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Abstract

Applying the Relational forms of Total Rewards model means using practical practices that
increase the strategic effectiveness of the company and allow the company to further develop
non-financial forms of remuneration, because they help to form partnerships between the
company and its talented employees. The Relational rewards category of the TR model
represents an intangible character and strengthens the relationship between employee and
company. The research, which we carried out on a sample of 1437 employees working in the
energy industry in the Slovak Republic, was focused on finding out whether the gender and
job position of talented employees corresponding to the sectors are related to the perception of
the importance of relational rewards. The results show that different positions perceive
relational rewards differently and that the gender of respondents does not play a major role in

the perception of the importance of relational rewards.
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Uvod
Mnoho realizovanych vyskumov, ktoré realizovali zahranicné vedecké autority, napr.
Pregnolato, Bussin a Schlechter (2017); Gulyani a Sharma (2018); Smit, Stanz, Bussin

(2015) sa zhoduje na nazore, ze peitilazné odmeny st 'ahko napodobitel'né a to, ako st zlozky



celkovej odmeny prepojené s ostatnymi postupmi, je casto unikatne a spojené so Specifickymi
podnikovymi faktormi. Jednotlivé postupy hmotného charakteru si mézu konkurenti 'ahko
»pozicat™, ale ako piSe Bwowe a Marongwe (2018), je mnoho obtiaznejSie kopirovat’ relacné
odmeny. Na rozdiel od $tandardnych suborov odmien spociva vyuzitie relaénych odmien vo
vytvoreni takych postupov odmenovania, ktoré zodpovedaju potrebam podniku a tkvi
v pochopeni toho, ¢o optimalizuje spokojnost’ zamestnancov (Hodor, 2015). Rovnako tvrdi aj
Duckett a Langford (2013), podla ktorych postupy zamerané na relacné odmeny podnecuju
zamestnavatel'ov k hl'adaniu vynaliezavejSich a napaditejSich spdsobov ako odmenovat
svojich pracovnikov a s vel'kou pravdepodobnostou aj k vytvoreniu a udrzaniu konkurencnej

vyhody, pretoze spdsobia pozitivnu odlisnost’ podniku.

1 Vyznam Total Rewards

Koncepcia Total Rewards prispieva k teérii aj k praxi v oblasti 'udskych zdrojov
ovplyvilovanim spokojnosti zamestnanca v oblasti pouzivanych postupov a praktik
odmenovania zamestnancov, ¢o pre podniky moze byt’ vyhodné zvlast’ v obdobi krizy. Podl'a
vzoru uspesnych podnikov, ktoré uz tito stratégiu implementovali, méZzu podniky motivovat’
zamestnancov relaénymi odmenami najmi vtedy, ked’ celia vyznamnym finanénym
problémom (Moliter-Tena et al., 2018). Celkovo, Total Rewards predstavuje pokrokovejsie
myslenie aSirS$i pohlad na odmeiovanie (zvlast talentov, teda ludi, ktori s
nepostradatelnym kapitdlom v podnikoch) a predurcuje uspech podniku v oblasti stabilizacie
zamestnancov, pretoZe hovori o tom, Ze zamestnanci dostavaju v svojom pracovnom baliku
nielen plat a r6zne benefity, ale zdroveni osobny rozvoj, pracovné prilezitosti a kariérny rast,
inSpirujuce pracovné prostredie, podnikova kultara, ostatné priame a nepriame vyhody.

Mnohé uspesné spolocnosti si podl'a Thomas, Ambrosini a Hughes (2017) uvedomili,
7e systém odmenovania ajeho efektivne riadenie a spravovanie je zarukou udrZania sa
v konkuren¢nom prostredi. Preto je stale centrom pozornosti a zdujmov vztah odmenovanie —
relané a transakéné odmeny — celkova odmena, pricom treti prvok tohto vztahu moze byt
naplneny nielen ako nasledok druhého, ale najmé ako logicky sled celej tejto vizby. Podla
menovanych autorov urcuju transakéné odmeny zivotny §tyl zamestnancov, relacné odmeny
podmieiiuji ziskavanie, motivovanie a udrzanie talentovanych zamestnancov a vobec —
kvalitného personalu.

Podla Prouska, Psychogios a Rexhepi (2016) je implemetacia Total Rewards

rozhodujtca zvlast’ pre podniky, ktoré sa nachadzaju v krize, pretoze dokazu l'ahSie zvladnut
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problémy suvisiace so ziskavanim a stabilizovanim talentovanych zamestnancov a zaroven
poskytuje nastroj na ovplyvilovanie pracovného spravania. Celkovd odmena prepaja dve
hlavné kategdérie odmien: odmeny transakéné s odmenami relatnymi a vychadza
z vytvorenych stborov postupov, aby rdézne procesy odmeniovania boli vzajomne previazané,
dopliovali sa a vzajomne sa podporovali.

Autori Bwowe a Marongwe (2018) tvrdia, ze Total Rewards zahiia vSetko, ¢o
zamestnanci vnimaju ako spravodlivi vymenu za ich usilie a Cas straveny v praci. Podnik
modze podl'a Sahakiants, Engle a Dowling (2018) ocenit’ zamestnanca vo forme finan¢nych aj
nefinanénych stimulov po splneni pracovnych uloh. Preto Total Rewards zahfiia tak peniazné
(mzda a finan¢né benefity), ako aj nepeniazné odmeny (inSpirujice pracovné prostredie,

ucenie a moznosti vlastného rozvoja a kariéry) tak, ako to poukazuje nasledujuci obrazok.

Obr. 1: Model Total Rewards podl’a R. Kantor a T. Kao
Benefi

Kvalita pracovného Zivota

Postup v kariére

Zdroj: Kantor, R. — Kao, T. 2004

Predmetni autori povazuju za dolezité zdoraznit’, Ze transakéné odmeny (odmena za
pracu a benefity, t.j. penazna odmena) st konkurenciou I'ahko napodobitel'né, pricom rela¢né
odmeny (pracovné prostredie a osobny rozvoj) su jedine¢né zlozky, pretoze prave je mozné

najst’ dolezité znaky odliSenia a atraktivity ro6znych podnikov.

1.1 Relacné odmeny — dolezity kvadrant Total Rewards

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, teda pestovanie intelektu, sa v tradicnom slova
zmysle zameriava na formovanie pracovnych schopnosti ¢loveka a tej Casti jeho osobnosti,
prostrednictvom ktorej si vytvara hodnoty za G¢elom zlepSenia pracovného vykonu, naplnenia
jeho individualnych ciel'ov v rdmci pracovnej kariéry a zlepSovanie vykonnosti organizacie
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ako celku. Podla Ali Taha, Teja a Sirkovej (2015) slizi zaroveil k permanentnému
zaistovaniu schopnosti, ktoré su v organizacii potrebné pre vykonavanie sucasnych
a buducich prac.

Proces riadenia pracovného vykonu je vyznamnym nastrojom poskytovania
relacnych odmien. (Smit, Stanz a Bussin, 2015) Mdze byt zdkladiiou pre rozvijanie pozitivnej
psychologickej zmluvy pomocou vyjasiiovania vziajomnych ocakavani manazérov aich
podriadenych.

Na nazore, Ze inSpirujlice pracovné prostredie zahifia vSetky materidlne a socialne
psychologické podmienky pracovnej Cinnosti, pretoze ovplyviiujii pracovnika pri vykone

prace a jeho vzt'ah k praci a k zamestnavatel'ovi, sa zhoduju aj Duckett a Langford (2013).

2 Realizacia a vysledky vyskumu
Vyskum bol realizovany prostrednictvom dotaznikove] metddy a prebiehal pocas

mesiacov oktober - december 2019. Zakladnt vzorku tvorilo 1437 respondentov.

2.1 Vyskumna vzorka

Vyskumu sa zc¢astnilo 848 muzov a 589 zien. Z hl'adiska veku tvorili rozmanita vzorku:
vo veku 18-29 rokov sa vo vzorke nachadza 478 respondentov, vekova hranicu 30-39 rokov
tvori 251 respondentov, 40-49 rokov 413 respondentov, 50-59 rokov 295 respondentov.
StarSie vekové hranice zastipené neboli. NajzastupenejSia vekova hranica bola teda vo veku
18-29 rokov.

V energetickom priemysle zastavaju zamestnanci r6znorodé pozicie. V zaujme naplnenia
cielov vyskumu st zamestnanci povaZovani za talentovanych z hladiska kvalifikécie, aj
z hladiska druhu energie. Rozdelenie respondentov podla pozicie tak prindSa obraz
o vykonavanej préaci. NajzastipenejSiu pracovnu poziciu tvoria elektromechanici v pocte 307
respondentov a technicko-hospodarski pracovnici v poc¢te 240 respondentov. Po¢etné skupiny
tvoria aj elektromontéri - 132 respondentov a len o ¢osi menSia skupina zastipila poziciu
elektrotechnicky, servisny a procesny inzinier - 120 respondentov a revizny, servisny technik
- 111 respondentov. O Cosi menS$ie su zastipeni programatori v poCte 92 respondentov,
elektrotechnici v pocte 86 respondentov, technicki a projektovi manazéri v pocte 76
respondentov, projektanti v poCte 70 respondentov a elektrikari v pocte 60 respondentov.

NajmenSie skupiny vo vyskume boli zastipené poziciami: obsluha energetickych zariadeni -



46 respondentov, konStruktér - 42 respondentov, energetik - 29 respondentov a najmensiu
skupinu zastupili technologovia v pocte 26 respondentov.

Najviac (t.j. 369 respondentov) ma podla tohto kritéria odpracovanych 6-10 rokov
a najmenej (236 respondentov) mé odpracovanych 11-15 rokov. Druha najpocetnejsia skupina
ma odpracovanych 1-5 rokov (298 respondentov) a tretia najpocetnejSia ma odpracovanych

viac ako 16 rokov (280 respondentov).

2.2 Vyskumné hypotézy
V stvislosti s ndzvom vyskumu sme si polozili dve alternativne hypotézy.
Hj: Medzi poziciou, ktoru pracovnik zastiava a vnimanim doleZitosti relacnej odmeny
existuje vyznamna suvislost.
Na hladine vyznamnosti a=0,01 sa pri skiimani stvislosti medzi tymito premennymi

pomocou testovacej Statistiky zistilo nasledovné:

Tab. 1: Priemerna doleZitost’ relacnej odmeny v zavislosti od pracovnej pozicie

Pozicia (:(S)(Z)S(I)ljy Pracovné prostredie
elektrikar 3,072 1,964
elektromechanik 2,717 1,974
elektromontér 2,283 2,150
elektrotechnicky, procesny, servisny inzinier | 2,469 2,208
elektrotechnik 2,506 2,163
energetik 3,667 2,750
konstruktér 3,071 2,637
obsluha energetickych zariadeni 1,964 2,107
programator 2,428 2,110
projektant 1,548 2,095
revizny, servisny technik 3,093 2,471
technicky, projektovy manazér 1,950 2,496
technolog 2,859 2,410
TH pracovnik 2,714 2,008
Spolu 2,579 2,154

Zdroj: vlastny vyskum



Tab. 2: Korelicie medzi dolezitost’ou relacnej odmeny a zastavanou poziciou

n P

Osobny rozvoj * Pozicia 0,505.0,000

Pracovné prostredie * Pozicia :0,486:0,000

Zdroj: vlastny vyskum

Kde Eta koeficient (1) je korelacia medzi Ciselnou a kategorickou premennou, kde 0O=ziadna

korelacia az 1=dokonala korelacia.

Pretoze P < 0,01 a hodnoty n > 0,1 mozno prijat’ alternativnu hypotézu Hj, ¢o znamena,
ze rozdiely namerané vo vzorke existuji a priemerné dolezitosti medzi poziciami sa aj
vyznamne liSia.

Zistenia ztoho plynlice mozZno interpretovat’ tak, Ze osobny rozvoj si najviac cenia
pracovné pozicie projektantov, technickych a projektovych manazérov a obsluha
energetickych zariadeni a ze pracovné prostredie si najviac cenia pozicie elektrikarov

a elektromechanikov.
H>: Rod respondentov vyznamne suvisi s vnimanim dalezitosti relacnej odmeny.
Na hladine vyznamnosti a=0,01 sa pri skiimani stvislosti medzi tymito premennymi

pomocou testovacej Statistiky zistilo nasledovné:

Tab. 3: Priemerné hodnoty medzi relaénymi odmenami a rodom

Rod Osobl}y Pracovne:e
rozvoj prostredie

muz 2,560 2,271

zena 2,607 1,985

Spolu 2,579 2,154

Zdroj: vlastny vyskum

Vnimanie dblezitosti osobného rozvoja podla rodu je minimalny. Pracovné prostredie na

danej vzorke vys$Sie hodnotia Zeny, muzi o ¢osi vyssie hodnotia osobny rozvoj.



Tab. 4: Korelacie medzi dolezitost’ou relaénej odmeny a rodom

n P

Osobny rozvoj * Rod ,029 0,271

Pracovné prostredie * Rod ,335 0,000

Zdroj: vlastny vyskum

Pretoze aj ked’ v pripade pracovného prostredia vidiet, Ze muzi a Zeny vnimaju pracovné
prostredie rozdielne (korelacia n > 0,1), v pripade vnimania osobného rozvoja je hodnota n <
0,1 (¢o znaci ziadnu suvislost’). Ked'ze vSak hypotéza skima obidve premenné sucasne,
testovacie kritérium bolo nastavené tak, ze musia byt asponl malé korelacie v obidvoch
premennych. A ked’Ze v pripade osobného rozvoja je aj hodnota P > 0,01, moZno povedat’, Ze
vnimanie relacnej odmeny s rodom respondentov nesuvisi. Na zéklade vysSie uvedené¢ho je
tak H2 zamietame.

Na zéklade vysledkov vyskumu moZno celkovo zhodnotit’, Ze osobny rozvoj si najviac
cenia pracovné pozicie projektantov, technickych a projektovych manazérov a obsluha
energetickych zariadeni aZe pracovné prostredie si najviac cenia pozicie elektrikarov
a elektromechanikov. Zarovein mozno zhodnotit, Ze medzi pohlavim respondentov sice
neexistuju vyznamné rozdiely vo vnimani ddlezitosti relaénych odmien, ale moZzno
konstatovat’, Ze osobny rozvoj si o ¢osi vysSie cenia muZzi a pracovné prostredie si viac cenia

zeny.

2.3 DalSie vysledky vyskumu

Z oblasti ,,0osobny rozvoj“ si opytani respondenti najviac cenia samostatnost
a komplexnost’ tloh, ktoré im zamestnavatel' zadava a to, ze maju stale prileZitosti vzdelavat
arozvijat sa. Najvacsi nedostatok v oblasti osobného rozvoja a kariéry spociva v tom, ze tieto
podniky nemaju vypracované plany nastupnictva a kariéry, ¢o je chyba vzhl'adom k mozZnosti
zaistit’ si potrebu naslednictva z vlastnych zdrojov. Dalsi z problémov v tejto oblasti je ten, Ze
primarna orientacia v podniku je podcenend a Ze novym zamestnancom nie s prideleni
osobni tutori, ktori by zaroven mohli kontrolovat' adaptacny proces. Za najvicsiu devizu
z hl'adiska podmienok pracovného prostredia povazuju opytani kontakt s inymi pracovnikmi,
za dolezité rovnako povazuji aj opatrenia, ktoré zamestndvatelia vytvaraji vzhladom
k zaisteniu bezpe€nosti a ochrane zdravia pri praci ato, Ze maji moznost pracovat

v estetickom a prijemnom pracovnom prostredi a na pracovisko maji zabezpeceny bezpecny
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a pohodIny pristup. Osloveni respondenti pri praci najviac vyuzivaju znalost’ prace, ktoru
vykonavaju a znalosti vSeobecne, z ¢oho sa da usudzovat’, ze viac je proklamovany intelekt
ako fyzicka sila. Pre opytanych respondentov sa zd4 najdodlezitejSie to, ze podniky vytvaraju
kultiru odmeniovania za zlepSovanie; ze v podnikoch st vytvorené podmienky vzdeldvania
arozvoja; ze je podporované ovzduSie timovej prace a ze podniky podporuju kreativitu,

premyslavost’, iniciativu, Ze st otvorené kritike a podporuju inovacie.

Zaver

Uskuto¢neny vyskum preukazal, ze konkurencieschopné odmenovanie sa nemoze
zamerat’ len na vyplatenie mzdy, ktora prisliicha pracovnikom za vykonanu pracu, ale na cely
komplex cinnosti, ktory vychddza zo stratégie a politiky odmenovania a zahffia v sebe aj
angazovanie pracovnikov, poskytovanie atraktivnych benefitov, tvorbu kvalitného
a motivujuceho pracovného prostredia a poskytovane moznosti osobného rozvoja. Na zéklade
realizovaného vyskumu mozno tvrdit, ze relacnd odmena na danej vzorke ovplyviuje
talentovanych zamestnancov aj napriek faktu, ze Zeny a muzi vnimaju relaéni odmenu
odliSne. Aj ked mozno vidiet, Ze relatna odmena moze talentovanych zamestnancov
stabilizovat’ a udrzat’ (aj v Case krizy), musi mat’ podnik poriadne podchyteny aj transakény
typ odmien — platy a benefity za vykonanu pracu, pretoze oni priamo urcuju Zivotny Styl
zamestnancov. Celkovo teda mozno zhodnotit, Ze napriek tomu, Ze relacné odmeny boli
v ramci vyskumu vysoko hodnotené, jeden z najdolezitejSich prvkov si v rdmci odmien udrzal
plat, ¢o respondenti vnimaju ako zédkladni odmena za pracu.

Navrhujeme preto, aby podniky, najmid ak pocituja doésledky krizy, poskytovali
zamestnancom konkurencieschopné platy a neustale pritom sledovali aj nepetiazné (relacné)
typy odmien, ktoré moéZu zamestnancov stabilizovat’, pontkat’ im dostatok prileZitosti pre
osobny rast arozvoj avytvarat inSpirujice podmienky v pracovnom prostredi a radost

z vykonévanej prace.

Tento prispevok je jednym z Ciastkovych vystupov v stcasnosti rieSen¢ho vedecko-
vyskumného grantu VEGA 1/0237/19 ,,Vyskum vplyvu praktik riadenia 'udskych zdrojov na

organizacnu oddanost’ a udrzanie talentovanych a vysokovykonnych pracovnikov.
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