by mala byt aj pravidelna

aktualizacia ponuky na zaklade spitnej vizby zamestnancov.

e Komunikicia a edukacia zamestnancov: Aby bol cafeteria systém uspesny, je
nevyhnutné zabezpec¢it dokladni komunikiciu a edukiciu zamestnancov o
moznostiach, ktoré im systém pontika. Odporacame realizovat’ informacné kampane,
workshopy alebo webinare, ktoré zamestnancom priblizia vyhody personalizéacie

benefitov a naucia ich systém efektivne vyuzivat'.

VylepSenie cafeteria systému tymto spdsobom by umoznilo nielen zvysit’ spokojnost’
a angazovanost zamestnancov, ale aj posilnit’ konkurencieschopnost’ spolo¢nosti na trhu

prace.
2. Podporovat’ well-being a dusevné zdravie

Napriek tomu, Ze v prieskumoch dopytu sa pravidelne objavuju poziadavky na
benefity v oblasti duSevného zdravia, ich redlna ponuka na Slovensku je stale vel'mi nizka.
Vhodnym rieSenim by bolo zavedenie réznych foriem prispevkov napriklad na
psychologické poradenstvo. Ako ukazuju zistenia z rozhovoru, zamestnanci oceiiuju
iniciativy, ktoré im pomahaji zvladat’ stres a zlepSovat’ psychicktl pohodu, avsak takéto

benefity s v praxi ¢asto podcenované.

Odportcame preto rozsirit' existujuce benefity o konkrétne nastroje podpory

duSevného zdravia, ako napriklad:
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e Prispevky na psychologické poradenstvo — ¢i uz formou preplacania

individualnych sedeni, alebo cez zmluvnych partnerov.

e Zavedenie anonymného poradenstva pre zamestnancov —ktoré by zamestnancom

poskytlo pristup k odbornikom na duSevné zdravie.

Spolo¢nost” WebMD Health Services, vo svojom blogu uvadza, ze az 92 %
zamestnancov povazuje za vel'mi dolezité pracovat’ pre organiziciu, ktord si vazi ich
emociondlnu a psychologicki pohodu. Odporacaju preto, aby zamestnavatelia presli od
jednorazovych iniciativ k integrovanym stratégidm podpory duSevného zdravia, ktoré
zahfnaju napriklad Skolenia pre manazérov, dostupnost’ poradenskych sluzieb a budovanie

dovery.
3. Zohladnit’ potreby blue-collar segmentu

Vicsina  benefitovych systémov je dnes stale primarne orientované na
administrativne pozicie teda white-collar pracovnikov. Ako vSak vyplynulo z rozhovoru a aj
aktualnych trendov, zamestnanci, ktori vykonavaji manualne profesie ¢asto nemajti rovnaky
pristup k flexibilite ¢i vzdelavaniu. Zamestnavatelia by preto mali hl'adat’ vhodné formy
benefitov, ktoré su aplikovate'né aj pre tito skupinu zamestnancov. K najziadanej$im
benefitom blue-collar pracovnikov podl'a prieskumu spolo¢nosti Grafton moézeme zaradit’
13. a 14. plat, dovolenku nad rdmec zakona, sick days, prispevok na dovolenku ¢i dorovnanie
mzdy pri praceneschopnosti. Tieto benefity by teda mohli zahfiiat’ napriklad r6zne finan¢né

prispevky, dni vol'na nad rdmec zédkona alebo preplatent podporu fyzickej regeneracie.
4. Pravidelné prehodnocovanie efektivity poskytovanych benefitov

Toto odporucanie sa tyka priamo nastavenia systému benefitov. Firmy by mali
v pravidelnych intervaloch realizovat' interné prieskumy spokojnosti zamestnancov
s poskytovanymi benefitmi a hodnotit’ ich realny dopad ¢i uz na spokojnost’ alebo na
vykonnost’ zamestnancov. Transparentné hodnotenie efektivity a otvorend komunikacia so
zamestnancami zvysSuje doveru a zmieriiuje frustraciu z nerovnomernej dostupnosti vyhod

pre rozne segmenty zamestnancov.

Formulované odporti¢ania zohl'adituju aktualne poziadavky zamestnancov, ako aj
dlhodobé spolocenské trendy avyzvy v oblasti zamestnaneckej politiky. KIa¢om
k efektivnemu benefitovému systému je jeho pruznost, schopnost’ reagovat’ na meniace sa
potreby pracovnej sily a ochota zamestnavatelov neustale upravovat’ jeho zlozenie na

zaklade pravidelného vyhodnocovania a spétnej vézby.
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Zavedenie personalizovanych schém, vicsi doraz na duSevné zdravie, hybridné
modely prace ¢i zohladnenie potrieb manualnych zamestnancov predstavuje nielen
konkuren¢nii vyhodu na trhu préace, ale aj ndstroj na budovanie dlhodobej lojality,

spokojnosti a vykonu zamestnancov.

5.2 Mozné vyuzitie vysledkov v praxi

Zistenia prezentované v diplomovej praci predstavuji komplexny a empiricky
podlozeny prehlad o aktudlnych trendoch v oblasti zamestnaneckych benefitov na
Slovensku, ako aj o preferencidch a o¢akavaniach zamestnancov v réznych segmentoch

pracovného trhu.

Tieto vysledky moézu byt prakticky vyuzitelné predovSetkym v oblasti riadenia
Pudskych zdrojov, podnikového planovania a strategického manazmentu v organizaciach,
ktoré maji za ambiciu budovat atraktivne a konkurencieschopné pracovné prostredie.
Prakticka vyuzitel'nost’ tejto analyzy spociva najmé v tom, Ze umoziuje zamestnavatel'om
identifikovat’ oblasti, v ktorych sa ich ponuka benefitov odchyl'uje od aktudlneho dopytu zo
strany zamestnancov. Tymto sposobom mézu HR manazéri efektivne upravit’ alebo doplnit’
svoj benefitovy systém tak, aby lepsie reflektoval meniace sa potreby zamestnancov, ¢im sa
modze pozitivne ovplyvnit’ ich pracovna spokojnost, angazovanost' a dlhodobé lojalita
k organizacii.

Prinosnym je taktieZ aj prepojenie identifikovanych trendov s podnikovou praxou.
Rozhovor poskytuje cenny pohl'ad na konkrétne mechanizmy zavadzania benefitov, ako aj

na praktické vyzvy spojené s ich implementaciou v ramci podnikového prostredia.
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Z.aver

Zamestnanecké benefity sa v priebehu poslednych rokov etablovali ako kl'icova
sucast’ odmenovacieho systému v slovenskych firmach. Diplomové praca preukdzala, Ze
vyvoj v oblasti benefitov nie je len reakciou na ekonomické faktory, ale Coraz viac odraza aj
spolocenské zmeny, generaéné rozdiely a rastuci doraz na kvalitu pracovného Zivota.
Prostrednictvom analyzy kvantitativnych a kvalitativnych tidajov sa podarilo komplexne
zhodnotit” aktualny stav benefitovej politiky na Slovensku a identifikovat’ najvyznamnejsie

trendy a rozdiely v praxi poskytovania benefitov.

Prinosom préce je aj vyuzitie dat z portalu platy.sk, ktoré poskytli uceleny prehl'ad o
miere poskytovania vybranych benefitov v rokoch 2020 az 2024. Tieto data, ktoré nie st
verejne dostupné a boli poskytnuté vyluéne pre ucely tejto diplomovej prace, umoznili

identifikovat’ vyvojové tendencie a mieru stability ¢i dynamiky jednotlivych benefitov.

Praktickd cast’” bola zarovei rozSirena o vysledky aktudlneho prieskumu
realizovan¢ho spolo¢nostou Grafton v roku 2024. Tento prieskum umoznil hlbSie
porovnanie medzi dopytom po benefitoch zo strany zamestnancov a ich redlnym
poskytovanim zo strany zamestnavatel'ov v rdmci zakladnych segmentov trhu prace (white-
collar a blue-collar). Analyza tychto idajov ukazala, Ze aj napriek narastajucemu vyznamu
niektorych benefitov (napr. well-being, flexibilita), v praxi stdle pretrvavaju vyznamné

disproporcie medzi tym, ¢o zamestnanci ocakavaju, a tym, ¢o zamestnavatelia pontikaju.

Komplexnost’ vystupov doplnila kvalitativna analyza rozhovoru s predstavitel'kou
HR oddelenia vybranej spolo¢nosti. Rozhovor poskytol dolezity pohlad na prakticka
implementaciu benefitov, ich vnimanie zo strany zamestnancov a realne skusenosti so

zavadzanim konkrétnych vyhod..

Na zdklade tychto zdrojov boli formulované odporucania pre optimalizaciu
benefitového systému vybranej spolocnosti. Tieto odporacania reflektuju aktualne potreby

zamestnancov a vyvojové trendy.

Vysledky prace mozu byt vyuzité pri nastavovani moderného, spravodlivého a

efektivneho systému zamestnaneckych benefitov.
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PRILOHY

Priloha 1 — Otazky pre poloStrukturovany rozhovor so zastupkynou
oddelenia Pudskych zdrojov vyrobnej spolo¢nosti
1. Aké konkrétne benefity na podporu work-life balance poskytujete svojim zamestnancom?

2. Ktoré z tychto benefitov su podla Vas najviac vyuzivané a oblubené medzi

zamestnancami?

3. Mate k dispozicii spdtnu vizbu od zamestnancov tykajucu sa efektivity tychto benefitov?

Ak ano, prosim uvedte, i sa jedna o pozitivanu/negativnu spdtnu vizbu?

4. Planujete v blizkej buducnosti rozsirit ponuku benefitov v oblasti work-life balance? Ak

ano, o zavedeni akych benefitov uvazujete ?

5. Ako sa zmenila ponuka benefitov na podporu work-life balance vo Vasej spolocnosti
v porovnani s minulymi rokmi? (Prosim, uvedte udaje za poslednych 5 rokov, ktoré benefity

pribudli, zanikli alebo sa upravili napr. aj v suvislosti s pandémiou Covid-19).
6. Ako hodnotite vplyv poskytovanych benefitov na spokojnost a produktivitu zamestnancov?

7. Vnimate rozdiely v preferencidach benefitov medzi roznymi skupinami zamestnancov (napr.

podla veku, pohlavia, pracovnej pozicie)? Prosim uviest' aj zamestnanecku strukturu.

8. Aké kritéria su pre Vas rozhodujuce pri zavadzani novych benefitov na podporu work-life

balance?
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