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Abstrakt

OSADANOVA, Michaela: Specifikd pracovnej motivdcie generdicie Z. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra marketingu — Veduci zavere¢nej prace: doc.
Ing. Monika Matusovicova, PhD. Bratislava: OF, 2024, 81 stran.

Hlavnym cielom zavereénej prace bolo identifikovat’ Specifika pracovnej motivacie generacie
Z anavrhnit’ odporicania na zlepSenie motivacie a angazovanosti generacie Z V pracovnom
prostredi. Zaverec¢na praca je rozdelena do 5 kapitol. Obsahuje 5 tabuliek a 42 grafov. V prvej
kapitole sme sa venovali teoretickej Casti, kde sme pouzili odborni domacu ako aj zahrani¢nt
literatru na pribliZzenie problematiky motivacie a pracovnej motivacie. Prva kapitola obsahuje
okrem toho aj popis generacie Z, tak aj stru¢ny popis kazdej generacie pre porovnanie, ako sa
jednotlivé generacie spravaji v pracovnom prostredi. V druhej kapitole sme zhrnuli ciel
zaverecnej prace astanovili vyskumnu otazku podporeni 4 hypotézami. Tretia kapitola
obsahuje metodiku a metody skiimania pouzité v teoretickej a praktickej ¢asti diplomovej prace.
Vo stvrtej kapitole sme pracovali s vysledkami praktickej Casti, ktoré sme spracovali do dvoch
Casti. Prva Cast’ obsahovala vybrané vysledky troch zahrani¢nych $tadii a v druha cast
obsahovala data zozbierané vlastnym dopytovanim. Po vyhodnoteni vysledkov prace sme
vytvorili navrhy a odportcania pre zamestnavatel'ov generacie Z. V zavere sme zosumarizovali

nase vysledky, ktoré sme oznacili ako Specifika pracovnej motivéacie generacie Z.

KPucové slova: motivécia, pracovna motivacia, generacia Z



ABSTRACT

OSADANOVA, Michaela: Specifics of the work motivation of generation Z. — University of
Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of Marketing. — Supervisor: doc.
Ing. Monika MatuSovicova, PhD. Bratislava: OF, 2024, 81pages.

The main goal of the final thesis was to identify the specifics of the work motivation of
generation Z and to propose recommendations for improving the motivation and engagement of
generation Z in the work environment. The final thesis is divided into 5 chapters. Contains 5
tables and 42 graphs. In the first chapter, we devoted ourselves to the theoretical part, where we
used professional domestic as well as foreign literature to approach the issue of motivation and
work motivation. The first chapter also contains a description of generation Z, as well as a brief
description of each generation to compare how individual generations behave in the work
environment. In the second chapter, we summarized the objective of the final thesis and
established a research question supported by 4 hypotheses. The third chapter contains the
methodology and research methods used in the theoretical and practical part of the thesis. In the
fourth chapter, we worked with the results of the practical part, which we processed into two
parts. The first part contained selected results of three foreign studies, and the second part
contained data collected by self-inquiry. After evaluating the results of the work, we created
proposals and recommendations for employers of generation Z. On the end, we summarized our

results, which we identified as the specifics of the work motivation of Generation Z.

Key words: motivation, work motivation, generation Z
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Uvod

V naSej zavereénej praci Sme sa zamerali na motivaciu prace najmladsej generacie, ktora
je vstcasnosti na trhu prace. Generacia Z, znama aj pod nazvom digitalni domorodci,
predstavuje novli vlnu pracovnej sily, ktord formuje dne$né pracovné prostredie svojimi
jedine¢nymi hodnotami, preferenciami a ocakavaniami. Tato generacia vyrastala v dobe
rychleho technologického pokroku a socidlnych zmien, ¢o znamené odlisny pristup od ostatnych
generacii v roznych oblastiach zivota, ako aj v pracovnej sfére. Ich pristup k pracovnému Zivotu
sa vyznacuje novymi Specifikdciami, ktoré vyzaduju pozornost’ zamestnavatel'ov. Generacia Z,
zvySujuc svoj podiel na trhu prace, kladie doraz na nové potreby a preferencie. S touto
generaciou prichadzaji unikatne ocakéavania a naroky, ktoré ovplyvituji dynamiku pracovného
prostredia. Pritomnost’ mladej generacie posilituje potrebu prispdsobit’ sa tymto Specifickym
faktorom. Tento pohl'ad je kriticky pre organizacie, ktoré sa snazia prilakat’ a udrzat’ si tito
mladu skupinu T'udi a zabezpecit’ tak svoju konkurencieschopnost’ v dnesnom dynamickom,

stale sa meniacom pracovnom prostredi.

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo identifikovat' $pecifika pracovnej motivacie
generacie Z anavrhnit odporicania na zlepSenie motivacie a angazovanosti generacie
Z v pracovnom prostredi. V 1. kapitole sme priblizili problematiku tykajucu sa motivacie,
druhy a faktory motivacie ako aj pracovnej motivacie. Motivaciu sme priblizili aj z pohl'adu
tradi¢nych a modernych pristupov. Ked’ze diplomova praca sa venuje motivacii prace generacii
Z, opisali sme Specifikacie a pracovné Specifikd generacie Z a zaroven Sme pre porovnanie
zhrnuli aj starSie generacie. 2. kapitola obsahuje ciel’ prace a 3. kapitola sa venuje metodike
prace a metddam skumania. Pre splnenie nasho ciela sme zvolili kvantitativny prieskum
dopytovania formou anonymného dotaznika a zaroven sme analyzovali tri zahrani¢né $tudie,
ktoré boli zamerané na pracovnu sféru generacie Z. Z vybranych vysledkov sme vyvodili ndvrhy
a odporucania, ktoré st stcastou 5. kapitoly. Tieto navrhy a odporuc¢ania mézu pomodct

zamestnavatel'om pochopit’ jednotlivé poziadavky a Specifika generacie Z.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V dnesnej neustale a rychlo sa meniacej dobe a pracovnom prostredi sa motivacia prace
stava kritickym faktorom, ktory je dolezity pre spolocnost’ ako aj pre jednotlivé organizacie,
ktoré zamestnavaju Specifické generacie. Kazda generécia sa na pracovnom trhu sprava odlisne,
a je dolezité chapat’ potreby kazdej skupiny. Motivacia V praci jednotlivych skupin umoziuje
efektivnejSie riadenie timu, lepSie planovanie rozvoja zamestnancov a vytvaranie pracovného
prostredia, ktoré podporuje spokojnost’ a produktivitu. Kazda generacia ma svoje vlastné
hodnoty, ocakévania a preferencie, ktoré ovplyviiuju to, o ju motivuje V pracovnom prostredi.

Pochopenie pracovnej motivacie umoziiuje zamestnavatelom prisposobit’ svoje
manazérske a organiza¢né pristupy tak, aby lepsie vyhovovali potrebam svojich zamestnancov
roznych generacnych skupin. To moze zahfiiat’ poskytovanie roznych foriem odmeniovania,
zabezpecovanie pruznych pracovnych podmienok, podporovanie rozvoja zrucnosti a
poskytovanie moznosti pre profesijny rast. Efektivna komunikéicia a spoluprica medzi
generaciami mozu vytvorit vhodné pracovné prostredie a prispieva k dlhodobému uspechu

organizacie.

V sucasnosti na trhu prace vystupuji Styri generacie: baby boomers, generacia X,
generdcia Y a generacia Z. Generacia Z je najmladSou generéaciou, ktord je na trhu préace
najkratSie. Najstarsi ¢lenovia generacie Z maju priblizne 28 rokov. Pre spolo¢nost’ je ddlezité
zamerat’ sa na jej Specifikd, pretoZe generacia Z prinasa so sebou nové pohlady, hodnoty a
spdsoby myslenia, ktoré mézu formovat spolocnost’ a kultiru v nadchadzajucich desatrociach.
Prirodzene, ze vyskumnici sa snazia pochopit’ jedinecné vlastnosti a Specifika generacie, aby
pomohli zamestnavatel'om pripravit’ sa na relativne novli skupinu pracovnikov. Tato mlada
generacia, vyrastajuca v ¢ére digitalnej revolicie a globalizécie, prinaSa so sebou nové
ocakavania a hodnoty.

Kazda generécia je na trhu prace jedinecna a pristupuje k spolo¢nosti svojim osobitym
sposobom. Zatial' Co generacia Z prinasa nové perspektivy a postavenie, je dolezité zachovat’

spolupracu a porozumenie medzi ostatnymi generaciami, aby sa budovala udrzate'na

buduacnost’.
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1.1 Motivacia

Motivacia je komplexny stav, ktory kazdy jednotlivec moze vnimat a chépat
individualne. M6ze byt chapana ako aktivita, resp. rézne ¢innosti v zivote ¢loveka alebo ako
dusevny stav a r6zne d’alSie chapania. Je to téma, ktord ma Siroky ohlas v domacej i zahrani¢nej
literatiire. Na vyskume a analyze ohl'adom motivéacie a jej Casti sa podiel'a mnozstvo autorov.
My sme pre naSu pracu vybrali len niekol’ko Kklasifikacii  motivacie.

Motivacia, pochadzajica z latinského slova ,,movere®, vyjadruje vnutornu silu, ktora
pohéana individualne spravanie a aktivitu. Je charakterizovana dynamikou a zavéizkom.
Motivacia zahfiia procesy, ktoré mobilizuju energiu a usmernuju ju s cielom ovplyvnit
spravanie ¢i rozhodnutia inych jednotlivcov.! TieZ ju mézeme charakterizovat aj ako pocit
nedostatku alebo vnutorny rozpor ¢loveka, ktory sa snazime odstranit’.2

Motivécia je vnutorny stav a sila, ktord povzbudzuje jednotlivca, aby prijal Specifické
akcie. Co sa povazuje za ddlezité ako motivacia pre konkrétneho jednotlivca alebo skupinu
nemusia byt’ dolezité pre iného jednotlivca alebo skupinu. Inymi slovami, jednotlivec a kontext,
v ktorom posobi, st najddlezitejsie faktory, ktoré ovplyviujii motivaciu.®

Motivovat’ niekoho, znamena dat’ nieckomu dévod na vykonanie akcie. Predstavuje sthrn
motivov, ktoré sposobuju, ze I'udia robia ur€ité veci, vyberaju si ur¢ité spravanie z viacerych
moznosti. Motivécia je ako sila, ktord pdsobi na a osobu, aby ju dotlacil k dosiahnutiu ciel’a
konkrétnym sposobom. Predstavuje sposob, ktorym sa uspokojuji individudlne potreby a

zaujmy.*

1 COLQUITT, Jason et al. Organizational behavior: Improving performance and commitment in the workplace.
2011. In Putri R., Setyo R. 2020. Job Satisfaction and Work Motivation inEnhancing Generation Z’s
OrganizationalCommitment. [online]. [cit. 2023-10-29]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work
Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational Commitment (researchgate.net)

2JANKELOVA, Nadezda a kol. Manazment. Praha: Wolters Kluwer CR, a.s. 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-263-
3.

SAZAR Maryam - SHAFIGHI Ali Akbar. The Effect of Work Motivation on Employees’ Job Performance. [online].
2013. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 3(9), 432. ISSN: 2222-6990.
[cit. 2023-10-29]. Dostupné na:
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729c¢1d862c70

1d

4 CIOBANU L. Motivations in the process of educational assessement. [online]. 2015. In: The Determining Factors
of Work Motivation for the Generations of Employees. Alexandra IOSIFESCU, Constanta POPESCU. 2022. Str.
206. ISSN-L 1584-0409. [cit. 2023-10-29]. Dostupné na: Microsoft Word - revista 3.2022.doc (ugal.ro)
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https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729c1d862c701d
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729c1d862c701d
http://eia.feaa.ugal.ro/images/eia/2022_3/IosifescuPopescu1.pdf

1.1.1 Pracovna motivacia

Dolezitym faktorom uspechu kazdej organizacie je motivacia jej zamestnancov. Prava
motivacia prameni z vnttorného presvedcenia jednotlivca, ze robi spravnu vec a ze chee prispiet’
k dosiahnutiu spolo¢ného ciel'a. Motivovani zamestnanci svoju pracu vykonavaji so znaénym
nasadenim a bez vaznejsich fluktuacii vo svojich schopnostiach. Chcti pracovat’, a st odhodlani
neustale sa zlepSovat’. Aktivne hladaju sposoby, ako dosiahnut’ viziu a ciele organizacie, vV
ktorej pracuju.® Motivéacia uréuje aj pracovné usilie zamestnanca. Motivaciu moZno opisat’ ako
stav, v ktorom boli zamestnanci povzbudzovani, aby sa posunuli vpred a pracovali ¢o najlepsie
na dosiahnuti ciel’a spolo¢nosti. TaktieZ ju mézeme povazovat’ aj ako nastroj na ovplyvnenie a
udrzanie spravania zamestnancov v pracovnom prostredi. Motivacia v praci by mohla byt
formovand ziujmami. Nésledne zdujmy su ovplyvnené -charakteristikou o samotnych
zamestnancov-®

Pracovna motivacia je subor energetickych sil, ktoré maju pdvod vo vnutri aj mimo
jednotlivca a uréuje formu, smer, intenzitu a trvanie prace stvisiacej s pracovnym spravanim.’
Motivécia prace alebo pracovna motivicia je jednym z najddlezitejSich ndstrojov na dosiahnutie
efektivneho vysledku zamestnancov, vytvorenia pozitivneho prostredia a uspesného
realizovania o¢akavanych povinnosti.® Zamestnanec prostrednictvom motivacie dosahuje ciele
organizacie, je stimulovany uspokojivym spdsobom plnit’ individualne ulohy. Preto motivacia
priamo suvisi S vykonom, ktory vydavaju zamestnanci pri svojej praci. Ato je pre

zamestnavatel’a vel'mi dolezité. °

5 SUCKOVA, Maria. Odmefiovanie zamestnanocv. Manazment v tedrii a praxi 4/2017. Str. 44. ISSN 1336-7137
& COLQUITT, Jason et al. Organizational behavior: Improving performance and commitment in the workplace.
2011. In Putri R., Setyo R. 2020. Job Satisfaction and Work Motivation inEnhancing Generation Z’s
OrganizationalCommitment. [online]. [cit. 2023-10-30]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work
Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational Commitment (researchgate.net)
" LATHAM, Garry P. - PINDER, Craig. C. Work motivation theory and research at the dawn of the twenty-first
century. [online]. Annual Review of Psychology, 04, 230-516. [cit. 2023-10-30]. Dostupné na: (PDF) Work
Motivation Theory and Research at the Dawn of the Twenty-First Century (researchgate.net)
8 AZAR Maryam, SHAFIGHI Ali Akbar. The Effect of Work Motivation on Employees’ Job Performance. [online].
2013. ISSN: 2222-6990. [cit. 2023-10-30]. Dostupné na:
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729¢1d862c70
1d
9 PROVAZNIK Vladimir - KOMARKOVA Razena. Motivace pracovniho jedndni. 1996. VSE v Praze. In:
ManaZment. Nadeza Jankelova a kol. Wolters Kluwer CR, a. s. 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-263-3 Str. 386
13



https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/8023095_Work_Motivation_Theory_and_Research_at_the_Dawn_of_the_Twenty-First_Century
https://www.researchgate.net/publication/8023095_Work_Motivation_Theory_and_Research_at_the_Dawn_of_the_Twenty-First_Century
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729c1d862c701d
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729c1d862c701d

Jankelova hovori: ,, Motiv je vnutorna psychickd Sila ktora cinnost orientuje cloveka
urcitym smerom, aktivuje ho a pomdha mu aktivitu udrzat. Motiv mozno povazovat' ako dévod
ludského spravania. Da sa odpovedat na otazku preco clovek istu ¢innost vykonava. V psychike
Cloveka moze vsak tiez V danom case posobit sucasne viac motivov co situdaciu komplikuje. Ich
smer moze alebo nemusi byt totozny rovnako ako ich intenzita a perzistencia. Tie motivy,
ktorych smer je zhodny a motivovanu cinnost zintenziviuju naopak ju oslabuju, niekedy az
znemoziuju “*° Neplati viak vzdy predpoklad, ¢im je vy$§ia motivacia, tym je vyssi vykon.
Manazéri sa musia snazit’ riadit’ zamestnancov aby maximalizovali svoj vykon, no moze nastat’
medzi zamestnancom a zamestnavatelom konflikt motivov. To je ked’ sa v psychike

zamestnanca stretne viac vzajomne nezluditeI'nych motivov, ktoré mozu viest’ az k ne¢innosti.!!

Autor M. Nakonecny zdoraziiuje, Ze motivovanie nezostava len pri vonkajSich stimuloch
ovplyviujucich spravanie. Zameriava sa a podciarkuje potrebu zmeny samotnej motivacie,
ktora riadi smer, intenzitu a trvanie ¢innosti. Jeho ivahy sa zameriavaji na vyuzitie
motivatorov s cielom ovplyvnit’ tieto zlozky 'udskej motivacie:

a) Dosiahnutie pozadovaného motivacného zamerania

b) Vytvorenie Ziaducej intenzity motivicie.'?

1.1.2 Druhy motivacie

Motivacia definované ako stibor impulzov vychadza z vnatornych a vonkajsich faktorov,
ktoré ovplyviiuji zamestnancov. Predstavuje okolnost, v ktorej jednotlivec citi nutkanie
posuvat’ sa vpred (vnitorna motivacia) resp. pocit tlaku okolim (vonkaj$ia motivacia). To urcilo
potencidl jednotlivca, aby produktivne spolupracoval a tspesne dosiahol zamyslany ucel.®

V pracovnej motivacii klasifikujeme pojmy intrinsicka a extrinsickd motivacia.

10 JANKELOVA, Nadezda a kol. Manazment. Praha: Wolters Kluwer CR, a. s. 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-
263-3.

Str. 379 ) 5

11 JANKELOVA, Nadezda a kol. Manazment. Praha: Wolters Kluwer CR, a. s. 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-
263-3.

12 Nakone¢ny, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Praha: Management Press, 1992. 258 s. ISBN 80-
85603-01-2.

13 COLQUITT, Jason et al. Organizational behavior: Improving performance and commitment in the workplace.
2011. Amerika: McGraw-Hill Irwin New York, NY. In Putri Rakhmatia Nabahani and Setyo Riyanto. 2020. Job
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Intrinsicka motivacia
Intrinsicka alebo vnitornd motivacia vychadza priamo zo zamestnanca a jeho vztahu
k svojej praci. Zamestnanci pracuju kvoli dobrému pocitu, ktory zo svojej prace dostavaju.
Praca, ktora prina$a intrinsicki motivaciu, spiiia vyssie potreby zamestnancov. Vysledkom
moze byt’ vysoka aktivizacia zamestnancov, duSevna rovnovaha, spokojnost’ a lojalita.
K vnutornej motivacii patri:
- prirodzena 'udska potreba riadit’ svoju ¢innost’, moznost’ zdokonalovat sa a rozvijat’ sa,
- konkrétne a vidite'né vysledky prace zvysuju sebavedomie zamestnancov,

- spologensky vyznam, ako prinos z vykonanej prace spolo¢nosti.'*

Extrinsicka motivécia

»~Extrinsicka alebo vonkajsia motivdcia je vedend motivmi, ktoré priamo nesuvisia so
samotnou pracou. K tejto motivdacii dochadza, ak organizacia poskytne zamestnancom pracovné
zdroje a podporuje ich pri dosahovani cielov a pracovnom snazeni, napriklad, skvalitiiovanim
pracovného prostredia, udrZiavanim istoty zamestnania, vytvdranim priaznivej timovej
atmosféry a zvySovanim platu.”* *° Vonkajsia motivicia sa tyka vonkajsiecho dosahovania
ur¢itych cielov a je zvycajne stimulovana finan¢nymi odmenami, bonusmi. Hovorime o
finan¢nej odmene ako je mzda, bonusy, prémie, no zaradujeme tam aj pochvalu, povySenie,
uznanie alebo osobnu ¢i odbornt prestiz.1® Zatial’ ¢o vnlitorna motivacia odkazuje na pocit dobre
vykonanej prace, teda samotna aktivita je motivaciou. MdZeme povedat, Ze spokojnost’ s
pracou, vykon a motivaciu mozno pouZzivat' zamenitel'ne ale sit oddelené v kontexte a aplikacie,
ked’ze spolu suvisia. Iba to ukazuje, Ze spokojnost’ s pracou nie je ovplyvnend vykonom
jednotlivcov, ale aj motivaciou. Spokojnost’ s pracou a vykon st dva rézne pojmy, ale vzdjomne

prepojené, ¢o ovplyviiuje aj motivaciu.*’

Satisfaction and Work Motivation inEnhancing Generation Z’s OrganizationalCommitment. [online]. [cit. 2023-
11-23]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)

14 SUCKOVA, Méria. Odmeriovanie zamestnanocv. ManaZzment v tedrii a praxi 4/2017. Str. 45. ISSN 1336-7137
15 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednadni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. 258 s. ISBN
80-85603-01-2.

16 SUCKOVA, Maria. Odmeriovanie zamestnanocv. Manazment v teérii a praxi 4/2017. Str. 45. ISSN 1336-7137
17 JALAGAT, Revenio. Job Performance, Job Satisfaction and Motivation: A Critical Review of Their
Relationship. [online]. 2016. International Journal of Management and Economics. 5. 36-43. [cit. 2023-11-30].
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Moébzeme zhrnut', Ze vnatorna a vonkajsia motivécia st uzko spojené, no kazda prameni
z rozdielnych faktorov. Pri vonkaj$ej motivacii st zamestnanci motivovani konat’ na zaklade
vonkajsich podnetov. Pri vnutornej motivacii si zamestnanci motivovani konat' na zaklade
osobnych presvedceni. Za vnutorné podnety motivacie mézeme povazovat’, ked’ zamestnanec
pracuje z dovodu, Ze vykonava zmysluplnéi pracu ktora ho napina, alebo ma pre svoju pracu

vasen ¢i osobny zaujem.

Bednar vo svojej knihe Klasifikoval, Ze zamestnanci chodia do prace z kombinacie 3 dovodov:
- Potrebuju prostriedky pre svoju existenciu.
- Chct byt’ s 'ud'mi, s ktorymi sa dobre pracuje.

- Chct byt uZitoéni, robit’ pracu ktord ma zmysel a prinasa im prospech.8

Zamestnanec je vZdy motivovany k tomu, aby splnil svoje pracovné povinnosti ale jeho
motivacia k praci moze mat’ ako pozitivne tak aj negativne vplyvanie. To znamend, Ze méze byt
pozitivne namotivovany a svoje stanovené ulohy zvladne a splni alebo naopak. Negativna

motivécia vedie k vyhybaniu sa a nesplneniu povinnosti.

Rizicka klasifikuje 3 druhy motivov  poOsobiacich na ¢loveka:
1. Aktivne motivy — motivy, ktoré priamo podnecuji pracovnu ¢innost, pohanaju jednotlivca
K ur¢itému konaniu, napr. snaha sa v praci presadit’ alebo snaha ziskat’ finan¢né ohodnotenie.
Aktivne motivy mdézu byt vnutorné (podobne ako pri vnitornej motivacii tam patri vasen,
zal'uba) a vonkajsie (podobne ako pri vonkaj$ej motivacii tam zarad’'ujeme odmeny a uznanie).
2. Podporujuce motivy — motivy, ktoré posiliiuja, podporuja a vytvaraju priestor pre posobenie
aktivnych motivov, napr. dobré vztahy medzi zamestnancami a dobrd pracovna atmosféra.
3. Potldacajuce motivy — motivy alebo prekazky, ktoré odvadzajii pozornost zamestnanca od
pracovnej Cinnosti a vedd ho k nepracovnému spravaniu, napr. rozhovor s kolegami na

pracovisku.®

Dostupné na:
https://www.researchgate.net/publication/310498763 Job Performance Job_Satisfaction _and Motivation A Cr
itical Review of Their Relationship

18 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet s zamestnance manasérskymi ndstroji. Granda Publishing, a.
s., 2018. 112s. ISBN 978-80-271-0648-6.

19 RUZICKA, Jifi. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Vysoka $kola Ekonomicka, 1992. 206 s. ISBN 80-7079-
626-X.
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V odbornej literatiire sa stretivame aj s racionalnymi aemociondlnymi motivmi.
Racionalita alebo racionidlne motivy st predpokladom toho, Ze sa jednotlivci spravaju
starostlivo a zvazujt dostupné moznosti. Vysledok vyberu je vzdy ten, ktori ma najvacsi uzitok
arozhoduje sa na zaklade objektivnych kritérii, napr. cena. Naopak emociondlne motivy sa
zameriavaji na subjektivne kritéria a mdzeme tam zaradit’ pocit strachu, hrdost, cit.?® Celkovy
vplyv tychto motivov na motivaciu Cloveka mdze zavisiet od individudlnych okolnosti

a osobnych preferencii kazdého jednotlivca.

1.1.3 Faktory motivacie

Motivécia je pre vykon, jeho kvalitu a mnoZstvo nevyhnutna. Pre manazéra je preto
dolezité, aby poznal, aké faktory pdsobia na kvalitu pracovného vykonu a ako ich mozno
ovplyvnit tak, aby fungovali.

Jednou z priméarnych povinnosti manazérov je motivovat zamestnancov tak, aby
dosahovali ¢o najvyssiu uroven vykonu, ¢o znamen4, Ze zamestnanci sa pravidelne objavuju na
svojom pracovisku a vyuzivaja svoje usilie na dosiahnutie ciel'ov organizacie. Avsak, pracovny
vykon zavisi aj od individudlnych schopnosti a kondicie prostredia motivéacie. Aby jednotlivec
dosiahol vysSiu trovent motivacie, mal by sa najskor rozhodnut’, Ze bude vykonavat’ pracu a na
vykonanie prace mu musia byt poskytnuté vhodné materialy a nastroje.?

Za ucelom dosiahnutia spravneho pracovného vykonu a efektivnejSe; a optimalnej
efektivnosti a produktivity, kazda organizacia skima spdsoby, ako vytvorit’ uzito¢né prostredie
pre svojich zamestnancov. Dosiahnut’ taku Groven schopnosti, ktora méze mat’ vacsi vplyv na
ich pracu. ZlepSenie vykonnosti organizacie a zvySenie produktivity s cielom dosiahnut
maximalnej efektivnosti pouZitych I'udskych a materidlnych zdrojov je samozrejma a dolezita

loha riadenia.??

20 SCHIFFMAN Leon G. - KANUK Leslie Lazar. Ndkupni chovani. Brno: Computer Press, 2004. 633 s. Praxe
manazera. Str. 101. ISBN 80-251-0094-4.

ZIAZAR Maryam - SHAFIGHI Ali Akbar. The Effect of Work Motivation on Employees’ Job Performance.
[online]. 2013. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 3(9), 432. ISSN: 2222-
6990. [cit. 2023-11-23]. Dostupné na:
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=repl&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482{700e4cc729c1d862c70
1d

22 AZAR Maryam - SHAFIGHI Ali Akbar. The Effect of Work Motivation on Employees’ Job Performance.
[online]. 2013. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 3(9), 432. ISSN: 2222-
6990. [cit. 2023-11-23]. Dostupné na:
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Rozlisujeme 3 roviny motiva¢nych faktorov, ktoré funguju nepretrzite, neustale sa medzi
sebou prelinaju a urcuju intenzitu poésobenia:

e Pdsobiaci na udrzanie vykonu- Tento motiva¢ny faktor je zamerany na udrzanie
stabilného a spol'ahlivého pracovného vykonu zamestnancov. Cielom je udrzat
konzistentni troven kvality prace. Zamestnanci si motivovani k udrzaniu svojho
sucasného vykonu, ¢o prispieva k stabilite a spol'ahlivosti v pracovnom prostredi.

o Pdsobiaci na zvySenie vykonu — Motiva¢ny faktor je orientovany na stimulovanie
zamestnancov k zlepSeniu a zvySeniu svojho vykonu. Mo6ze fungovat’ bud’ kratkodobo,
v podobe napriklad odmien za kratkodobé uspechy, alebo dlhodobo, podporujuc trvaly
rast a rozvoj zamestnancov. Cielom je podnecovat kreativitu, inovacie a zvysenu
efektivitu v pracovnom procese.

o Posobiaci na vztah ¢loveka k spolo¢nosti - Tento motivacny faktor ovplyviuje
emocionalny vztah zamestnanca k zamestnavatel'ovi ako celku. Motivuje zamestnanca
k vysSej mierke oddanosti, lojality a pozitivnych emocii voci organizécii. Tento faktor
prispieva k vytvaraniu pozitivnej pracovnej atmosféry.?®

Zabezpecenie vhodnej a vyvadzenej kombindcie tychto troch motivacnych faktorov moze byt
kl'aiCovym pristupom pri navrhovani motivaénych stratégii organizacie. Rozne kombinacie
tychto faktorov moézu byt efektivne pouZité v rdoznych kontextoch a pre roézne skupiny
zamestnancov, no je ddlezité prispdsobit ich podl'a potrieb konkrétnej organizacie.

Dalsie faktory, ktoré by mohli ovplyvnit motiviciu zamestnancov na pracovisku je
samotné pracovné prostredie, odmena, pracovné vlastnosti a organiza¢né kultury. To, €o
jednotlivea motivuje, nie vzdy funguje na ostatnych zamestnancov. Spokojnost’ s pracou
zohrava tlohu ako ukazovatel’, ktory vysvetluje, ako sa zamestnanci citia pri praci, ¢i napiia
alebo nenapliia ich oéakavania. Cim viac je zamestnanec spokojny so svojou pracou, tym viac

je motivovani v praci zostat’.?4

https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=1f5b9492d4ad95b482f700e4cc729¢1d862c70
1d

28 K ALIS, Mojmir. Faktory motivacie. HR v praxi. Riadenie ludskych zdrojov v praxi. [online]. Bratislava: Verlag
Dashéfer, 2020. [cit. 2023-11-24]. Dostupné na: https://www.hrvpraxi.sk//a0d50

24 COLQUITT, Jason et al. Organizational behavior: Improving performance and commitment in the workplace.
2011. Amerika: McGraw-Hill Irwin New York, NY. In Putri Rakhmatia Nabahani and Setyo Riyanto. 2020. Job
Satisfaction and Work Motivation inEnhancing Generation Z’s OrganizationalCommitment. [online]. [cit. 2023-

11-29]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational

Commitment (researchgate.net)
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Ako sme uz spominali, pre manazérov ¢i zamestnavatel'ov je dolezité, aby zamestnanci
boli pozitivne motivovani vo svojej praci a tak prinasali aj mozny vysoky vykon. Pozitivna
motivacia moze zlepsit’ pracovnu moralku, zvysit’ angazovanost’ zamestnancov a podporuju ich
usilie dosahovat’ dobré vysledky a plnit’ spolo¢nosti stanovené ciele. Tym padom to moze mat’
pozitivny vplyv na efektivitu a vykonnost’ celej organizacie. A preto si manazéri uvedomuju,
aby boli jeho zamestnanci neustale motivovani, musia sa starat’ o svoj manazment a 0 riadenie
I'udskych zdrojov. To znamena ze musia vytvarat vhodné pracovné podmienky, rozvijat
komunika¢né schopnosti, poskytovat’ im spdtni vazbu, podporovali ich osobny rast, spravodlivo
ich odmenovat a d’alSie.

KI'a¢om k tGispechu je jasna komunikécia. Autorka Stefkova pise o0 tom, ze komunikacia
je jeden z najucinnejSich spésobov, ako motivovat, udrziavat’ azvysSit motivaciu svojich

zamestnancov. Ako d’alSie tipy na motivaciu zamestnancov uvadza:

1. Uznat a pochvalit’ dobre vykonant pracu méze mat’ vel'ky vplyv na moralku zamestnancov.
Pozitivna spédtnd vdzba pomdha zamestnancom plnit’ svoje tlohy, pretozZe ak je niekto oceneny,
ten je viac motivovany k dokonceniu cielov.
2. Dat’ moznost’” zamestnancom aby preukazali mieru samostatnosti, napriklad flexibilitu
moézeme povazovat za ur€iti formu samostatnosti, ak zamestnanec dostane moznost’ vyberu
miesta pracoviska, homeoffice ¢i office.
3. Zapojenie zamestnancov do stanovovania cielov spolo¢nosti ma taktiez pozitivny vplyv,
pretoze ak zamestnanci rozumeju cielom spolocnosti, vedia si lepSie a 'ahSie uvedomit’, ze ich
pracovny vykon ma priamy vplyv na dosahovani cielov.
4. Respektujuce vztahy na pracovisku povazujeme =za silny motivacny faktor.
5. Proces hodnotenia vykonnosti tispesnosti zamestnancov je d’alsi vhodny nastroj, ktory firmy
zavadzaji. Hodnotenia prinasaju informacie, ako zamestnanec napreduje pri plneni cielov a to

zlepsuje celkovil angaZovanost zamestnanca a motivuje ho to Kk lepsiemu vykonu.?

25 STEFKOVA, Soma. PgCert. Motivacia zamestnancov na pracovisku. HR v praxi. Riadenie ludskych zdrojov v
praxi. [online]. Bratislava: Verlag Dashéfer, 2023. [cit. 2023-11-28]. Dostupné na: https://www.hrvpraxi.sk//a0d5p
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1.2 Motivaéné tedrie

Motivacné teorie predstavuji zaklady pre pochopenie toho, ¢o pohana jednotlivcov a
usmernuje v ¢innostiach a rozhodnutiach v pracovnom prostredi. V hl'adani odpovedi na otazky,
preco a ako sa jednotlivci angazujt, pracuji a dosahuju svoje ciele, sa psychologovia a vedci
venovali vyvoju roznorodych tedrii motivacie. Tieto tedrie poskytuju pohl'ady na faktory, ktoré
ovplyviiuju vnatorni a vonkaj$iu motivaciu. Pozname viacero motivacnych teorii a v nasej
zaverecnej praci si zhrnieme najznamejsie z nich. Zamerali sme sa na 2 zakladné rozdelenie

motivaénych teorii, a to st klasické pristupy motivacie a moderné pristupy motivacie.

1.2.1 Klasické pristupy

Tabul’ka 1: Rozdelenie klasickych teorii.

Obsahové Procesné Teorie
tedrie tedrie inStrumentality
Maslowova
hierarchia
potrieb

Alderferova
tedria ERG,

Herzbergova
dvojfaktorova

tedria

McGregorova

teoria XayY

Deciho a
Ryanova
teoria

sebaurcenia

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Teorie zamerané na obsah

Motivacéné tedrie zamerané na obsah, alebo tzv. obsahové motivaéné teorie si zamerané
na identifikovanie faktorov, ktoré svisia s motivaciou. Tie vychadzaja z tisudku, ze zdkladom
motivacie si neuspokojené potreby, ktoré vyvolavaji nerovnovahu a napatie. K nastoleniu
opatovnej rovnovahy je potrebné uspokojit’ pocit nedostatku. Kazdé chovanie je motivované

neuspokojenymi potrebami. 2 Medzi najznamejsie tedrie zamerané na obsah zarad’ujeme:

Maslowova hierarchia potrieb,
Alderferova tedria ERG,
Herzbergova dvojfaktorova teoria
McGregorova tedria Xa Y,
McCllelandova teéria potrieb,

Deciho a Ryanova teoria sebaurcenia.

Maslowova teoria

Je to najznamejSou koncepciou hierarchie potrieb. Abraham Maslow publikoval v 1943
motivaény model, ktory zahfnia 5 trovni: fyziologické potreby, potreby bezpecnosti, potreby
spolupatri¢nosti, potreby tcty, potreby sebarealizacie. Maslow pridava d’alSie dve trovne:
vedomostné potreby a estetickll potreby (symetrie, krasy, poriadku). Podl'a autorovej koncepcie,
ked’ je 'udska potreba uspokojena, potom sa ¢lovek posunie na d’al§iu troven uspechu. Abraham
Maslow veri, Ze 'udské ¢innost’ je zavisla na rozne druhy motivov mozu pdsobit’ postupne, po
jednom alebo stcasne. Z pohl'adu Maslowa, ak organizacia pontka jednotlivcovi uspokojenie
jeho zakladnych potrieb, mézeme mysliet’ na jeho vyvoj v smere vel'kého zapojenia, ktoré mu
dava maximalny vykon.?’

Hierarchia l'udskych potrieb naznacuje, ze najnakladnejsou potrebou je jedlo a voda. Ked’
sme si zabezpecili zasoby jedla a vody, zacneme sa zaujimat’ o veci ako pristresie, obleCenie

a bezpecnost’. Opit’, ked’ tieto aspon sCasti madme, zacneme sa zameriavat' na nase socidlne

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA, 2007. 223s. ISBN 978-80-247-1407-3.
27 |OSIFESCU, Alexandra — POPESCU, Constanta. The Determining Factors of Work Motivation for the
Generations of Employees. [online]. 2022. ISSN-Online 2344-441X. [cit. 2023-12-18]. Dostupné na:
http://eia.feaa.ugal.ro/images/eia/ 2022_3/losifescuPopescul.pdf
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potreby, ako to opisal Maslow, potreba patrit’ do skupiny. Tieto potreby &iastoéne napliia nasa
rodina a priatelia, no neskor ich napiiame aj spajanim sa do réznych skupin.

Dalej sa snazime uspokojit’ svoju tdzbu po tcte druhych predvadzanim sa a stiiperenim o moc,
vitazstvo alebo uznanie. Tato extrovertna potreba je nakoniec vytlacend jemnejSou potrebou
ucty, potrebou sebatcty. Pozadujeme od seba vyssie Standardy a pozerdme sa na vlastné kritéria,
podla ktorych sa meriame, a nie na to, ako nés vidia ostatni.

Maslowovym najvy$$im stavom bola sebarealizujiica sa osoba, ktora sa objavi, ked st
uspokojené obe potreby ucty a jednotlivec uz nie je pohanany potrebou nieco dokazovat’, ¢i uz
sebe alebo nieckomu inému. Chct aby ich existencia mala nejaka hodnotu, aby boli prinosom

pre inych.?

Bélohlavek pristupuje k Maslowovej teorii kriticky a vytyka jej, ze povodny koncept
pét'stupniovej pyramidy potrieb je komplikovany, Ze Grovne potrieb mozu byt len dve alebo tri.
Tiez tvrdi, Ze po uspokojeni nizsej potreby, nemusi vzdy nasledovat’ vyssia potreba. Potreba
uznania posobi skoro vzdy spolu s ostatnymi potrebami, nejedna sa 0 univerzalnu teériu, ktora
sa da uplatnit’ na vSetkych pracovnikov bez rozdielu a Ze existuju pracovnici, pro ktorych je viac
dolezitejsie uspokojit’ potreby na vyssej urovni, bez toho by vyzadovali uspokojeni potrieb na
29

nizsej urovni.

Tabulka 2: Maslowova hierarchia 'udskych potrieb

seba
-realizacia

potreba
uznania a Ucty

potreby istoty a bezpecia

Zdroj: Vlastné spracovanie

8 WHITMORE, John. Coaching for performance. Third edition. Nicholas Brealey Publishing, 2002. 180 str. ISBN
1-85788-303-9. Str. 110-111.
2 BELOHLAVEK, Franti$ek. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996. 343s. ISBN: 80-85839-09-1.
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Procesné Motivacné tedrie
Teorie su zamerané na priebeh motivaéného procesu a vysvetl'uji, ako sa toto motiva¢né
konanie vyvolava, udrziava ¢i usmernuje. Zarad’ujeme tu 3 tedrie:
Vroomova tedria ocakavania
Adamsova tedria spravodlivosti

Whiteova tedria kompetencie *°

Vroomova tedria o¢akavania

Pozname ju aj ako expektatnu tedriu. Sila ocakdvania modze byt zaloZzend na
presved¢eniach a skusenostiach, no jednotlivci mézu byt ovplyvneni novymi situaciami, napr.
novym zamestnanim. DoterajSie skuisenosti jednotlivca nie st primarne dolezité a to moze viest’
k demotivacii alebo K znizeniu motivacie. Motivacia je mozna len vtedy, ked” medzi tsilim
a dosiahnutym vysledkom existuje jasny a pouziteI'ny vztah. Ak sa vysledok vnima ako nastroj

na uspokojenie potrieb, motivicia moze byt zachovani.3!

Teoria inStrumentality

Z teorie inStrumentality vyplyva, Ze 'udia pracuju iba pre peniaze. Jedna sa o tedriu, ktora
tymto spdsobom akcentuje priamy vplyv financii na pracovny vykon. Zjednodusene povedané,
'udia pracuji a st motivovani k pracovnému vykonu iba kvoli peniazom a iné motivy prace
neberu do Givahy.
Metdda odmeny a trestu, zndma aj ako "cukor a bi¢". Pracovny vykon je motivovany prisf'ubom
odmeny ako financnej, dovolenky, vyhod alav, alebo hrozbou trestu, ato napriklad
finan¢ného, straty vyhod a verejného kritizovania. Tento model riadenia I'udi bol v minulosti
ucinny, najmd do devitdesiatych rokov minulého storocia, ked Frederick Winslow Taylor
presadzoval technokraticky pristup zalozeny na odmeiiovani poZadovaného spravania a trestani
neziaduceho spravania. V sucasnosti vSak tento model nie je G€inny a vidime ho najmé pri

automatizovanych ¢innostiach, ako je administrativa a opakujuca sa praca na vyrobe.*2

30 JANKELOVA, Nadezda. a kol. Manazment. Praha: Wolters Kluwer CR, a. s., 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-
263-3.
31 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA, 2007. 225s. ISBN 978-80-247-1407-3.
32 Motivdcia v modernom ponati. [online]. European School of Business & Management. [cit. 2023-11-29]
Dostupné na: https://www.esbm.sk/motivacia-v-modernomponati/
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Daniel H. Pink hovori: ,, Teoria cukor a bic nie je vzdy zla. Operacny systém okolo odmien
pretrvaval dlhsie ako bol uzitocny, potrebuje zmodernizovat, ale uplne sa zbavit vSetkych jeho
casti. Vychodiskovym bodom, samozrejme je zabezpecit zakladne odmeny — mzda, platy, davky
a pod. su adekvatne a spravodlivé. Bez zdravého zdkladu je akdkolvek motivdicia nemozna.
7 chyb tedrie cukor a bi¢:

- Moze znizit’ vnlitorni motivaciu

- Zhorsit vykon

- Potlacit kreativitu

- Vytlacit dobré spravanie

- Povzbudit podvadzanie, vyuzitie skratiek, neetické systémy
- Sposobit’ zavislost’

- Poméhat rozvoju kratkodobého myslenia.3*

., Motivacné teorie vysvetluju ako motivacia ludského spravania funguje a opisuju jej
mechanizmus. Vzhladom na zlozZitost' tejto témy ich vzniklo velké mnozstvo, no doposial’
neexistuje Ziadna ktord vysvetluje vsetky alternativy ludského spravania a je vSeobecne
akceptovana. Obsahové motivacie sa orientuju na skumani pricin motivacie k praci a hladanie
faktorov ktoré ju determinuju. Procesné motivacné tedrie vysvetluju procesy spravania pri
uspokojovani potrieb. Neplati zZe jednotlivé teorie motivicie medzi sebou nemaju Ziadny vztah
a ze je mozné sa v praxi riadit len jednou z nich. Naopak je potrebné pracovat s nimi

komplexne.®

Tradicné motivacné teodrie su dolezitou sucastou vyskumu v oblasti psycholdgie
a manazmentu. Poskytuji rdozne pohlady na to, ¢o zamestnancov motivuje k urcitému
spravaniu. Tiez pontikaji pohl'ad na to, o motivuje I'udi v r6znych kontextoch a situaciach. St
uzitoné pre Stidium motivacie v praci, vzdelavani ale aj inych oblastiach, st dolezité
anevyhnutné pre manazérov pri snahach o zvySenie motivacie a vykonnosti Svojich
zamestnancov. Tradi¢né tedrie motivacie, ktoré sme opisali predstavuju klasicky pohl'ad na to,

¢o l'udi motivuje a su povazované za zakladné piliere vyskumu pracovnej motivacie.

38 PINK, Daniel. Co nds pohdria DRIVE. Eastone Group, a.s., 2009. ISBN 987-80-8109-170-4. Str. 38-39, 190.

* PINK, Daniel. Co nds pohdria DRIVE. Eastone Group, a.s., 2009. 208s. ISBN 987-80-8109-170-4. Str. 38-39.
3% JANKELOVA, Nadezda a kol. Manazment. Praha: Wolters Kluwer CR, a. s. 2021. 552s. ISBN 978-80-7676-
263-3. Str. 406
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1.2.2 Moderné pristupy

Moderné teodrie sa snazia prispdsobit’ sa sucasnym potrebdm a vyzvam v pracovnom
prostredi a Casto zdoraziuji individualitu, rozvoj, pozitivne aspekty motivacie a vykonu
zamestnancov. Nové, moderné pristupy k motivacii prace su zamerané na sucasné trendy a

inovativne pristupy k motivacii, a v zavere¢nej praci si spomenieme niektoré z nich.

Motivacia 3.0

Motivacia 3.0 sa zakladd na vnitornej motivacii a presvedceni, ze to, ¢o kazdy ¢lovek
robi, ma Specificky zmysel a prindsa mu to radost’. Je nevyhnutné, aby l'udia mali dostatok
autondmie a tizby stat’ sa lepSimi v danej ¢innosti. V tomto pripade sa vytvara vnitorna tuzba
vykonavat’ zmysluplnt ¢innost, ktora jednotlivcov bavi a robia to kvoli sebe samému. Snazia
sa v nej dosahovat’ dokonalost’, ideal. Tato vnatorna pohnutka umoziuje dosiahnut’ stav, ktory
Daniel H. Pink oznacuje ako "flow". %
Motivacia 3.0 sa 1iSi od starSich tedrii motivacie, ktoré sa zameriavali na vonkajsie stimuly a
odmeny (motivécia 1.0) alebo vnutorné uspokojenie a vlastné ciele (motivéacia 2.0).
Motivécia 3.0 zdoraznuje tri hlavné zlozky motivécie:
o Autonomia: LCudia st motivovani, ked’ maji kontrolu nad svojou pracou a rozhodovanim.

Poskytnutim slobody a autonémie Sa citia viac zapojeni a motivovani.

o Zvladnutie: Tato zlozka sa tyka tuzby l'udi rast’ a zdokonalovat sa.®’
o Zmysel: Tyka sa hl'adania zmyslu a vyznamu v praci. Cudia st motivovani, ked’ citia, ze

ich praca ma vplyv a prispieva k niecomu dolezitejSiemu.

Motivéacia 3.0 tvrdi, Ze I'udia su motivovani, ked’ maju prileZitost’ zdokonalit’ svoje schopnosti
a dosahovat uspech v tom, ¢o robia. Motivacia 3.0 kladie doraz na vlastni motivaciu a vnutorné
uspokojenie z prace, nie len na vonkajSie odmeny v podobe finanénych bonusov alebo trestov.
Tato teodria bola formulovana s ohladom na moderny spdsob prace, kde kreativita, inovacia a

zmysel su dolezité pre dosahovanie optimélnych vysledkov. ®

3% PINK, Daniel. Co nds pohdiia DRIVE. Eastone Group, a.s., 2009. ISBN 987-80-8109-170-4. Str. 38-39, 190.
S"Motivacia v modernom poriati. [online]. European School of Business & Management. [cit. 2023-11-28].
Dostupné na: https://www.esbm.sk/motivacia-v-modernom-ponati/

3 PINK, Daniel. Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us. Riverhead Hardcover, 2009. 272str. ISBN:
978-1594484803
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Teoria IKIGAI

Hoci tedria Ikigai nie je priamo motivacnou tedriou ako tradi¢éné modely motivacie, ako
je napriklad Maslowova hierarchia potrieb ¢i Herzbergova dvojfaktorova teoria, N0 ma podobny
doraz na individualne vnatorné aspekty a hl'adanie zmyslu v praci a v zivote. Mnohi l'udia v nej
poslania.

Ikigai povazujeme za zivotnu filozofiu, to ¢o naSmu Zivotu dava zmysel a ¢o je podstatou
radosti kazdého ¢loveka. Ikigai filozofia vznikla v 14. storo¢i a obyvatelia japonského ostrova
Okinova ju povazuju za hlavny dévod dlhovekosti. Nielen zdrava strava a fyzicka aktivita ale
zmysel, preco sa oplati rano vstat’ z postele je kI'ai¢ k zivotnej rovnovahe. Ikigai spaja motivaciu,
hnaciu silu ako aj idealy jednotlivcov. *° Ikigai mozno doslova opisat ako dovod Zivota, zmysel
Zivota a to, vd’aka ¢omu sa oplati zit. Ziskava velky zdujem aj mimo Japonska. Ikigai sa
zameriava na vnutorné bytie a pocity jednotlivca. Odvoldva sa na pét pilierov, zivotne
dolezitého zakladu, ktory umoziuje ikigai prekvitat’.

5 pilierov Ikigai:
1. Zacat’ v malom
2. Uvolnit sa
3. Harmonia a udrzatel'nost’
4. Radost’ z malickosti
5. Byt tu a teraz.*

Hovorime, ze ak ikigai ddva zivotu zmysel, St'astie musi pochadzat’ z prijatia seba samého.
Aby doslo k prijatiu samého seba, musi sa oslobodit’ alebo opustit’ od svojho ega. Je potrebné
chépat’ prepojenie medzi harmoniou a udrzate'nost'ou. Taktiez je dolezité uzivat’ si malickosti.
Na to, aby sme boli §t’astni, netreba vonkajsie odmeny, sta¢i vnitorna radost z pritomnosti.**
., Najst svoje ikigai v pracovnom Zivote znamena ndjst uspokojivi pracu, ktord nas bude kazdy
deri napliiat. Précu, ktorii sme si zvolili a nasli v nej zmysel. Svoje ikigai ndjdeme, ak bude pre

nas vautornd spokojnost’ znamenat viac ako materialne veci. Porozumiet zmyslu svojho Zivota

39 DANCETTE, Aglaé. Ikigai. Metéda, vdaka ktorej ndjdete pracu snov. [onling]. Welcome to the Jungle. 2020.
[cit. 2023-12-11]. Dostupné na: https://www.welcometothejungle.com/sk/articles/metoda-ikigai-praca-snov

40 RUSSO-NETZER, Pninit. Preliminary Exploration of Creative Expressions of Ikigai. [online]. 2022. [cit. 2023-
12-11] Dostupné na: https://cdspress.ca/wp-content/uploads/2022/03/CHAPTER-4.-Preliminary-Exploration-of-
Creative-Expressions-of-lIkigai-2.pdf

41 MOGlI, Ken. The Little Book of Ikigai. London: Quercus Publishing, 2018. 208s. ISBN: 9781787470279
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znamena vniest do svojho sukromného a pracovného Zivota rovmovihu tym, Ze budete

akceptovat myslienku nizsieho zarobku, miniat menej a lepsie zit. “4

Tabulka 3 : Tedria Ikigai

Ikigai

JAPONSKY KONCEPT: DOVOD, PRECO RANO VSTAT

CO MILUJES

Uspokojenie, radost a pinost,
ale chyba See L essesessesseseee ale Ziadne
zmyslupnost W AR e bohatstvo

VASEN -" MISIA
v Eom 4 &0 SVET
S1 DOBRY e @ °"--. POTREBUJE
POVOLANIE POSLANIE "~.

3
k1

oo | =7 zACOSADA LY i

prazdnoty ZAPLATrr = ale pocit neist;aty

Zdroj: Zdruzenie pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry

DISC test osobnosti

William Moulton Marston vytvoril systém DISC v roku 1928. V priebehu ¢asu bol model
prepracovany d’al§imi vyskumnikmi, aby sa stal 'ahko pochopitel'nym. Tento model je vhodny
pre psychicky stabilné osobnosti.*?
DISC test osobnosti je psychologicky nastroj uréeny na hodnotenie I'udi a charakteristiku ich
osobnosti. Model odkazuje na 4 hlavné rysy osobnosti: dominanciu, vplyv, stalost’ a stilad. Test
osobnosti DISC meria, ako jednotlivec robi to, ¢o robi. Je zasadné rozumiet, ako sa Styri

individualne zlozky prelinajii a vzajomne ovplyviuja pri formovani celku.*

42 DANCETTE, Aglaé. Ikigai. Metdéda, vdaka ktorej ndjdete pracu snov. [online]. Welcome to the Jungle. 2020.
[cit. 2023-12-16]. Dostupné na: https://www.welcometothejungle.com/sk/articles/metoda-ikigai-praca-snov

43 ERIKSON, Thomas. OkruZeni lo$im Sefovima. Zagreb: Poetika, 2020. 355str. ISBN 9789535947967

4 \VOSTINAR, Peter. DISC: Co potrebujete vediet. [online]. PEVONI Business Agency. 2023. [cit. 2023-12-19].
Dostupné na: https://pevoni.eu/disc-co-potrebujete-vediet/
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V ramci modelu DISC je kazdy typ osobnosti reprezentovany farbou.
Pismeno ,D*“ oznaCuje dominantny typ a je vizualizované cervenou farbou.
Pismeno ,I“  predstavuje vplyvny typ a je zobrazené¢ Zltou farbou.
Pismeno S zastupuje stabilitu a je znazornené zelenou farbou.
Pismeno ,,C* predstavuje svedomitost’ a analytickost, a je reprezentované modrou farbou. 4
Osobnost’ kazdého cloveka sa skladd z jednej, dvoch alebo aj Styroch vlastnosti, ktoré st

kombindaciou Styroch zloziek testu DISC. Tieto vlastnosti definuju spravanie osoby.

,D“ Dominancia — Ako faktor meria spravanie jednotlivca, ako zvlada vyzvy a riesi problémy.
Ak sa vteste osobnosti stava najvySSie skore D, znamena to, Ze osoba je asertivna
a sebavedoma. Pri najnizSom skore plati opak.

1 Vplyv — Meria zaobchadzanie s 'ud'mi a ich ovplyviiovanie. Ak je najvyssie skore I, ide
0 osobu, ktord je komunikativna a extrovertna. Pri najnizSom skore plati opak.

»S“ Stalost’ — Stalost alebo stabilita hodnoti, ako osoba reaguje na zmeny ¢i ako zvlada tempo.
Najvyssie skore S predikuje, ze osoba je predvidateIny komunikator. Osoba je zamerana na
,C* Sulad — Pomaha pochopit’, ako osoba zaobchadza s dodrziavanim pravidiel. Najvyssie skore

C znamen4, e osoba je precizny komunikator, je organizovana a zamerana na detaily.*°

Rozsireny model DISC tieZ zahfia hnacie sily jednotlivca, ktoré prispievaju k jeho motivacii.
Kategorie hnacich sil:

Teoretickd hybna sila: zaujem o poznanie a pravdu.

Utilitarna hybna sila: zaujem o uZito€nost’.

Esteticka hybna sila: zdujem o rovnovahu a harmoniu.

Socialna hybna sila: zdujem o pomoc druhym.

Individualisticka hybna sila: zaujem o osobny tspech.

Tradi¢na hybna sila: vlastny nazor o zmyslu Zivota.*’

4 ERIKSON, Thomas. Okruzeni logim $efovima. Zagreb: Poetika, 2020. 355str. ISBN 9789535947967

46 \VOSTINAR, Peter. DISC: Co potrebujete vediet. [online]. PEVONI Business Agency. 2023. [cit. 2023-12-21].
Dostupné na: https://pevoni.eu/disc-co-potrebujete-vediet/

47 ERIKSON, Thomas. Okruzeni lodim Sefovima. Zagreb: Poetika, 2020. 355str. ISBN 9789535947967
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Osobnost’ je vel'mi dodlezita, pokial’ ide o techniky riadenia zamestnancov, pretoze nie
vSetci zamestnanci budi reagovat’ rovnako pri réznych tulohach a situdciach. Test DISC
umoziuje identifikovat’ dominantnt vlastnost’ pre danii osobu a pomaha porozumiet’ sposobu
jej spravania. Model poskytuje ramec na lepSie porozumenie osobnostnym rozdielom a
preferencidm, a to vedie k efektivnejSiemu riadeniu zamestnancov a zvysenej motivacii prace.
Treba si vSak uvedomit, Ze osobnostné testy, ako aj test DISC, ma svoje obmedzenia a nemal
by byt’ jedinym prostriedkom na hodnotenie osobnosti. Vysledky testu by sme mali vnimat’ len

ako napomocné rady a nie jednoznacné zavery.

Teoria gamifikacie

Gamifikdacia aplikuje tedrie motivacie do praxe v podobe hernych prvkov a stratégii s
cielom motivovat’ I'udi k zlepSeniu vykonu, dosiahnutiu cielov a zvySeniu angaZovanosti. Je to
nastroj, ktory vyuziva moderné tedrie motivacie na dosiahnutie pozitivnych vysledkov v
roéznych oblastiach.
Gamifikaciu charakterizujeme ako ,.Proces vytvarania aktivit, ktoré pripominaju hry* alebo
,, Proces zdokonalovania sluzby o moznosti hravych zazitkov s cielom podporit tvorbu celkovej

G«

hodnoty pouzivatela“ atiez ,, Gamifikacia je zmena navrhnutého sprdavania prostrednictvom

hravych zazitkov.**®

Nastroje a programy vyuzivajuce prvky gamifikdcie moZzu byt implementované na
podporu motivacie prostrednictvom odmenovania Gspechu, vytvarania stitazi, a podobne.
Gamifikaciu mozno definovat’ ako pouzitie hernych prvkov mimo ich povodného scenara, s
cielom premenit’ urCité Cinnosti na zaujimavé a putavé procesy. Na to je vSak potrebné
strategické planovanie pri vytvarani gamifikovaného prostredia zameraného hlavne na
motivaciu, pretoze to mdze pomdct’ subjektu zotrvat' v ¢innosti. Tedria sebaurcenia bola

koncipovand s cielom Studovat’ suvislosti medzi osobnostou, l'udskou motivaciou a

48 Deterding, Sebastian & Dixon, Dan & Khaled, Rilla & Nacke, Lennart. (2011). From Game Design Elements to

Gamefulness: Defining Gamification. [online]. Proceedings of the 15th International Academic MindTrek

Conference: Envisioning Future Media Environments, MindTrek 2011. 11. 9-15. 10.1145/2181037.2181040. [cit.

2023-12-11]. Dostupné na:

https://www.researchgate.net/publication/230854710_From Game_Design_Elements_to_Gamefulness_Defining
Gamification
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optimalnym fungovanim. Predstavuje dva typy motivacie, vnutorni a vonkajSiu. Prave z

takychto konstruktov sa za¢alo pracovat na teérii v rAmci gamifikacie.*®

Podl'a Kalata, vnitorna motivacia je pozna¢ena dosiahnutim urcitej ¢innost’ z vlastne;j
vole, kde nie je vonkaj$i vplyv motivujici spravania jednotlivca, prikladom moze byt
skutocnost, ze jednotlivec vykondva cCitanie knihy, kde odmenou je samotné citanie. Na a
gamifikovanom prostredi, odmenou by bola skuto¢nost’, ze vyuzije svoje vlastné schopnosti.
Vonkajsie motivacie su poznacené vonkajsimi vplyvmi, tzv. hladat’ odmeny alebo vyhnut’ sa
trestu. °° Gamifikacia s cielom udrzat motivaciu jednotlivcov sa stala cielom v roznych

oblastiach, ¢o zvysilo zaujem vyskumov na tito tému. >

Mozeme zhrnut', Ze nové moderné pristupy motivacie prace poskytuji moderny pohlad
na pochopenie toho, ¢o motivuje ludi a tiez mdézu pomdct organizaciam vytvorit
produktivnejSie, inovativnejsie a celkovo lepsie pracovné prostredie.
Nové pristupy motivacie vytvaraji pre manazérov pri riadeni svojich zamestnancov nastroje na
dosiahnutie lepSich vysledkov v organizaciach. A to napriklad prostrednictvom zvysenia
angazovanosti zamestnancov ¢i zlepSenia pracovnej atmosféry. Zaroven tieto moderné pristupy
k motivéacii vytvaraji pozitivnu pracovnu atmosféru, kde st potreby a hodnoty zamestnancov
reSpektované. To vedie k zlepSeniu vzt'ahov medzi kolegami a k posilneniu timovej spoluprace.

Organizacie moZu dosiahnut’ efektivnejSiu komunikaciu a riadenie.

49 FELIX DA SILVA, Amarillys R. et al. O Uso da Teoria da Autodetermina¢io no Contexto da Gamificagdo.
[online]. Uma Revisdo de Literatura. Revista Latinoamericana de Tecnologia Educativa. 2022. [cit. 2023-12-21].
Dostupné na: https://dehesa.unex.es/bitstream/10662/15884/1/1695-288X 21 2 59.pdf

%0 KALAT, James. W. Introduction to Psychology, (International edition). Wadsworth Cengage Learning, 2011.
ISBN: 97804958109109.

51 FELIX DA SILVA, Amarillys R. et al. O Uso da Teoria da Autodeterminagio no Contexto da Gamificagdo.
[online]. Uma Revisdo de Literatura. Revista Latinoamericana de Tecnologia Educativa. 2022. [cit. 2023-12-23].
https://dehesa.unex.es/bitstream/10662/15884/1/1695-288X 21 2 59.pdf
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1.3 Klasifikacia generacii

Populécia l'udstva sa Coraz viac zvdcsuje. Tato masivna populacia bola neskor zaradena
do pojmu Generacie. Generacia je opisana ako skupina l'udi, ktori maja podobné roky narodenia
a porovnatelné zivotné §tadia v konkrétnom obdobi a st ovplyvnené rovnakymi socidlnym
okolnostami.>® Viaceré $tidie uvadzaji, ze kazdy ¢len, ktory pride z rovnakej generacie sa
predpokladd, Ze ma a podobny spdsob myslenia ako dosledok zdielania rovnakych
ekonomickych, jedinenych kultirnych, a politickych skusenosti.>®

Generacny pojem mdze byt na zaklade réznych definicii definované ako skupiny l'udi,
ktoré sa narodili, vyrastli a udrzali si zivot v uréitom Casovom obdobi a maju spolocné
charakteristiky a podobné nazory, ked’ze su ovplyvnené udalostami, ktoré sa odohrali pocas
rovnakého obdobia.>* Roky narodenia st len jednym faktorom, ktory treba brat do Givahy pri
rozliSovani medzi generaciami, a to relativne ten mensi. Namiesto toho vdcSina odbornikov
tvrdi, Ze generacie s ovela viac formovan¢ histériou nez podl'a chronologickych datumov.

V odbornej literature je vela $tadii, ktoré analyzuju rozdiely a podobnosti medzi
generaciami, ktoré v si¢asnosti existuju na trhu prace: Baby Boomers, Generacia X, Generacia
Y a Generacia Z. VSetky tieto generacie si v rdznych fazach Zivota a kazda z nich hra v nasej
spoloc¢nosti dolezitli tlohu. Teda pracovna sila sa stala zmesou generacnych vplyvov, ktoré
vytvaraju komplexnu a jedine¢ntl dynamiku, ktoré vzdelavacie institucie a ekonomické subjekty

musia desifrovat’.®®

52 KIRCHMAYER, Zuzana - FRATRICOVA, Jana. What motivates generation Z at work? Insights into motivation
drivers of business students in Slovakia. [online]. 2020. Proceedings of the Innovation Management and Education
Excellence through Vision, 6019-6030. [cit. 2023-12-11]. Dostupné na: What-Motivates-Generation-Z-at-Work-
Insights-into-Motivation-Drivers-of-Business-Students-in-Slovakia.pdf (researchgate.net)

5 NABAHANI, Putri - RIYANTO, Setyo. Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s
Organizational Commitment. [online]. 2020. Journal of Sosial Science. 10.46799/jsss.v1i5.39. Str. 234. [cit. 2023-
12-11]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)
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Generations of Employees. [online]. 2022. ISSN-Online 2344-441X. [cit. 2023-12-18]. Dostupné na:
http://eia.feaa.ugal.ro/images/eia/ 2022_3/losifescuPopescul.pdf

31


https://www.researchgate.net/profile/Zuzana-Kirchmayer/publication/324797364_What_Motivates_Generation_Z_at_Work_Insights_into_Motivation_Drivers_of_Business_Students_in_Slovakia/links/5b8e9796a6fdcc1ddd0e3430/What-Motivates-Generation-Z-at-Work-Insights-into-Motivation-Drivers-of-Business-Students-in-Slovakia.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Zuzana-Kirchmayer/publication/324797364_What_Motivates_Generation_Z_at_Work_Insights_into_Motivation_Drivers_of_Business_Students_in_Slovakia/links/5b8e9796a6fdcc1ddd0e3430/What-Motivates-Generation-Z-at-Work-Insights-into-Motivation-Drivers-of-Business-Students-in-Slovakia.pdf
https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/347344095_Job_Satisfaction_and_Work_Motivation_in_Enhancing_Generation_Z%27s_Organizational_Commitment
http://eia.feaa.ugal.ro/images/eia/%202022_3/IosifescuPopescu1.pdf

1.3.1 Baby boomer

Baby Boomers su 'udia narodeni pocas ,,Baby Boomu* po druhej svetovej vojne, priblizne
pocas v rokoch 1946 az 1964. V rokoch po druhej svetovej vojne vac¢sina zapadnych narodov
zaznamenali prudky narast porodov, ked’ sa pomaly zotavovali z ekonomickych t'azkosti pocas
vojny.*® Preukazuju vysoku mieru konkurencieschopnosti a ¢asto spajaju svoje sebavedomie s
pracovnym angazovanim. Ich motivdacia sa zakladé na tizbe po uznavani a pozitivnych zmenach
v pracovnom prostredi. Baby boomers st otvoreni novym vyzvam a citia sa motivovani, ked’
maju moznost’ byt aktivnymi ucastnikmi rozhodovacieho procesu v ramci narocnych projektov.
Verejné uznavanie a ocenenie ich prispevkov maju pre nich vyznamny vplyv, a to moze zahiiat’
moznost’ postupu na vyssie pozicie alebo ziskanie vi¢sej autority zo strany rovesnikov.’

Skupina Baby boomerov ma na trhu préace stile vysoky potencial, majii neocenitel'né
zru¢nosti a skusenosti, ktoré by mali odovzdavat’ svojim mlad$im kolegom. MladSia generacia
baby boomerov nevie dokonale nahradit’. Preto je doleZité, aby boli aj baby boomery dostatocne
motivovani v praci eSte pred opustenim organizacie. Firmy na ich udrzanie vyuzivaju rozne

motivaéné, mentoringové a zaskol'ovacie programy.®

1.3.2 Generdcia X

Generacia X priSla po generdcii Baby Boomers a zvy€ajne pokryva generdciu l'udia
narodeni od polovice 60. do zafiatku 80. rokov. Generdcia X bola formovana globalnou
politikou udalosti, ktoré sa udiali po¢as mladosti tejto generacie. Generacia X je otvorenejsia k
rozmanitosti a naucila sa prijimat’ rozdiely, ako je nabozenstvo, sexudlne orientacie, rasu

a etnicitu.>® Generacia X nedefinuje pracu ako jediny dominantny aspekt svojho Zivota, ale

% GAIDHANI, Shilpa et al. Understanding the attitude of generation Z towards workplace. [online]. International
Journal of Management, Technology and Engineering. 2019 ISSN: 2249-7455. [cit. 2023-12-11]. Dostupné na:
UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
(researchgate.net)

S"Motivating Employees from Different Generations. [online]. The American Equity Underwriters, Inc. 2021. [cit.
2023-12-11]. Dostupné na: https://blog.amequity.com/longshore-insider/article/motivating-employees-from-
different-generations

% JOHNSON, M., JOHNSON, L. Generations, Inc.: from boomers to linksters--managingthe friction between
generations at work. New York: AMACOM, 2010. ISBN: 9780814415733.

% International Journal of Management, Technology and Engineering Volume IX, Issue. UNDERSTANDING
THE ATTITUDE OF GENERATION Z TOWARDS WORKPLACE. I, JANUARY/2019 ISSN: 2249-7455.
[online].  [cit. 2023-11-09]. Dostupné na: https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-
3/publication/331346456 _UNDERSTANDING THE ATTITUDE OF GENERATION Z TOWARDS WOR
KPLACE/links/5¢751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-
TOWARDS-WORKPLACE.pdf

32


https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
https://blog.amequity.com/longshore-insider/article/motivating-employees-from-different-generations
https://blog.amequity.com/longshore-insider/article/motivating-employees-from-different-generations
https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Bhuvanesh-Sharma-3/publication/331346456_UNDERSTANDING_THE_ATTITUDE_OF_GENERATION_Z_TOWARDS_WORKPLACE/links/5c751d22458515831f7025d7/UNDERSTANDING-THE-ATTITUDE-OF-GENERATION-Z-TOWARDS-WORKPLACE.pdf

naopak. Hoci kladi doéraz na budovanie stabilnej kariéry, venuju rovnaki pozornost aj
rodinnym zavizkom. Pre Generaciu X je kritické, aby mohla uplatnit’ flexibilné¢ pracovné Casy,
vyuzivat rodinné vyhody a mat’ moznost’ prace na dial’ku alebo v rdmci hybridnych pracovnych
modelov. Tito pracovnici si cenia moznost” harmonizécie svojich ambicii, tykajtcich sa kariéry

s rodinnymi zavizkami.%

1.3.3 Generacia Y

Generacia Y, znama tiez ako Mileniali, nasledovala po generacii X a zahriiuje I'udi narodenych
medzi rokmi 1978 a 1994. Jednotlivci predstavujici generaciu Y, st vyrazne ovplyvneni
technologickym pokrokom, ktory prebiehal pocas ich formovania. Su prirodzene zruéni
v digitalnom svete, v modernych technolégiach, ako si smartfony, notebooky a tablety.5!
Generacia Y preukazuje vyraznu tuZbu po uznavani vo svojej pracovnej ¢innosti a kladie vel’ky
doraz na dosahovanie osobného uspechu. Pre mnohych z generdcie Y, je finan¢ny uspech
kl'aiCovym Zzivotnym cielom, o moze viest' k tlaku na hromadenie bohatstva a ovplyvnit ich
hodnotové presvedCenia. Snazia sa naplnit’ o¢akavania aj svojich rodiov, ktoré sa tykaju
osobného ako aj materialneho uspechu. Tento tlak m6ze mat’ vplyv na kariérne rozhodnutia
generacie Y, a na ich spdsob interakcie so spolupracovnikmi. Rovnako aj komunikécia a déraz
na materidlny uspech zo strany ich rodicov mdézu vyznamne ovplyvnit ich vnimanie a
vykonavanie vedenia. Dolezité je vSak pripomenut’, Ze tlak na osobny Gspech nemusi byt vzdy
negativnym faktorom. Naopak, méZe formovat ich hodnoty a priority v oblasti vedenia a

pracovného zivota.5?
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1.3.4 Generacia Z

Prevazna Cast’ tejto generacie je narodend priblizne od roku 1996 az 2011. Pre Generaciu
priemyslu. Na trh prace pracuje len zopar rokov.

Iné zdroje oznacuji Generaciu Z l'udi ktori st narodeni od roku 1995, sa nazyvaju aj deti
internetu ¢i digitdlna generdcia. Za typické charakteristické Crty generdcie Z povazujeme
spol'ahlivost’, slobodu, individualizmus a zavislost’ na technoldgiach. Mézeme povedat’ Ze st to
deti pocitacov a internetu a je to najprepojenejsia generacia. Generacia Z vnima technologiu ako
stiéast’ bezného Zivota, ale nie ako inovaciu & pohodlie na ktord si treba zvyknut'. Clenovia
generacie Z sa snazia pochopit’ rychlo sa meniaci svet a vyrastat’ v fiom.®
Mobilné telefony su zdkladnou sucast’ou Zivota generacie Z, a to je brana ku vSetkym veciam,
na ktorych im zalezi. Mobilny telefén je nevyhnutnost’, ktora obklopuje vSetky aspekty ich
mladosti.®
Ide o rasovo a etnicky najrozmanitej$iu generaciu, digitalnu a globalne uvedomelu, na rozdiel
od akejkol'vek generacie, ktora im predchadzala. KI'ucovy rozdiel je v tom, Ze generacia Z ma
pristup k digitdlnym zariadeniam uz od rané¢ho detstva. Vyrastli pocas recesie a klimatickej krizy
a dospeli v polarizovanom politickom prostredi.®®
Primarnou hybnou silou Zivota generacie Z je v drvivej vacSine najdenie rovnovahy medzi off-
line identitou a identitou socidlnych sieti. Zivot je pohafiany pristupom k socidlnym
technologidm, streamingovym médiam, externym kultirnym a demografickym silam a istym

sposobom detstvo generacie Z je kratsie ako u predchadzajiicich generacii.®®
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Znaky

- Multikultarna orienticia: Generacia Z prejavuje vyrazni otvorenost a diverzitu vo
vztahu k etnickym, rasovym a sexudlnym identitam. Ocakévaju, Ze tieto hodnoty sa
budu reflektovat’ aj v konzumovanych znackach a médiach.

- Socialny aktivizmus: Tato skupina je vyznamne angazovana v podpore
environmentalnych, socidlnych a obc¢ianskych pravnych otdzkach, s usilim prispiet’ k
pozitivnym spoloCenskym zmenam.

- Efektivne spracovanie informécii: Aj ked’ su Casto kritizovani za kratku pozornost,
generacia Z vykazuje schopnost’ efektivneho filtrovania a hodnotenia informacii v
digitdlnom prostredi, akym informaciam bude doverovat’ a akym nie.

- Zameranie na udrzatelnost: Vzhl'adom na environmentalne vyzvy prejavuje generacia
Z vyrazny zédujem o udrzatelné rieSenia a zodpovedné spravanie zamerané na buducnost’

planéty a vlastnti buducnost’.®’

1.4 Pracovna motivacia generacie Z

Kedze preferencie prace a pracoviska sa u rdoznych generacii liSia, je nevyhnutné
porozumiet’ preferenciam generdcie Z tak, aby bol komunika¢ny kandl rozpoznany a v
organizacii sa vytvaralo dobré pracovné prostredie. Je tiez dolezité pochopit, co motivuje ich k
organizac¢nej priepustnosti. To, ¢o kedysi mnohym zamestnancom pripadalo ako ddlezité, sa
dnes pre mnohych stalo menej podstatnym.

Celkovo sa zdd, ze motivacia zamestnancov v oblasti vyskumu a vyvoja zavisi na
kombindcii vnatornych a vonkajSich stimulov. Je vSak dolezité brat’ do ivahy medzigeneracné
rozdiely v rdmci tohto odvetvia a navrhnit’ vhodni kombinaciu motivujtcich faktorov, ktora
bude zodpovedat’ potrebam jednotlivych generacii. %

Mladi pracovnici vstupujil do pracovnej sily s odliSnymi hodnotami v porovnani s ich starS§imi

kolegami, a to mé potencialny vplyv na procesy ndboru a manazment. Ambicie a idealisticky

67 Building leaders for the next decade HOW TO SUPPORT THE WORKPLACE GOALS OF GEN X, GEN Y
AND GEN Z. [online]. [cit. 2023-12-11]. Dostupné na:
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the-next-decade.pdf
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pristup k praci im umoziuju rozvijat’ svoje motivacné vzorce v znacnej miere. Je vSak dolezité
poznamenat’, ze vnutorna motivacia nemdze byt priamo vnucovana. V suvislosti s riadenim
I'udskych zdrojov by sa mal klast” déraz na sebarealizaciu, sebakontrolu a sebaregulaciu, ¢o
moze zahfnat’ flexibilné pracovné podmienky, timovy dizajn prace a formalizovany kariérny
rozvoj.%°

Generacia Z ako digitdlna generacia, ktord pouziva na komunikiciu prevazne digitalne
technologie, ma oslabené komunikac¢né zruc¢nosti. Na druhej strane maju vyborny prehl'ad v

inych oblastiach, napriklad ¢o sa tyka ekologie a povedomia o Zivotnom prostredi. "

1.4.1 Pracovné prostredie

Najdolezitejsim kritériom pri vybere zamestnavatela a pri zvazovani, ¢i zamestnanec
zostane v danej firme sa Coraz viac stava podpora a starostlivost’ o zamestnancov. Pandémia
zohrala v tejto zmene dodlezita Glohu. Pre uchddzacov o pracu je dnes pozitivne a starostlivé
pracovné prostredie cennejSie neZz vyssia mzda. Firmy, ktoré dokdzu preukdzat’ starostlivost’ a
poskytuju inSpirujice pracovné prostredie, maji konkurenéni vyhodu pri prildkani najlepsich
talentov. Pracovné prostredie, zdzitky zamestnancov a angazovanost zamestnavatela su
klGovymi  faktormi pre zamestnancov rdznych generdcii pri rozhodovani.”
Uprednostiiuju pracovné prostredie, ktoré podporuje mentoring, moznosti vzdeldvania a
profesiondlny rozvoj. Uprednostiiuji pracovné miesto, ktoré povzbudi ich podnikatel'ské
zrucnosti. Technologia je ich podstatnou sucast'ou Zivota a uprednostiiuje organizacie, ktoré su
na vrchole pracoviska, podporuji a umoziuji komunikovat’ a napredovat’ v praci bez ohl'adu

na geografické oblasti alebo Gasové pasmo.’2
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Generéacia Z je motivovana vykonavat’ ¢innosti, ktoré ju napiiaji. Pre efektivne zapojenie do
pracovného prostredia je dolezité identifikovat’, Co presne povazuju za zmysluplnu pracu. Tieto
vztahy su pre nich vel'mi doélezité, rovnako ako sietové pripojenie v ramci pracovného
prostredia. Podporné pracovné prostredie a kvalitné vzt'ahy s kolegami maja vyrazny vplyv na
ich motivaciu a angazovanost.”

Vytvorenie komunity medzi kolegami, ktord spéja 'udi a ma velky potencial pre rozvoj
podnikania spoloc¢nosti. Prislusnici generacie Z, ktori sa citia komfortne vzniknutymi vztahmi
medzi kolegami, moze predikovat’ dlhodobu spolupracu. Pre generaciu Z existuju prvky, ktoré
predstavuju idealne pracovisko. Zarad’'ujeme tam vytvorenie priatel'skej atmosféry, absencia

hierarchie, otvorena komunikdcia, podpora od kolegov a priestor kancelérie.’®

1.4.2 Kariérny rast

Kla¢ovym faktorom, ktorym clenovia generacie Z venuji pozornost’ pri hodnoteni
spolo¢nosti ako potencialneho zamestnavatel'a, su rozvojové programy. Tento vyznamny aspekt
pre Generaciu Z predstavuje moznost’ postupovat’ v ramci spolo¢nosti a tak dosiahnut’ Zelany
kariérny rast. Tento segment pracovnej sily kladie doraz na slobodu, a to nielen v ramci
pracovného &asu, ale aj v samotnej kvalite prace.”. Skoliace programy, workshopy a
mentorstvo vyrazne posiliiluji zrucnosti a kompetencie zamestnancov generacie Z. Tak sa
stavaju schopnejSimi riesit komplexné problémy v pracovnom prostredi. Osobny rozvoj

nielenze vytvara pocit uspechu, ale zvysuje aj spokojnost’ v praci. Ugast’ na tychto aktivitach

8 NABAHANI, Putri - RIYANTO, Setyo. Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s
Organizational Commitment. [online]. 2020. Journal of Sosial Science. 10.46799/jsss.v1i5.39. Str. 234. [cit. 2023-
11-11]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)

4 SUSLOVA, Aleksandra - HOLOPAINEN, Lera. Job satisfaction and employee motivation: Case generation Z.
[online]. KAMK. University of Applied Science, 2019. [cit. 2023-12-11]. Dostupné na:
https://www.researchgate.net/publication/366705455_Work-
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NABAHANI, Putri - RIYANTO, Setyo. Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s
Organizational Commitment. [online]. 2020. Journal of Sosial Science. 10.46799/jsss.v1i5.39. Str. 234. [cit. 2023-
12-11]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)
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rozvija schopnosti, ktoré¢ zvysuju uspesnost’ zamestnancov generacie Z v roznych pracovnych
situacidch. Takto prispievajil k neustdlemu osobnému a profesionalnemu rozvoju.”®
Tito jednotlivci davaji prednost’ odbornym vedomostiam a kompetencidm, ktoré im umoziuja
osobny a profesijny rast v ramci organizacie. Tym padom vyhladavaju pracovné pozicie, ktoré
vyzaduji konkrétne zruénosti a radi by svoje schopnosti vyuzivali a zdokonalovali. ”’
Nastroje, ktoré pouzivaju, sposob, akym sa ucia a ako interaguji v praci, sa vyrazne lisia od
nastrojov inych generacii. Spomedzi vSetkych genera¢nych kohort najmladsSi pracovnici s
najvacSou pravdepodobnost'ou ocenuju prilezitosti na kariérny rast, vzdelavanie a budovanie
zru¢nosti.
Socialne média umociuji problémy o ktoré sa generacia Z zaujima, a prinasaju aktivizmus do
hlavného pradu a do firemnej agendy. St vel'mi angaZovani a dobre informovani o problémoch,
ktoré st pre nich délezité, najmi o socialnej spravodlivosti a udrzatelnosti. 8

Podla stadie z roku 2014 uskuto¢nenej spolo¢nostou Millennial Branding a Randstad
USA, Generacia Z, v porovnani s Generdciou Y, pritahuju tendencie, ktoré zahtiaju
konkurenéné vyhody v pracovnom prostredi. Prejavuju silny zdujem o kariéru a preukazatel'nt
schopnost’ rychlo adaptovat’ sa na nové technologie, ¢o vedie k efektivnejSej pracovnej
vykonnosti.”®
Generacia Z preukazuje vysoké kompetencie v oblasti informaénych a komunikaénych
technologii a dokaze sa vel'mi rychlo adaptovat’ na nové poznatky. Preberd iniciativu, aktivne

sa angazuje a preukazuje vacSiu snahu a motivaciu v digitalizacii. Rovnako aj cudzie jazyky

6 WULUR, Lies, MANDAGI, Deske W. Employee Performance 2.0: Antecedents and Consequences of Gen Z
Employees Performance. [online]. 2023. SEIKO: Journal of Management & Business. ISSN: 2598-8301. [cit.
2023-11-23]. Dostupné na: (PDF) Employee Performance 2.0: Antecedents and Consequences of Gen Z
Employees Performance (researchgate.net)

T NABAHANI, Putri - RIYANTO, Setyo. Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s
Organizational Commitment. [online]. 2020. Journal of Sosial Science. 10.46799/jsss.v1i5.39. Str. 234. [cit. 2023-
12-11]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Moativation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)

8 SAMDAMHL, Erik. NEW 14CP RESEARCH: 93% OF GEN Z SAYS SOCIETAL IMPACT AFFECTS WHERE
THEY WORK. [online]. 2015. [cit. 2023-12-11]. Dostupné na: The Institute for Corporate Productivity (i4cp) -
Future of Work & HR Research Firm in Why Gen Z talent will make or break the future of banking | EY - Global
9 Millennial Branding and Randstad US Release First Worldwide Study Comparing Gen Y and Gen Z Workplace
Expectations. 2014. [online]. [cit. 2023-12-21]. Dostupné na: https://www.prnewswire.com/news-
releases/millennial-branding-and-randstad-us-release-first-worldwide-study-comparing-gen-y-and-gen-z-
workplace-expectations-273627391.html
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predstavuji kI'aiCovr ulohu, a preto maju dalSie generacie v rodinnych podnikoch
nenahraditel'nt Glohu pri inovativnych pristupoch a podnetoch pre digitalizaciu.®

Empiricka $tudia od Sganda, z roku 2022 dokazuje, Ze uplatiovanie rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym zivotom minimalizuje moznost’, ze sa zamestnanci rozhodnt vymenit’
a opustit’ svoju pracu.8! Iny vyskum Suslovej a Holopainena z roku 2019 sumarizoval niekol’ko
bodov, ktoré firmy mézu aplikovat’ na zvySenie pracovnej spokojnosti generacie Z. Patri tam
implementacia flexibilného pracovného ¢asu, co pomaha prislusnikom generacie Z ziskat
nezavislost’ pri formovani a hodnoteni svojich pracovnych navykov spolu s oddychom, ¢im sa
predchadza vyhoreniu. Flexibilné pracovné harmonogramy moézu zahfniat’ moznost’ pracovat’ v

kancelarii alebo aj z domu.®?

1.4.3 Odmenovanie

Z osobitnych dévodov ma generacia Z tendenciu menit’ zamestnanie, hned’ ked’ sa jej
naskytne prilezitost’. Koncept organiza¢ného zavézku je uzko spojeny s tirovitou spokojnosti a
pracovnou motivaciou zamestnancov. Cim vidsia je spokojnost zamestnancov so svojou
pracou, tym viac sa budu snazit dosahovat’ svoje maximalne vykony. Naopak, nedostatok
uspechov moze viest’ k nezainteresovanosti. Odmeny a uznania poskytované organizaciou maji
tendenciu zvysit spokojnost’ zamestnancov a vytvarat’ pocit prisluSnosti, ¢im sa podporuje
lojalita a oddanost’ voci organizacii. Preto st spokojnost’, motivacia a oddanost’ zamestnancov
nezmeratel'né aspekty, ktoré su kI'i¢ové pre udrZanie zamestnancov vo firme. Peniaze nie st na
uplne prvom mieste pri vybere zamestnania. O¢akavaju skor viac flexibilnosti a berti do tivahy

dalsie faktory okrem vysky platu. 8

8 PILKOVA, Anna a kol. Podnikanie na Slovensku v dobe digitalizdcie optikou generdcii. 2021. Bratislava:
Univerzita Komenského v Bratislave. ISBN 978-80-223-5318-2

81 SUGANDA, Uce C. Reducing turnover intention: The mediating role of work-life balance and organizational
commitment. [online]. 2022. International Journal of Business Ecosystem & Strategy, 4(3), 01-12. [cit. 2023-12-
21]. ISSN: 2687-2293. Dostupné na: https://bussecon.com/ojs/index.php/ijbes/article/view/344/171

8 SUSLOVA, Aleksandra - HOLOPAINEN, Lera. Job satisfaction and employee motivation: Case generation Z.
[online]. KAMK. University of Applied Science, 2019. [cit. 2023-11-01]. Dostupné na:
https://www.researchgate.net/publication/366705455_Work-
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BNABAHANI, Putri - RIYANTO, Setyo. Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z'’s
Organizational Commitment. [online]. 2020. Journal of Sosial Science. 10.46799/jsss.v1i5.39. Str. 234. [cit. 2023-
12-23]. Dostupné na: (PDF) Job Satisfaction and Work Motivation in Enhancing Generation Z’s Organizational
Commitment (researchgate.net)
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Napriek tomu, plany odmenovania su kl'icové pre inspiraciu, nabor a udrzanie mladych
zamestnancov generacie Z. Efektivny manazment musi vhodne odmenovat, zachovavajlc
motivaciu a vyhybajuc sa priliSnym ndkladom. Kompenzacné programy by mali byt
prispdsobené preferenciam generacie Z, zahtiajuc flexibilitu, rovnovahu medzi pracovnym a
sukromnym Zzivotom, adekvatnu zékladni mzdu, vykonnostné bonusy a moznosti kariérneho
rastu. Otvorena komunikacia o moznostiach odmenovania a spitnej vizbe hra kI'i¢ovu tlohu v
budovani dovery a spokojnosti zamestnancov. Efektivny plan odmenovania zabezpecuje
ziskanie a udrzanie Spickovych zamestnancov z generacie Z, ¢o vedie k vyssej angazovanosti a
produktivite.34

Pre zamestnavatelov je dolezité pochopit’ tieto faktory motivacie generacie Z,
ktoré posobia na svojich a potencidlnych zamestnancov, pretoze to umoziuje vytvorit’ efektivne
pracovné prostredie, zlepsuje zamestnaneckt spokojnost’ a udrzuje produktivnost’ Vv praci pri
dosahovani firemnych cielov. Zohl'adnenie preferencii generacie Z modze pomoct firme
prilakat’, udrzat a budovat’ silné pracovné timy. Moézeme zhrnut’, Ze zamestnavatelia, ktori
dokazu porozumiet’ potrebam a preferencidm generacie Z, budi mat’ lepSie Sance na Uspech a
udrzatel'nost’ v dynamickom svete prace. Je to investicia do budtcnosti firmy a budovanie silnej

zakladne zamestnancov, ktori su pripraveni na budice vyzvy a prilezitosti.

8 RAMPEN, C. Derby et al. The X-factors behind Gen Z employee performance. [online]. 2023. Institute of
Computer Science. ISSN 2685-4236. [cit. 2023-12-29]. Dostupné na: (PDF) The X-factors behind Gen Z employee
performance: A systematic review (researchgate.net)
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2 Ciel’ prace

V ramci naSej diplomovej prace sme sa ststredili na analyzu pracovnej motivacie generacie
Z. Hlavnym cielom zavere¢nej prace je identifikovat’ Specifika pracovnej motivacie generacie
Z anavrhnit' odporicania na zlepSenie motivacie a angazovanosti generacie Z V pracovnom
prostredi. Hlavny ciel’ prace bude dosiahnuty prostrednictvom parcialnych ciel'ov v teoretickej
a praktickej rovine.
Parcialne ciele v teoretickej rovine:

1. Identifikovat pracovnu motivaciu ako sufast motivacnych faktorov v kontexte

generacie Z.
2. Analyzovat sucasné teoretické pristupy k motivécii prace generacie Z.

3. Identifikovat Specifické charakteristiky a hodnoty generacie Z v pracovnom prostredi.

Parcialne ciele v praktickej rovine:
1. Realizovat’ empiricky vyskum na identifikdciu hlavnych motivacnych faktorov
generacie Z v su¢asnom pracovnom prostredi.
2. Zhromazdit a analyzovat' data o preferencidch a ocakavaniach generacie Z voci
pracovnému prostrediu.
3. Navrhntt odporucania, ako efektivne motivovat’ a angazovat’ generaciu Z v pracovnom

prostredi na zéklade zistenych poznatkov.

Vyskumné otazky a hypotézy prieskumu

Pre dosiahnutie hlavného ciel'a a parcialnych cielov prace bola stanovena vyskumna
otazka a Styri $tatistické hypotézy. Definovana otazka a hypotézy budi predmetom vyskumu v
empirickej ¢asti diplomovej prace. Vo vyskumnej Casti sme sa na identifikaciu individualnych
motivac¢nych faktorov, pracovnych postojov a hodndt tejto generacie, sustredili na formulovanie
hypotéz, ktoré nam pomohli testovat’ a overit’ o¢akavania tykajice sa motivacie generacie
Z Vv roznych pracovnych kontextoch. Vychodiskovymi hypotézami sme chceli podporit
vyskumnu otazku, a tym priblizit’ objasnenie komplexnosti motivaénych faktorov vplyvajucich

na motivaciu prace.
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Vyskumna otazka:
Ako sa prejavuju individudlne motivacéné faktory generacie Z v suc¢asnom pracovnom prostredi?
Vychodiskové hypotézy:

H1: Predpokladame, Ze viac ako 60% respondentov v pracovnom prostredi uprednostiiuje
osobny kontakt pred virtudlnym prostredim.

H2: Predpokladdme, ze generaciu Z v pracovnom prostredi viac motivuji pracovné
prilezitosti ako platové ohodnotenie.

H3: Predpokladame, ze asponn 50% respondentov prikladad vysokt dolezitost’ spétnej vdzby
zo strany zamestnavatel'a.

H4: Predpokladame, Ze najviac respondentov generacie Z vykonava sucasnt pracu z dovodu

kariérneho rastu a pracovnych prilezitosti.
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3 Metodika prace a metody skiimania

V nasledujtcej kapitole sme sa zamerali na opisanie pracovnych postupov, spdsobu
zhromazd'ovania udajov, metdd vyhodnotenia a interpretacii vysledkov a pouzitych vedeckych

metod.

3.1 Pracovné postupy

V ramci diplomovej prace sme sa venovali primarne Specifikaim motivacie prace generacie
Z. Po zhromazdeni a analyze doméacej a zahrani¢nej literatury sme sa zameriavali na prakticka
cast. Na dosiahnutie ciela sme realizovali zber primarnych udajov prostrednictvom
kvantitativneho prieskumu. Zvolili sme anonymné dopytovanie, ktoré bolo zamerané na
pracujucu skupinu I'udi narodent po roku 1995, a tym sme ich zaradili do skimanej generacie

Z.

3.2 Sposob zberu udajov

Dopytovanie prebehlo formou elektronického dotaznika vytvoreného pre tucely
diplomovej prace pomocou platformy Google Forms. Dotaznik sme distribuovali respondentom
prostrednictvom réznych skupin na socialnych siet’ach. Spolu s dotaznikom bola rozposlana
sprievodnd sprava, ktord upozoriiovala na to, ze dotaznik by mali vyplnit’ len skupiny l'udi,
ktory sa narodili po roku 1995 a pracuju alebo uz pracovali. Tymto sme dosiahli vysoku
uspesnost’ vyplnenia prave nasSou cielovou skupinou. Prvé dve otazky z dotaznika nam
rovnako zabezpecili to, ze dotaznik ndm vyplnili len respondenti generacie Z. V prvej otazke
sme sa pytali, ¢i sa respondenti narodili v rozpiti rokov 1995 — 2011. V pripade ze odpoved’
bola zaporna, respondent bol z dotaznika vyluceny. V druhej otazke sme sa pytali, ¢i uz
respondent pracoval alebo pracuje. V pripade ze odpoved bola zaporna, respondent bol
z dotaznika vyluceny. Dotaznik bol distribuovany od 5. janudra 2024 do 15. februara 2024.
Celkovo sa ho zlcastnilo 225 respondentov, pricom findlny pocet po vyfiltrovani

nekvalifikovanych respondentov bol 190.

3.3 Metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Na vyhodnotenie vysledkov z dotaznika sme pouzili matematicko — Statistické metody.
Na zaznamenanie vysledkov sme pouzili deskriptivnu Statistiku, vysledky boli prehl'adne
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znazornené v grafoch a tabul’kach. Pred samotnym zberom tdajov sme si vytvorili vyskumnt
otazku podporenu Styrmi vychodiskovymi hypotézami, u ktorych sme po ukonceni vyskumu
overovali platnost’.
Okrem dopytovania prostrednictvom dotaznika sme pracovali aj s tromi zahrani¢nymi $tudiami,
ktoré sa zaoberali problematikou motivacie prace generacie Z. Po prestudovani sme si vybrali
vybrané vysledky, ktoré sme zaznamenali v prehl'adnych grafoch tabul'kach. Po ziskani tiplného

obrazu vsetkych vysledkov, sme sa zamerali na formulovanie ndvrhov a odporacani.

3.4 Pouzité vedecké metody

V zaverec¢nej praci sme aplikovali rozne vedecké metody. Tieto metddy sme aplikovali v
ramci prace pri analyze literatiry, kvantitativnom prieskume, interpretacii vysledkov,
formulovani zaverov a odporucani, ¢im sme zabezpecili komplexné a systematické spracovanie
problematiky motivacie prace generacie Z. Pracovali sme s analyzou a syntézou doméacej a
zahrani¢nej literatary na identifikaciu Specifik motivacie prace generacie Z, analyzovali a
syntetizovali sme vysledky kvantitativneho prieskumu na vytvorenie komplexného obrazu
motivacie prace generacie Z. Komparaciu sme vyuzili pri porovnavani vysledkov nasho
vyskumu s vysledkami zahrani¢nych §tadii. Ziskané poznatky a vysledky sme abstrahovali do
zaverov, odporucani a vizualizdcie vysledkov kvantitativneho prieskumu prostrednictvom
grafov a tabuliek. Induktivna Statistika bola zamerana na vytvorenie a overenie hypotéz a
deskriptivna Statistika bola potrebna pre prehladné, grafické zaznamenanie vysledkov

prieskumu.
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4 Vysledky prace

V stcéasnosti je pochopenie pracovnej motivacie a hodnét mladych I'udi kl'acové pre
zamestnavatel'ov, ktori tito generaciu zamestnavaju a budii zamestnavat’ najblizsie roky. S
ohl'adom na ttito problematiku sme vybrali niekol’ko studii z réznych zdrojov, ktoré sa zaoberaju
problematikou spojenou s motivaciou prace generacie Z. Tieto Stadie poskytuji pohlad na
preferencie, hodnoty a oCakavania tejto mladej pracovnej sily voci svojim zamestnavatel'om.
Zameriavajui sa na rozne aspekty, vratane motivacie v praci, environmentalnej udrzatel’nosti,
spolo¢enskej zodpovednosti, komunikacie, ako aj kariérneho rastu. Vysledky tychto stadii nam
umoznuje lepsie pochopit’ potreby a preferencie generacie Z v pracovnom prostredi.

Vysledky zaverecnej prace sme rozdelili do dvoch casti. V prvej Casti sme vybrali tri
zahrani¢né Stadie, ktoré sa zaoberali skimanim generdcie Z a jej spravaniu v pracovnom
prostredi. Z kazdej $tadie sme vybrali Specifické vysledky, vhodné pre nasu pracu. Vybrané
vysledky sme zaznamenali v tabulkach a grafoch. Vychadzali sme zo Stadie Randstad
Workmonitor z roku 2022%, zo studie vykonanej Univerzitou XYZ z roku 20182 a stadie
Kajaani University of Applied Sciences z roku 2019%’. V druhej ¢asti sme vyhodnocovali

vlastné vysledky na zaklade dopytovania formou dotaznika.

8 How companies can adopt a gen z mindset. 2022. [online]. Randstatd. [Cit. 2024-02-01]. Dostupné na:
https://www.randstad.com/workforce-insights/talent-management/how-companies-can-adopt-a-gen-z-mindset/
https://www.randstad.com/s3fs-media/rscom/public/2022-04/Randstad_Workmonitor 2022.pdf

8 Ready Or Not, Here We Come. 2018. [online] . University XYZ. [cit. 2024-02-01]. Dostupné na: Ready or
Not, Here We Come - ENGAGE THE NEXT GENERATION NOW (xyzuniversity.com)
Ready-or-Not-Here-Comes-Z-Final.pdf (xyzuniversity.com)

87 SUSLOVA, Aleksandra - HOLOPAINEN, Lera. Job Satisfaction and Employee Motivation: Case Generation
Z. [online]. 2019. Kajaani University of Applied Sciences. [cit. 2024-02-01]. Dostupné na: Microsoft Word -
L&A Version2_final2.docx (theseus.fi)
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4.1 Vysledky Studii v oblasti pracovnej motivacie

4.1.1 Randstad Workmonitor
Stadia s nazvom Workmonitor, vykonana spolo¢nostou Randstad zroku 2022.
Jej vyskumnu vzorku tvorilo 35 000 zamestnancov vsetkych generacii na 34 trhoch sveta. Z

tejto Stadie sme vybrali nasledovné vysledky, ktor¢ sa tykali generacie Z.

Tabul’ka 4: Workmonitor 2022

Workmonitor 2022

48% Respondenti generacie Z by odmicetli pracu u zamestnavatel’a, ktory
nevenuje pozornost hodnotam, ako je environmentalna udrzatel'nost’,

42% Respondenti generacie Z by bolo ochotni zarabat’ menej, ak by ich

praca prispievala k spolocenskej zodpovednosti.
41% Respondenti generacie Z by ukoncili svoje zamestnanie, ak by sa
nezlucovalo s ich osobnym Zivotom.
40% Respondenti Generacie Z by radsej boli nezamestnani, nez by mali
pracu, v ktorej by boli nestastni.
40% Respondenti generacie Z by neprijali pracu, ktora by im
neumoznovala flexibilitu pracovného miesta.

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Randstad — \Workmonitor 2022

Vysledky zo stadie Workmonitor poukazujt na to, Ze generacia Z ma Svoje priority a
hodnoty pri vybere zamestnania a nehodnotia ho len z finan¢ného aspektu. Ako mézeme vidiet’
v tabulke ¢.4, takmer polovica respondentov by odmieta pracu u zamestnavatela, ktory
nevenuje pozornost’ hodnotam, ako je environmentalna udrzatel'nost’.
Dalsich 42% by bolo ochotnych zardbat’ menej, aby prispeli k spoloéenskej zodpovednosti.

Tento trend poukazuje na silné presvedcenie, Ze praca generacie Z by mala mat’ pozitivny vplyv

46



na spolo¢nost’. Su ochotni obetovat’ finanénii odmenu za moznost’ podiel’at’ sa na pozitivnych

spolocenskych zmenach.

41% generécie Z by ukoncilo svoje zamestnanie, ak by sa nezlucovalo s ich osobnym
zivotom, Co zdoraziuje dolezitost rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym zivotom.
Mladi l'udia si cenia zmysluplnu pracu a tiez spolo¢nosti, ktoré podporuji hodnoty, ktoré su im
blizke. Ak pracovné prostredie neprindsa ich hodnoty alebo osobni spokojnost’, su ochotni
aktivne hl'adat’ iné moznosti. Toto spravanie moéze podporovat dynamiku pracovného trhu a

nutit’ zamestnavatel'ov prisposobit’ sa novym ocakdvaniam generacie Z.

Priblizne 40% respondentov generacie Z by bolo radsej nezamestnanych nez by pracovali
vo firme, v ktorej by boli nestastni, a rovnaky podiel by neprijal pracu, ktord by im
neumoziovala flexibilitu pracovného miesta. Celkovo vzaté, preferencia generdcie Z pre
moznost’ prace z domu je odrazom ich hodnét, technologickych navykov a potreby rovnovahy
v zivote. Tato preferencia suvisi s dolezitymi aspektmi sicasného pracovného prostredia a

zivotného Stylu generacie Z, ktorti by mali zamestnavatelia zohl'adiovat’.

Celkovo tieto vysledky naznafuji, Ze pre generaciu Z nie je zamestnanie iba
prostriedkom na ziskanie financnych prostriedkov, ale skor predstavuje spdsob, ako aktivne
prispiet’ k lepSiemu svetu. Ich preferencia pre environmentalnu udrzatelnost’, spolocenski
zodpovednost’ a rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom su dolezité¢ signaly pre
buducnost’ pracovného prostredia. Pre zamestnavatelov je kl'i¢ové chapat’ tieto hodnoty a
ponuknut’ prostredie, kde modZe generacia Z naplnit’ svoje oCakdvania a prispiet’ k tvorbe

pozitivneho vplyvu VO svojej pracovnej sfére.

4.1.2 Univerzita XYZ
Univerzita XYZ vykonala celosvetovy prieskum s vyskumnou vzorkou 1 801
respondentov generacie Z, aby odhalila poznatky o tom, aky vplyv ma generacia Z na pracu,

ucenie sa a komunikaciu. Z tejto Studie sme vybrali vybrané vysledky.
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Graf 1:Preferencia komunikacie

8% M osobna komunikécia

B textové spravy
rozhovor cez teleféon

Perferencia

4 komunikacie

M socialne siete
ostatné

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Univerzity XYZ

Napriek tomu, Zze generacia Z je povazovana za generaciu internetu, najcastejsie preferuje
osobnu komunikaciu. Pri¢om 43% respondentov uprednostiiuje tito formu interakcie. Dalej,
textové spravy su druhou najoblibenejSou formou komunikacie. Rozhovor cez telefon a
socialne média maju mensiu preferenciu, pricom 14% respondentov generacie Z uviedlo
telefonicktl komunikaciu a 8% uprednostiiuje komunikaciu prostrednictvom socialnych sieti.
Generacia Z vynikd v oblasti technologického povedomia, no napriek tomu dava prednost
osobnému kontaktu. To znamend, ze tito skupina je zameranid na autenticitu a preferuje
skutocné, osobné spojenie. Zaroven digitalne prostriedky komunikdcie, ako st textové spravy,

maju tiez svoje miesto v komunikacnych preferenciach generacie Z.

Graf 2: Co povaZujete za déleZitejSie?

B Financ¢na stabilita

M Robit to, ¢o ma bavi

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Univerzity XYZ
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Vysledky Univerzity XYZ ukazuju, ze 34% respondentov zdoraziuje dolezitost’
vykondvania prace, ktord ich bavi, ¢o naznacuje, ze pre nich je dolezité najst’ zmysluplnost’ a
radost’ v tom, €o robia. Naopak, vyraznid vicSina, konkrétne 66%, uprednostiiuje finan¢nt
stabilitu. Tieto vysledky poukazuji na rozmanitost’ hodnot a priorit medzi ¢lenmi tejto skupiny.
Zatial’ o pre niektorych je prioritou zmysel prace, pre inych je dolezita financna bezpeénost’ a

stabilita.

Graf 3: Preferencia vyberu zamestnania

M Dobré finan¢né ohodonotenie
M Prijemné pracovné prostredie

Flexibilny pracovny
harmonogram
PrileZitost vytvarat nové
produkty alebo sluzby

H Prilezitost naucit sa nové
zru€nosti

Zdroj: vlastné spracovanie podla XYZ

Pri otazke, ktoré faktory st rozhodujuce pri vybere zamestnania, respondenti generacie
Z uviedli nasledovné odpovede zaznamena v grafe ¢.3. Motivujica mzda predstavuje kI'aCovy
aspekt, ¢o sved¢i o znac¢nej dolezitosti finanéného hladiska v oblasti zamestnania. Dobré
finan¢né ohodnotenie si zvolilo najviac respondentov, ¢o je 34%. TaktieZ je vyznamna snaha
hl'adat’ prijemné pracovné prostredie, pricom to tvori druhy najdolezitejsi faktor v rozhodovani.
Flexibilny pracovny harmonogram ma tiez svoje miesto, hoci v mensej miere, ¢o odzrkadl'uje
dopyt po pracovnych podmienkach, ktoré umoziuji vyvazenost’ pracovného a sikromného
zivota. Prilezitost’ vytvarat’ nové produkty alebo sluzby, prilezitost’ naucit’ sa nové zrucnosti a
zamestnavatel’ so sustredenim na komunitu a podporu pri¢in a dobrovolnictvo predstavuju
d’alSie aspekty, ktoré su pre tiito generaciu relevantné. MoZeme zhrntit,, Ze zamestnavatelia buda
konkurencieschopnejsi a pre zamestnancov atraktivnejsi, ak buda schopni poskytnat’ vyvazeny

balik vyhod a pracovnych podmienok, ktory zohl'adiuje tito r6znoroda skalu preferencii.
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Graf 4: Preferencia vlastnosti vediceho pracovnika

B Pozitivny

m Doveryhodny
8%
Vizionarsky

Sebavedomy

H Inteligentny

Spolupracujuci

Zdroj: vlastné spracovanie podla XYZ

Pre Generaciu Z je najdolezitej$im aspektom v praci, aby pracovala s veducim
pracovnikom, ktory sa vyznacuje pozitivnym pristupom. Vyznamny typ preferencie je aj lider
ktory je doveryhodny a vizionarsky. Dalej respondenti oznagili lidrov, ktori by mali byt
spolupracujuci, sebavedomi a inteligentni. Tieto hodnoty sved¢ia o potrebe podporujuceho a
inSpirujuceho vedenia, ¢o mdZe mat’ pozitivny vplyv na ich angaZovanost’ a vykonnost’ v

pracovnom prostredi.

4.1.3 Kajaani University of Applied Sciences
Dalsia zahraniéna $tadia z roku 2019 bola zamerana na motivaciu prace, kde vyskumnu
vzorku tvorili finsky $tudenti z Kajaani University of Applied Sciences. Vyskumna vzorka

tvorila 96 respondentov Z generacie Z.
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Tabul’ka 5: Kajaani University of Applied Sciences

Kajaani University of Applied Sciences

85% Respondenti generacie Z chci byt v zamestnani vypocuti a chcu
ovplyviiovat’ svoje ulohy.

84% Respondenti generacie Z chcl od zamestnavatela dostavat’ tplna
spatnu viazbu svojho pracovného vykonu.

Respondenti generacie Z chcu pocitovat’, Ze ich zamestnavatel’

82% . . AT el x .
povazuje za dolezite¢ho ¢lena organizacie.
20% Respondenti Generacie Z chcu, aby ich zamestndvatel’ motivoval
Kk vysSiemu vykonu.
63% Respondenti generacie Z povazuju v praci kariérny rast za hlavny

motivaény faktor.

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Kajaani University of Applied Sciences

Vysledky naznacujt, Ze Generacia Z hodnoti za kIicové, byt’ vypocuty a moznost’ ovplyviiovat
svoje pracovné ulohy. 85% respondentov generacie Z si zela, aby boli v praci vypocuti, ¢o
svedci o ich potrebe aktivnej participacie vo vlastnom pracovnom prostredi. Zaroven si zelaji
od zamestnavatel'a dostavat’ Gplnu spatnt vizbu a pocit'ovat’ dolezitost’ voci organizacii v Ktorej
pracuju, ¢o poukazuje na ich ocakdvania voCi vedeniu a zamestnavatel'skej kulture.
Zamestnavatelia, ktori vytvaraju prostredie, kde sa ¢lenovia generacie Z citia cenni a ddleziti,
moézu udrzat’ ich lojalitu. Vysledky naznacuju, ze vnimanie vlastnej hodnoty v pracovnom
prostredi je pre tuto generaciu vel'mi dolezité. Generacia Z mé vysoky zdujem o ziskanie
konkrétnej a uplnej spétnej vazby tykajiacej sa ich pracovného vykonu. Toto sved¢i o snahe 0
osobny a profesijny rast, pricom chcii mat’ jasné informacie o tom, ako sa vyvijaji v ich
pracovné vykony a povinnosti. Zamestnavatelia, ktori aktivne poskytuji spatni vézbu, mézu

pritiahnut’ a viac udrzat’ pozornost’ tejto generacie.
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70% respondentov kladie doraz na motivaciu k vyssSiemu vykonu a tiez silnym dorazom
na kariérny rast. Pre tito generaciu je dolezita nielen samotna praca, ale aj prostredie, ktoré ich
povzbudzuje a motivuje. 63% naznaCuje tazbu generacie Z po postupovani vo svojej
profesionalnej kariére a pravdepodobne oCakavaji, ze zamestnavatel bude aktivne podporovat’
ich kariérny rozvoj. Tento doraz na kariérny rast moze byt kl'acovym faktorom pri ziskavani a

udrziavani ich angazovanosti v pracovnom prostredi.

Zo zahrani¢nych vyskumov nam vyplyva, ze pre generaciu Z je dolezité, aby citili zo
strany zamestnavatela, Ze si ich pracu ceni. Tiez to, ze tato generacia uprednostituje motivaciu
a odmeny, ktoré su viac ako len finan¢né, a ze spokojnost’ zamestnancov je uzko spojena s ich
motivaciou. Pre podniky je kIicové venovat pozornost’ tymto faktorom a poskytovat
prostredie, ktoré podporuje osobny rast a zapajanie zamestnancov. S ohladom na tieto motivacie
by mali zamestndvatelia klast doraz na transparentnost v oblasti hodnot, aktivity pre

udrzatelnost’ a rozmanitost’, a tiez poskytovat’ moznosti flexibilnej prace.

4.2 Vysledky dotaznika

4.2.1 Demograficka vzorka

V prvej otazke sme sa respondentov pytali, ¢i sa narodili po roku 1995. V pripade, Ze
respondenti boli star§i a oznacili Ze sa narodili pred rokom 1995, boli z dotaznika vyluceni
a nemohli pokradovat’ vo vypliani dotaznika d’alej. V druhej otazke sme sa respondentov pytali,
¢i su zamestnani, alebo ¢i uz pracovali. V pripade, Ze odpoved’ bola zaporna, respondenti boli
z dotaznika vyluceni. Prvymi dvoma otazkami sme zabezpecili to, ze na otazky odpovedala len
vybrana skupina respondentov, ktori sme preferovali. Preferovanti vyskumnu vzorku tvorili

pracujuci respondenti generacie Z, tzn. narodeni po roku 1995.

Nasu vyskumnu vzorku tvorili v prevahe zeny 66,3% a 33,7% muzov. Najviac
respondentov generacie Z pochadzalo zo Zzilinského kraja 31,6%, nasledoval bratislavsky kraj
20%, preSovsky kraj 12%, nitriansky kraj 10,5%, tren¢iansky kraj 8,9%, trnavsky kraj 7,9%,
kosicky kraj 5,8% a banskobystricky kraj 3,7%. Uvedené vysledky sl zndzornené v grafe €. 6.
Graf ¢. 7 zobrazuje dosiahnuté vzdelanie respondentov generacie Z. Najviac respondentov malo
ukoncené vysokoskolské vzdelanie 1. a2. stupna (49,9%), dalej stredoskolské
vzdelanie maturitou tvorilo 38,9%, stredoskolské bez maturity tvorilo 8,9% a vysokoskolské

vzdelanie 3. stupna 2,3%.
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Graf 5: Pohlavie respondentov

M Zena

B muz

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 6: Bydlisko respondentov

M Bratislavsky kraj

W Trnavsky kraj
Trenciansky kraj

B Nitriansky kraj

m Zilinsky kraj

M Banskobystricky kraj

B Presovsky kraj

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 7: Vzdelanie respondentov

W Stredoskolské
B stredoskolské s maturitou
49,9%

Vysokoskolské 1. a 2. stupen

B Vysokoskolské 3. stupen

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2.2 Sucasné pracovné postavenie generdcie Z

Graf 8: Kde pracujete?

m Slovensko

B Zahranicie

Zdroj: vlastné spracovanie

Respondentov generacie Z sme sa pytali aj to, kde pracuju. VysSie percento preferuje
pracu vo svojej rodnej krajine, na Slovensku (75,8%). Mladi l'udia aj napriek tomu vyhl'adavaja
pracu v zahranic¢i a znacné percento az 24,2% respondentov uprednostiiuji pracovné prilezitosti

V zahrani¢i.

Graf 9: V akej pracovnej pozicii sa nachadzate?

M Trvaly pracovny pomer
M Praca na dohodu
szCo
B Projekt
W né

Zdroj: vlastné spracovanie

Zaujimala nas sicasnd pracovnad pozicia generacie Z. Respondenti najcastejsie uviedli, ze
pracujt na trvaly pracovny pomer 41,1%, nasledovala praca na dohodu 39,5% a 17,4% tvorili
samostatne zarobkovo ¢inné osoby - SZCO. Respondenti pracujuci na dohodu naznacuju to, Ze

mlada generacia este Studuje. Na druhej strane, takmer 18% respondentov uz podnika.
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Graf 10: Velkost’ podniku v ktorom pracujete?

B Mikro podnik - do 10
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H Maly podnik - do 50
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Stredny podnik - do 250
zamestnancov

H Velky podnik - viac ako 250
zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie

Vysledky grafu ¢. 10 znazornujt, Ze respondenti preferuju pracu najcastejSie v malom
podniku do 50 zamestnancov (34,2%) a na druhom mieste sa umiestnil vel’ky podnik s viac ako
250 zamestnancami (33,2%). 16,8% respondentov generacie Z preferuje pracu v mikro podniku
a 15,8% pracuje v strednom podniku. Malé aj vel'ké podniky predstavuju pre respondentov

atraktivnu vol’bu pracovného miesta.

Graf 11: V akom pomere mate svoj pracovny a sikromny Zivot?

m 50 : 50 pracovny Zivot -
sukromny Zivot
70 : 30 pracovny Zivot -
sukromny Zivot

W 30 : 70 pracovny Zivot -
sukromny Zivot

W 90 : 10 pracovny Zivot -
sukromny Zivot

10 : 90 pracovny Zivot -
sukromny Zivot

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri otazke ,,V akom pomere mate svoj pracovny a sikromny zivot?* respondenti

generacie Z reagovali nasledovne:

1. 50:50 pracovny Zivot — sukromny Zivot (41,1%)

2. 70:30 pracovny zivot — sukromny Zivot (26,3)

3. 30:70 pracovny zivot — sikromny zivot (20,5%)

4. 90:10 pracovny Zivot — sikromny zivot (7,4%)
5. 10:90 pracovny zivot — sikromny Zivot (4,7%)

Z uvedenych odpovedi generdcie Z vyplyva, Ze vicSina respondentov preferuje pomerne
vyvazeny pristup k pracovnému a stkromnému zivotu, pricom najviac respondentov uviedlo,
7ze maju priblizne rovnaké mnozstvo Casu venované praci a sutkromnym aktivitam (50:50).
Naopak, iba menSina respondentov vyjadrila preferenciu pre extrémne nerovnovazne pomery,
kde vécsina Casu je venovana bud’ praci (90:10) alebo sikromnym aktivitam (10:90). Z toho

vyplyva, ze vicSina mladych I'udi generacie Z dava prednost vyvazenému pristupu medzi

pracovnym a sukromnym Zivotom.

Graf 12: Z akého dovodu ste uprednostnili sa¢asna pracu?

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri otazke, ,,Z akého dovodu ste uprednostnili stcasnu pracu?*, sme zaznamenali
vysledky v grafe ¢. 12. Pracovné prilezitosti, moznost’ kariérneho rastu a platové ohodnotenie
mali podobné percento preferencie. 27,9% respondentov vykonava stiéasnu pracu z dovodu
pracovnych prilezitosti, moznosti kariérneho rastu a 26,8% preferuje platové ohodnotenie.
18,4% respondentov oznacilo moznost’ pracovné prostredie, firemna kultura a 12,6% osobny
rozvoj. 3,7% respondentov uprednostnilo sti¢asnu pracu z ddvodu moznosti vzdelavania. 6,6%
oznacilo moznost’ Iné benefity a pri doplneni vlastnej odpovede po 1% maji odpovede — U¢im

na vysokej Skole, problém s hl'adanim prace, kolegovia ¢i vzdialenost’ od bydliska.

Graf 13: Uspokojuje Vas sucasné zamestnanie?

®Ano mNie Neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

Podla grafu ¢. 13 sa zda, ze vacSina, ¢o tvori 69,5% respondentov uspokojuje sucasné
zamestnanie, 18,4% oznacilo moznost’ nie a 12,1% respondentov nevedelo posudit, ¢i ich
sticasné zamestnanie uspokojuje, ¢o moéze poukazovat’ na neistotu alebo zmieSané pocity

ohl'adom ich pracovnej situacie.
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Graf 14: Ste vo svojej praci dostato¢ne motivovany zamestnavatel’om?

®Ano ®Nie Neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

Z grafu ¢. 14 vidime, ze viac ako polovica respondentov (55,3%) je dostatocne
motivovana svojim zamestnavatelom a 31,3% oznacilo moznost’ nie. 13,4% respondentov
nevedelo posudit, ¢i st dostatoéne motivovani zamestnavatel'om. Tento graf poukazuje na to,
7e motivacia zo strany zamestnavatela hra dolezitu ulohu vo vnimani spokojnosti respondentov
Vv pracovnom prostredi, priCom zvysujlica sa miera motivacie moéze pozitivne ovplyvnit’ ich

pracovnu vykonnost’.

Graf 15: Je podla Vas, Vas pracovny vykon primerane ohodnoteny?

®Ano ®Nie Neviem

Zdroj: vlastné spracovanie
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Respondenti generacie Z povazuji svoj sucasny pracovny vykon za dostatocne
ohodnoteny, a to 59,5%. 31,1% respondentov nepovazuju svoj pracovny vykon za dostatocne

ohodnoteny a 9,5% respondentov generacie Z nevedelo posudit’.

Z uvedenych udajov nam vyplyva, ze generacia Z prejavuje zaujem o pracu najmi na
Slovensku nez v zahrani¢i. Vo vztahu k pracovnym postaveniam je trvaly pracovny pomer
najcastejsSie uvadzanou formou zamestnania. Malé aj vel'ké podniky su atraktivnou vol'bou pre
respondentov. Z grafu o doévodoch pre uprednostnenie sucasnej prace vyplyva, ze pracovné
prilezitosti, moznost’ kariérneho rastu a platové ohodnotenie si klI'icovymi faktormi. VacSina
respondentov je spokojnd so sucasnym zamestnanim a povazZuje svoj pracovny vykon za

dostato¢ne ohodnoteny.

4.2.3 Motivacné faktory

Graf 16: Aku formu prace preferujete?

B Samostatna praca
M Praca v time

Kombinacia timovej a
samostatnej prace

66,8%

Zdroj: vlastné spracovanie

Generacia Z preferuje kombindciu timovej a samostatnej prace, priCom az 66,8%
respondentov uviedlo tito moznost’ ako svoju prva volbu. Vysledok naznacuje, Ze pre tato
generaciu je dolezité mat’ moznost’ pracovat’ ako sucast’ timu, ale zaroven tieZ samostatne, ¢o
umoziiuje vyuzivat vyhody oboch pracovnych foriem a prispdsobovat’ svoju pracu podla
konkrétnych situacii a uloh. Samostatnd praca bola pre 20,5% respondentov dodlezitou
preferenciou. Tento vysledok naznacuje, Ze pre niektorych clenov generacie Z je dolezité mat

priestor na samostatné rieSenie uloh a pracovat’ nezavisle bez potreby kooperacie s ostatnymi.
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Praca v time bola pre mensi podiel respondentov menej preferovana (12,6%). Tento vysledok
naznacuje, ze pre niektorych ¢lenov generacie Z moze byt pracovanie v time menej atraktivne

v porovnani so samostatnou pracou alebo kombinéciou oboch foriem prace.

Graf 17: V akej pracovnej dynamike pracujete najefektivnejSie?

M Jasne stanovené ulohy

M Autondmia a samostatnost
43,2%

Flexibilné pracovné
podmienky
B Neformalne formy spoluprace

Zdroj: vlastné spracovanie

Generacia Z pracuje najefektivnejSie v prostredi s jasne stanovenymi ulohami, kde az
43,7% respondentov preferuje tito moznost’. Tento vysledok naznacuje, Ze pre tuto generaciu
je dolezité mat’ presné a zrozumitel'né usmernenia pri vykonavani svojej prace, o im umoziiuje
lepsiu orientaciu a efektivnejSie plnenie tloh. Flexibilné pracovné podmienky boli pre 43,2%
respondentov rovnako délezitou preferenciou. Tento vysledok poukazuje na to, Ze pre generaciu
Z je klicové mat moznost prispdsobovat’ svoj pracovny cas a prostredie podla svojich
individudlnych potrieb a preferencii, co moéZe zahfiiat’ pracu z domu, flexibilny harmonogram
alebo moZznost’ prace na réznych miestach. Autonémia a samostatnost’ v praci boli pre mensi
podiel respondentov (7,4%) dolezitou hodnotou. Tento vysledok naznacuje, ze pre niektorych
¢lenov generacie Z je dolezité mat priestor na samostatné rozhodovanie a vykonéavanie tloh bez
nadmernej kontroly alebo dohl'adu. Neformalne formy spoluprace boli pre 5,8% respondentov
menej preferované. Tento vysledok naznacuje, Ze pre vacSinu generacie Z nie su neformalne

formy spoluprace tak efektivne ako jasne Struktirované pracovné procesy.
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Graf 18: AKky $tyl riadenia vediiceho pracovnika preferujete?

B Autoritativny Styl

B Konzultativny styl

Demokraticky styl

48,4% B Transformacny styl

W Deleguijuci styl
Zdroj: vlastné spracovanie

Generacia Z preferuje demokraticky $tyl riadenia, pricom az 48,4% respondentov uviedlo
tuto moznost’ ako svoju prva vol'bu. Tento vysledok naznacuje, Ze pre generaciu Z je dolezité
aktivne zapdjat’ ¢lenov timu do rozhodovacieho procesu a podporovat’ ich ndzory a spolupracu
pri hl'adani rieSeni. Konzultativny $tyl riadenia bol ako druhy v poradi, pre 29,5% respondentov
dolezitou preferenciou. Tento vysledok naznacuje, zZe generdcia Z je otvorend spolupraci s
nadriadenymi a ocenia, ked’ su ich ndzory vypocuté a zaroven brané do uvahy pri rozhodovacom
procese. Transformacny Styl riadenia bol pre 13,7% respondentov atraktivhou mozZnostou.
Tento vysledok poukazuje na to, Ze pre niektorych €lenov generacie Z je dolezité, aby ich
nadriadeni inSpirovali a motivovali napriklad komunikovanim vizie a hodndt ¢i odmenami.
Autoritativny a delegujtci $tyl riadenia boli pre mensi podiel respondentov (3,2% a 5,3%) menej
preferované. Tieto vysledky naznaujl, ze pre vacSinu generdcie Z nie su autoritativny ani
delegujuci Styly riadenia idealnou vol'bou, ked’Ze preferuju vac¢siu ucast’ a spolupracu vo vedeni

timu.

61



Graf 19: Aky pracovny ¢as preferujete?

M Pevny ¢asovy harmonogram

M Flexibilny pracovny ¢as

Zdroj: vlastné spracovanie

Generacia Z preferuje flexibilny pracovny ¢as, pricom az 71,1% respondentov uviedlo
tuto moznost’ ako svoju prva vol'bu. Tento vysledok naznacuje, Ze pre generaciu Z je dolezité
mat’ kontrolu nad svojim pracovnym casom a flexibilitu voci svojmu pracovnému
harmonogramu, ¢o moze zahfnat pracu z domu, skracovanie pracovného ¢asu alebo pruzny
zaciatok a koniec pracovného dia. Len mensi podiel respondentov 28,9% uprednostituje pevny
¢asovy harmonogram. Tento vysledok naznacuje, Ze pre niektorych Clenov generacie Z moze
byt stabilny a predvidatel'ny pracovny cas ddlezity, ale pre vacSinu je flexibilita klI'ai¢ova pre

ich pracovnu spokojnost’ a rovnovahu medzi pracovnym a sitkromnym zivotom.

Graf 20: Aky typ komunikacie uprednostiiujete v pracovnom prostredi?

B Osobna komunikacia
45,8%

50% M Virtudlna komunikacia

Kombinacia osobnej a virtudlnej

Zdroj: vlastné spracovanie
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Generacia Z preferuje osobni komunikéciu v pracovnom prostredi, pricom az 50%
respondentov uviedlo tuto formu interakcie ako svoju prva vol'bu. Tento vysledok naznacuje,
7e pre naSu cielova skupinu je dolezitd osobna interakcia a kontakt s kolegami ako aj s
nadriadenymi. Kombindciu osobnej a virtudlnej komunikacie uprednostiiuje 45,8%
respondentov. Tento vysledok poukazuje na to, Ze generacia Z je otvorena vyuzivaniu
technologii a virtudlnych nastrojov na komunikaciu, ale stale si ceni osobny kontakt a interakciu.
Len 4,2% respondentov uviedlo virtualnu komunikaciu ako svoju preferovanu formu
komunikacie v pracovnom prostredi. Tento vysledok hovori o tom, Ze pre vacsinu generacie Z

nie je virtudlna komunikacia tak ddlezita ako osobnd a kombinovana forma komunikacie.

Graf 21: Aké pracovné prostredie preferujete?

M Inovativne, technologicky
pokrocilé

M Profesionalne, odborné
Neformalne, volna atmosféra

M Tradi¢né, hierarchické

Zdroj: vlastné spracovanie

Generdcia Z preferuje pracovné prostredie s neformalnou a vol'nou atmosférou, pricom az
48,9% respondentov oznacilo tito moznost’ za svoju prva vol'bu. Tento vysledok poukazuje na
to, Ze pre generaciu Z je dolezita flexibilita a priestor pre kreativitu a samostatnost’ vo svojej
praci. Na druhom mieste s 21,1% sa umiestnilo inovativne a technologicky pokrocilé pracovné
prostredie. Tento vysledok poukazuje na zaujem generécie Z o moderné technologie a inovacie,
ktoré im mozu pomoct’ efektivnejsie a kreativne pracovat’. Profesionalne a odborné pracovné
prostredie oznacilo 19,5% respondentov ako svoju preferenciu. Tento vysledok naznacuje, Ze
Cast’ generacie Z si ceni odborntl atmosféru a prileZitost’ pracovat’ s kvalifikovanymi l'ud'mi.

Kreativne pracovné prostredie bolo pre 6,8% respondentov dblezitou hodnotou, ¢o poukazuje
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na ich tuzbu po priestore pre tvorivost’ a inovaciu vo svojej praci. Tradi¢né a hierarchické
pracovné prostredie bolo na poslednom mieste (3,7%).

Graf 22: Aké mate dlhodobé kariérne ciele?

8,4%
8,4% 0,5%

H Dosiahnut vys$siu poziciu v
sucasnejfirme
Osobny rozvoj

26,8% B Dosiahnut veduce postavenie

33,7% vsucasnej firme
B ZalozZit svoju vlastnu firmu

Ziskat finan¢nu nezavislost

16,8% 5,3% WV pripade prilezitosti zmenit
zamestnanie
Ziadne

Zdroj: vlastné spracovanie

Vysledky preferencii generacie Z dlhodobych kariérnych cielov poukazuja na to, ze pre
vagsinu respondentov je osobny rozvoj najdolezitejSou prioritou (33,7%). Tento vysledok
sved¢i o ich zaujme o zdokonal'ovanie sa a rast vo svojej kariére, ¢o mdze zahfiat’ ziskavanie
novych zru€nosti ¢i vzdelavanie. Ziskat’ finan¢na nezavislost' oznacilo 26,8% respondentov.
Tento vysledok odzrkadl'uje ich tuZbu po financnej stabilitu a slobode v ramci ich kariéry.
Zalozit' svoju vlastni firmu je pre 16,8% clenov generacie Z atraktivnou moznostou, ¢o
naznacuje ich podnikatel'sky duch a tuzbu po vlastnom podnikani. Naopak, iba maly podiel
respondentov vyjadril zaujem o dosiahnutie vys$Sej pozicie 8,4% alebo vedliceho postavenia
5,3% v sucasnej firme. To mdze naznaCovat’, ze pre tito generaciu je dodlezitejSie osobné
uspokojenie a rozvoj nez ziskanie vyssej alebo veducej pozicie. Mensi podiel respondentov
(8,4%) vyjadril zaujem o zmenu zamestnania v pripade prilezitosti, ¢o by mohlo naznacovat,

Ze vacSina generacie Z je stabilnd vo svojich kariérnych ciel'och.
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Graf 23: Aké su pre vas najdoleZitejSie motivujuce faktory?

Finan¢na odmena 158 (83,2 %)

Pracovné prostredie 128 (67,4 %)

MozZnosti vzdelavania 75 (39,5 %)
95 (50 %)
115 (60,5 %)

97 (51,1 %)

Kariérny rast
Pracovna doba, flexibilita
QOsobny rozvoj

Osobna pochvala, uznanie 59 (31,1 %)

Istota prace 62 (32,6 %)

Kolektiv 1(0,5 %)
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Zdroj: vlastné spracovanie

Pri otazke ,,Aké su pre Vas najdolezitejsie motivujuce faktory?* mali respondenti na vyber
z viacerych moznosti, @ mohli oznacit’ viac ako jednu odpoved’. Najviac oznaceni zo vsetkych
odpovedi mala kategoria finanéna odmena ako najdolezitejsi motivujuci faktor. Ako druhy
najdolezitejsi faktor ktory motivuje respondentov generacie Z bolo pracovné prostredie.
Nasledovala pracovna doba, flexibilita a 0sobny rozvoj. Na $tvrtom mieste sa umiestnil Kariérny
rast a na piatom mieste moznosti vzdelavania. Menej atraktivne faktory motivacie boli: istota
prace, osobna pochvala auznanie. Pri moznosti iné, jeden respondent doplnil moznost:
Kolektiv.

Graf 24: Ktoré faktory negativne ovplyviiuji Vasu pracovnu motivaciu?

Nespravodlivé finanéné

0,
ohodnotenie 116 (61,1 %)

Privela pracovnych povinnosti 67 (35,3 %)
Negativne vztahy na pracovisku 157 (82,6 %)
Ziadne uznanie 78 (41,1 %)
Ziadne benefity 56 (29,5 %)
Vela Ukrajincov|—1 (0,5 %)

0 50 100 150 200

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri otazke ,Ktoré faktory negativne ovplyviluji VaSu pracovnu motivaciu?* mali
respondenti na vyber zviacerych moZznosti, a mohli oznacit viac ako jednu odpoved.
Respondenti oznacili negativne vztahy na pracovisku za najviac negativny faktor v pracovnom
prostredi. Ako druhy faktor ktory negativne ovplyviluje pracovni motivaciu je nespravodlivé
finanéné ohodnotenie. Dalej nasledovalo ziadne uznanie, privela pracovnych povinnosti
a ziadne benefity. Pri moznosti iné, jeden respondent doplnil vlastni moznost : vela

Ukrajincov.

Graf 25: Aké finan¢né benefity st pre Vas najatraktivnejSie?

13., 14, plat 116 (61,1 %)

Zamestnanecké zlavy 65 (34,2 %)

72 (37,9 %)

Prispevok na déchodkové spor...

Prispevok na byvanie 85 (44,7 %)
Prispevok na cestovanie 81 (42,6 %)
Prispevok na dovolenku 75 (39,5 %)

Prispevok na Sportové aktivity 64 (33,7 %)

Firemné auto a technika s vyuZ... 93 (48,9 %)

dovolenky zadarmo, najnovsie...}—1 (0,5 %)

0 25 50 75 100 125

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri otazke ,,Aké financné benefity st pre Vas najatraktivnejSie?* mali respondenti na
vyber z viacerych moznosti, a mohli oznaéit’ viac ako jednu odpoved’. Na prvom mieste sa
umiestnil ako benefit 13., 14. plat. Nasledovalo firemné auto a technika s vyuZzitim aj na
sukromné G&ely. Dalej nasledoval prispevok na byvanie, prispevok na cestovanie a prispevok
na dovolenku. Vyznamny podiel ako atraktivneho finanéného benefitu mal aj prispevok na
doéchodkové sporenie. Najmenej atraktivne benefity boli Zamestnanecké zl'avy a prispevok na
Sportové aktivity. Pri moZnosti iné, jeden respondent doplnil vlastni moznost’ : dovolenky

zadarmo, najnovsie mobily.
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Graf 26: Aké nefinan¢né benefity s pre Vas najatraktivnejSie?

Odborné, skoliace programy 90 (47,4 %)

Jazykove kurzy 70 (36,8 %)
Dovolenka a volno navyse 120 (63,2 %)

Firemné akcie, teambuildingy 72 (37,9 %)

Skolka pre deti zamestnancov 20 (10,5 %)

Cvi¢enie a masaze 59 (31,1 %)

Flexibilny pracovny ¢as 123 (64,7 %)

Home-office 102 (53,7 %)

Produkty firmy 1(0,5 %)
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri otazke ,,Aké nefinancné benefity si pre Vas najatraktivnej$ie?* mali respondenti na
vyber z viacerych moZnosti, a mohli oznacit’ viac ako jednu odpoved’. Za najviac atraktivne
benefity sa takmer podobne umiestnili na prvom mieste ato dovolenka, volno navyse
a flexibilny pracovny cas. Ako d’al$i nefinan¢ny benefit nasledoval home-office, odborné,
Skoliace programy, firemné akcie, teambuildingy a jazykové kurzy. Za najmenej atraktivne
nefinanéné benefity respondenti generacie Z povazuju cviCenie, masaze a $kolku pre deti

zamestnancov. Pri moznosti iné, jeden respondent doplnil vlastnii moznost’ : Produkty firmy.

Graf 27: Do akej miery je pre Vas dolezita motivacia pracovat’ v prostredi, ktoré
uprednostiiuje udrzatel’né rieSenia a zodpovedné spriavanie zamerané na budicnost’
planéty?

35,00% 31,90%
29,80% )
30,00% 27,10%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% 8%
5,00% 3,20%

0,00% -

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 28: Do akej miery je pre Vas délezita motivacia pracovat’ v organizacii, ktora je
aktivne angaZovana v podpore environmentalnych, socidlnych a ob¢ianskych iniciativ s
cielom prispievat’ k pozitivhym spolo¢enskym zmenam?

40,00%
35,00%

35,60%

30,00% 26,60%
25,00% 23,90%
, )

20,00%
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10,00% 5 g &%
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Graf 29: Do akej miery je pre Vas dolezita motivacia pracovat’ v multikultirnom
pracovnom prostredi, kde je délezita otvorenost’ a diverzita vo vzt'ahu k etnickym,
rasovym, genderovym a sexualnym identitam?

40,00%
34,60%
35,00%

30,00% 26,60%

25,00%

20,00% 18,60%

15,00% >80%
y ()
10,00% 6%
5,00% .
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Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 27 zobrazuje dolezitost’ motivacie pracovat’ v prostredi, ktoré sa zameriava na
udrzatel'né rieSenia a zodpovedné spravanie s ohl'adom na buducnost’ planéty. Najvicsia cast’
respondentov generacie Z povazuje tiito motivaciu za "vel'mi dblezitu", ¢o ju umiestiiuje na 5.
miesto v rebricku. Vysledky v grafe ¢. 27 naznacuju, ze vécSina respondentov povazuje za
dolezité¢ pracovat’ v prostredi, ktoré sa zameriava na udrzatel'nost’ a zodpovednost’ vo¢i buducej

generacii a planéte.
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Podrla grafu €. 28 je pre vac¢sinu respondentov je dolezité pracovat’ v organizicii, ktora aktivne
podporuje environmentalne, socidlne a obc¢ianske iniciativy s cielom prispievat’ k pozitivnym
spolocenskym zmendm. Najviac respondentov, povazuje tuto motivaciu za "pomerne dolezitt"

(umiestnena na 3. mieste).

Vysledky z grafu ¢. 29 naznacuju podobne, Ze pre vécsiu Cast’ respondentov je dolezité pracovat’
v multikultirnom prostredi, kde je dolezitd otvorenost” a diverzita vo vztahu k etnickym,

rasovym, genderovym a sexudlnym identitam.
Graf 30: Do akej miery je pre Vas déleZity kariérny rast?
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Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 31: Do akej miery je pre Vas déleZité dobré pracovné prostredie?
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 32: Do akej miery je pre vas dolezita komunikacia a dobry vzt’ah so
zamestnavatel’om?
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Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 33: Do akej miery je pre Vas ddleZita spitna vizba zo strany zamestnavatel’a?
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Zdroj: vlastné spracovanie
Z grafu ¢. 30 vyplyva, Ze pre vicsinu respondentov je kariérny rast relativne dolezity,

pricom viac ako polovica ho povazuje za aspoi pomerne dolezity aspekt ich pracovného Zivota.

Graf ¢. 31 znazoriiuje vysoké percenta 4. a 5. miesta v rebri¢ku. To znamena, Ze dobré pracovné
prostredie je pre respondentov generdcie Z velmi dolezité. Dobre pracovné prostredie
zabezpecuje, Ze zamestnanci maju idealne podmienky na efektivnu pracu a osobny rozvoj,

pri¢om sa zohl'adiiuju ich potreby.

Respondenti generacie Z oznacili, ze komunikécii a dobrému vztahu so zamestnavatelom

prikladaji vysoku doélezitost. Rovnako za dblezité povazuju, aby dostavali spdtnl vizbu od
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zamestnavatel'a, znazornené v grafe ¢. 32. a grafe ¢. 33. Respondenti generacie Z prikladaji
zna¢ny vyznam komunikacii a vztahu so svojim zamestndvatel'om, pricom sa kladie déraz na
pravidelnt spétna vizbu. Tieto vysledky poukazuju na ich o¢akavania v pracovnom prostredi a
naznacuju dolezitost’ transparentnej komunikacie a aktivneho vztahu pre ich spokojnost

a angazovanost’ pre obidve strany.

Graf 34: Do akej miery je pre Vas dolezita moZnost’ profesionalneho rozvoja a §koleni v
ramci firmy?
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Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 35: Do akej miery je pre vas doleZita spravna vyvazenost’ pracovného a
sukromného Zivota?
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 36: Do akej miery st pre Vas délezité dobré vzt’ahy na pracovisku?
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Zdroj: vlastné spracovanie

Vysledky grafov ¢. 34 a 35 jasne ukazuju, ze pre respondentov generacie Z je vysoka
dolezitost’ prikladand k dvom klIdi¢ovym aspektom pracovného Zivota: spravnej vyvazenosti
pracovného a sukromného Zivota, ako aj moznosti profesionalneho rozvoja a skoleni v ramci
firmy. Generacia Z je zndma svojim doérazom na vyvazenost medzi pracovnym a sukromnym
zivotom, ako aj tizbou po neustdlom osobnom a profesionadlnom rozvoji. Ich preferencia vysoko
hodnotit’ tieto aspekty je sucastou trendu zameraného na lepSie zostladenie pracovného Zivota

S ostatnymi aspektmi ich Zivota.

Vysoka doélezitost’ dobrych vzt'ahov na pracovisku je zrejma z vysledkov grafu ¢. 36. To
naznacuje, ze pre VvacSinu respondentov generacie Z je kvalita vztahov s kolegami a
kolektivnym prostredim na pracovisku klI'icovym faktorom. Dobré vztahy moZzu prispiet k
lepSej spolupréci, zlepSeniu moralky a atmosféry v praci, ¢o moze mat’ pozitivny vplyv na
produktivitu a celkovu spokojnost’ zamestnancov. Tieto vysledky poukazuju na to, Zze budovanie
a udrziavanie pozitivnhych a  podpornych pracovnych vztahov by mohlo byt pre

zamestnavatel'ov kI'i¢ovym aspektom v ramci manazmentu l'udskych zdrojov.
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Graf 37: Zorad’te od najdéleZitejSiecho parametra.
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Generacia Z mala za ulohu hodnotit’ motivujlce faktory v praci podl'a poradia dolezitosti
od najddlezitejSieho (1. miesto) po najmenej dolezité (6. miesto): na prvom mieste je platové
ohodnotenie, na druhom mieste flexibilita, na tretom mieste kariérny rast, na Stvrtom mieste
zmysel prace, na piatom mieste kolegovia a na poslednom, Siestom mieste, je umiestnené
uznanie a ocenenie v praci. Tieto vysledky odzrkadl'uju prioritu, ktorti mladi zamestnanci kladu
na rozne aspekty pracovného Zivota, pricom platovd odmena sa javi ako najddlezitejSia,

nasledovana flexibilitou a moznost’ami kariérneho rastu.

Graf 38: Je pre Vas doéleZita reputacia a povest’ firmy v ktorej pracujete?

® Ano Nie ® Neviem

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf ¢. 38 ukazuje, ze 75,8% respondentov povazuje reputaciu a povest’ firmy, v ktorej
pracuju, za dolezitd, zatial’ ¢o 11,6% to neberie do uvahy. Dalsich 12,6% respondentov nevie
alebo nema stanovisko k tejto otazke. Tieto udaje naznacuju, ze pre vacSinu zamestnancov je
dolezitd povaha firmy, pre ktort pracuji, ¢o mdze ovplyvnit’ ich angazovanost’ a spokojnost’ v

praci.

Graf 39: Je pre Vas dolezité, aby bola firma spolo¢ensky zodpovedna a udrzatel'na?

® Ano Nie ® Neviem

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢. 39 vyjadruje, Zze 83,2% respondentov povazuje za dolezité, aby bola firma
spolo¢ensky zodpovedna a udrzatel'na, zatial’ ¢o 11,6% to neberie do uvahy. 5,2% respondentov
nevie alebo nema stanovisko k tejto otazke. Tieto udaje ukazujl, ze pre vacSinu zamestnancov
generacie Z je dolezité, aby ich firma mala spolocenskt a environmentalnu zodpovednost, ¢o

svedci o rastucej dolezitosti tychto hodnot v pracovnom prostredi.

Graf 40: Aké hodnoty a kultira firmy su pre Vas najdoleZitejSie?

M Inovdcie a rast
Vizia a ciele firmy
B Rodinna atmosféra

B Spoloc¢enska zodpovednost a
udrzatelnost

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vysledky preferencii generacie Z naznacuju, ze rodinna atmosféra v pracovnom prostredi
je pre nich najdolezitejsia, pricom 37,9% respondentov ju oznacilo za svoju prioritni hodnotu.
Tento vysledok poukazuje na ddlezitost’ vytvorenia vhodného prostredia, kde sa citia stcast'ou
jednotného kolektivu, podobného rodine. Na druhom mieste s 25,3% sa umiestnili inovéacie a
rast, ¢o ukazuje, Ze generacia Z je motivovana prilezitostami na osobny a profesijny rozvoj. Ich
zdujem o inovacie a rast sved¢i o ich ambicidch a tuZzbe po neustadlom zdokonalovani a
napredovani. Vizia a ciele firmy boli pre 22,1% respondentov dodlezitou hodnotou. Tento
vysledok poukazuje na to, Ze generdcia Z hladd zamestnavatelov s jasnou viziou a
definovanymi ciel'mi, ktoré im poskytnu smer a zmysel vo svojej praci. Spolocenska
zodpovednost’ a udrzatel'nost’ boli na poslednom mieste s 14,7%. Aj ked’ taito hodnota nebola
pre vicSinu respondentov prioritou, stidle to naznacuje, Ze Cast' generacie Z si vazi

zamestnavatel'ov, ktori sa angazuju v socialnych a environmentalnych iniciativach.

Graf 41: Je pre Vas délezité vyuzitie najnovsich technologii a nastrojov v praci?

® Ano Nie ® Neviem

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pytali sme sa respondentov, ako vnimaju dolezitost’ vyuZitia najnovsich technologii a
nastrojov v praci. Zna¢nd vicsSina, 75,3 % respondentov uviedlo, Ze je pre nich dodlezité
vyuzivanie najnovsich technoldgii a nastrojov. Tento trend naznacuje, Ze vacSina l'udi vidi
vyhody a prinosy, ktoré nové technoldgie prinaSaju do pracovného prostredia. Naopak, len 14,7
% respondentov odpovedalo, Ze nie je pre nich dblezité vyuzivat najnovsie technologie, co
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moéze signalizovat’ ich zavislost' na osvedc¢enych metodikach alebo nezdujem voci zmene.
Zvysnych 10 % nevie posudit), ¢i je pre nich tato otazka dolezita. Celkovo mézeme zhodnotit,
ze pre vacsinu respondentov je modernizacia a technologicky pokrok v pracovnom prostredi

podstatou.

Graf 42: Uvitali by ste v praci moZnost’ vyuZitia sluZieb psycholéga?

® Ano Nie ®Neviem

Zdroj: Vilastné spracovanie

Graf ¢. 42 znazoriiuje nazory na moznost’ vyuzitia sluzieb psychologa v pracovnom
prostredi. Viac ako polovica respondentov by uvitalo tuto moznost, zatial’ ¢o 25,7% reagovalo
zaporne. Ostatnych 23,2 % respondentov oznacilo moznost’ - neviem. To naznacuje, ze vac¢Sina

respondentov vidi vyuZitie sluZieb psycholdga v pracovnom prostredi ako vyhodu.

4.3 Vyhodnotenie hypotéz

Dosiahnutie vyty¢eného ciela zdverecnej prace bolo podmienené definovanim Styroch
hypotéz:

H1: Predpokladame, Ze viac ako 60% respondentov v pracovnom prostredi uprednostiiuje
osobny kontakt pred virtudlnym prostredim.

Hypotézu ¢. 1 zamietame, len 50% respondentov jednoznaéne oznacilo moznost, Ze
uprednostiuju osobny kontakt. 45% respondentov oznacilo, ze preferuje kombinaciu osobne;j

a virtudlnej komunikacie.
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H2: Predpokladdme, ze generdciu Z v pracovnom prostredi viac motivuji pracovné
prilezitosti ako platové ohodnotenie.

Hypotézu ¢.2 zamietame, pretoze platové ohodnotenie preferuje viac respondentov ako
pracovné prilezitosti.

H3: Predpokladame, ze aspon 50% respondentov priklada vysoku dolezitost’ spétnej vazby
zo strany zamestnavatel’a.

Hypotézu ¢. 3 prijimame, pretoze presne 50% respondentov priklada najvyssiu délezitost
spitnej vizby zo strany zamestnavatela.

H4: Predpokladame, Ze najviac respondentov generacie Z vykonava st¢asnu pracu z dovodu
kariérneho rastu a pracovnych prilezitosti.

Hypotézu ¢. 4 prijimame, pretoze pri otazke: ,, Z akého dévodu vykondvate sucasnt pracu?“
najviac respondentov oznacilo moznost’, ze svoju pracu vykonavaju pre pracovné prilezitosti

a moznosti kariérneho rastu.
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5 Diskusia

V 5. kapitole sme sa zamerali na S$pecifikd motivacie prace a faktory ovplyviujuce
pracovnu motivaciu generacie Z. Konkrétne sme vybrali Specifické preferencie, hodnoty a
o¢akavania tejto najmladsej pracovnej generacie. Tieto aspekty su kli¢ové pre pochopenie
motivacie prace generacie Z a ponukaju cenné poznatky a odporucania pre organizacie, ktoré sa
snazia efektivne angazovat’ a udrzat’ tito mladu pracovnu silu v si¢asnom pracovnom prostredi.

Opisali sme niekol’ko Specifikacii pracovnej motivacie generacie Z:

Finan¢né ohodnotenie a pracovné prostredie:

Podl’a stadie Univerzity XYZ generacia Z identifikovala motivujuce faktory pri vybere
zamestnania tak, Ze najvacSiu dolezitost’ pripisuje platovému ohodnoteniu. Nasledujucim
dolezitym faktorom je prijemné pracovné prostredie. Tieto zistenia su v stlade s vysledkami
nasho dotaznika, kde finan¢na odmena bola najviac oznacovanym motivujiicim faktorom,
nasledovanym pracovnym prostredim. Vysledky poukazuju na vyznam finan¢nych aspektov a

prijemného pracovného prostredia pre generaciu Z pri rozhodovani a vybere pracovného miesta.

Komunika¢né preferencie a spitna vizba:

Stadia Univerzity XYZ a vysledky z nasho dotaznika poukazuju na preferenciu osobnej
komunikacie. Napriek tomu, Ze sme v teoretickej Casti opisovali generdciu Z ako generéciu,
ktora vyrastla s internetom, je technicky vel'mi zdatnd, a v pracovnom prostredi ovel'a radsej
uprednostiiuje osobnu komunikaciu.
Vysledky Stadie z Kajaani University ako aj vysledky z dotaznika sa zhoduju na tom, Ze spatna
vézba zo strany zamestnavatela je pre generaciu Z vel'mi dolezZitd. Respondenti generacie Z
vyjadruju tizbu po participacii v pracovnom prostredi a chcii mat’ moznost’ ovplyviiovat’ svoje
ulohy, zaroven ocakavaju od svojho zamestnavatel'a poskytnutie komplexnej spétnej vizby
tykajtcej sa ich pracovného vykonu a chcu pocitovat’, ze su vnimani ako sucast’ firemnej
kultary. Spétna vézba v pracovnom prostredi poskytuje generacii Z vyznamné informacie 0 ich
vykone a rozvoji, ¢o im moze pomoct’ lepSie porozumiet’ svojim silnym strankam a oblastiam
na zlepSenie. Pritomnost’ podnetnej spitnej vazby voéi generacii Z moze viest’ k vyssej urovni

sebavedomia, motivacie a efektivity v profesijnom a osobnom rozvoji.
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Motivujice faktory, financné a nefinanéné benefity

Najdolezitejsimi motivujucimi faktormi st ako sme uz uviedli finan¢nd odmena,
nasledovana pracovnym prostredim, a tiez pracovna doba a flexibilita, ako aj osobny rozvoj a
moznost’ kariérneho rastu. Tieto faktory zohravaju kI'aCovt tlohu pri ur€ovani spokojnosti a
angazovanosti zamestnancov.
Negativne faktory ovplyviiujiice pracovnu motivaciu zahffiaji najmi negativne vztahy na
pracovisku, nespravodlivé finan¢né ohodnotenie a nedostatok uznania. Tieto negativne faktory
mozu viest' k znizenej moralke a vykonnosti zamestnancov, co moze mat’ nepriaznivy vplyv na
pracovné prostredie a vysledky firmy.
Vzhl'adom na preferencie vo finanénych a nefinancnych benefitoch je zrejmé, ze respondenti
generacie Z uprednostiuju benefity, ktoré im poskytuji vacsiu flexibilitu a slobodu vo svojom
pracovnom zivote, ako napriklad prispevky na dovolenku, flexibilny pracovny ¢as a volno
navyse. Tieto vysledky naznacuju, ze moderni mladi zamestnanci ocenia pristupné a inovativne
benefity, ktoré im umoznuju lepSie zosuladit’ svoju pracovnu kariéru so svojimi osobnymi

zaujmami a zivotnym Stylom.

Kariérny rast a osobny rozvoj:

Vysledky prace nam zdoraziuju ddlezitost’ osobného rozvoja, moznosti ovplyviiovat’
ulohy v préci a kariérneho rastu pre generaciu Z. Generacia Z kladie doraz aj na osobny rozvoj
vo vlastnych dlhodobych kariérnych ciel'och. To poukazuje na zaujem o zdokonal'ovanie sa a
rast v ramci kariérneho ramca. Osobny rozvoj je pre nich kIi¢om k dosahovaniu tspechu a
zvySovania spokojnosti v praci. Participacia na aktivitdch osobného rozvoja, ako je ziskavanie
novych zru¢nosti a vzdelavanie, pomaha generacii Z rozvijat’ schopnosti potrebné na uspesné
zvladanie roznych pracovnych situacii. Tieto aktivity prispievaju k ich neustalemu osobnému a
kariérnemu rastu, ¢im sa stdvaju zamestnancami so silnymi odbornymi vedomostami a
schopnostami. Celkovo mozZno konStatovat’, Ze osobny rozvoj je pre generaciu Z vyznamnym

aspektom ich kariérneho Zivota, pretoze nielenze im poskytuje moznosti na zdokonalovanie sa,

ale aj prispieva k ich tuspechu a spokojnosti v pracovnom prostredi organizacie.
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Environmentalna udrzatelnost’ a spolo¢enska zodpovednost’:

V teoretickej Casti sme opisovali generaciu Z ako skupinu I'udi ktori podporuji socidlny
aktivizmus, spolocensku ako aj environmentadlnu zodpovednost. Vysledky prace nédm to
jednoznaéne potvrdili. Respondenti vyjadruju zdujem o pracu u zamestnavatela, ktory sa venuje
tymto hodnotdm. AngaZzovanost mladej generdcie v takychto hodnotich moéze pozitivne

ovplyvnit’ pracovnu atmosféru a ich vlastntl spokojnost’ v zamestnani.

Flexibilita a rovnovaha:

Generacia Z ma tendenciu uprednostiiovat’ pracovné prostredie, ktoré im umoznuje mat’
kontrolu nad pracovnym ¢asom, a praca, ktora nepontika flexibilitu pracovného miesta, méze
byt pre tito skupinu menej pritazliva. Preferuji pristupy zamerané na flexibilitu, ¢o by mohlo
zlepsit’ pracovnll spokojnost’. Tato skupina chce mat” kontrolu nad svojou pracovnou népliou a
hodnotit’ ju, ¢o by mohlo zabranit' napriklad vyhoreniu. Flexibilny pracovny harmonogram,
ktory umoznuje pracu z roznych miest vratane domova, by mohol prispiet’ k ich pocitu podpory
vo svojich potrebach. Vzhl'adom na to, ze pre generaciu Zje dolezitd rovnovaha medzi
pracovnym a sikromnym zivotom, je vhodné, aby zamestnavatel’ reflektoval ich preferencie, o

zahtna flexibilitu a podporu tejto rovnovahy.

Pracovné prostredie:

Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze pre vicsinu respondentov je ddlezité, aby pracovné
prostredie vyuzivalo moderné technologie a nastroje. Tento vysledok poukazuje na pozitivny
postoj k technologickému pokroku a modernizacii, pretoze vidia v tychto inovaciach potenciél
na zlepSenie efektivity a produktivity prace. Generacia Z dava rovnako vysoku prioritu rodinne;
atmosfére v pracovnom prostredi. Tento trend poukazuje na délezitost’ vytvarania pracovného
prostredia, kde sa zamestnanci citia ako sucast’ jednotného kolektivu, pripominajticeho rodinné
prostredie. Okrem toho, viac ako polovica respondentov by uvitala moznost’ vyuzitia sluzieb
psycholdga v pracovnom prostredi. Tento ndzor sved¢i o ich otvorenosti vo¢i podpore a
starostlivosti o dusevné zdravie v pracovnom kontexte. Zaroven to mdze naznacovat’ uznavanie
dolezitosti psychologickej podpory pri zvladani pracovnych vyziev a stresovych situécii, ¢o by

mohlo viest’ k zlepSeniu celkovej pracovnej pohody a vykonnosti zamestnancov.
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5.1 Navrhy a odporucania na zlepSenie pracovnej motivacie skiimanej generacie

Na zaklade vysledkov stadii, kvantitativneho prieskumu a Specifikécii pracovnej
motivacie generacie Z sme sformulovali ndvrhy a odportcania, ktoré maju za ciel' zlepsit
pracovni motivaciu tejto skupiny mladych l'udi. Ich implementacia by mohla viest’ k lepsej

integracii a spokojnosti generacie Z v pracovnom prostredi.

1. Finan¢né ohodnotenie: Firmy by mali venovat pozornost konkurencieschopnosti
svojich platovych ponik. To znamend, neustale monitorovat’ nové trhové trendy a primerane
reagovat’ zvySenim platovych trovni. Okrem zakladnej mzdy by mali tiez zvazovat’ flexibilné
formy odmenovania, ako su bonusy, benefity alebo moznosti rastu platu na zaklade vykonnosti.
Zamestnavatelia by mali systematicky vyhodnocovat platové struktury a zabezpecit’ to, aby boli
primerané trhu zohl'adiujtce individualne prinosy a sktisenosti zamestnancov. Mali by vyuzivat’
pri odmeniovani generacie Z inovativne pristupy, ako je napriklad prispésobenie benefitov pre
zamestnancov, ktori dosiahli vynimocéné vysledky, alebo r6zne motivacné programy, ktoré

podporuju spolupracu a timovi pracu.

2. Benefity: Firmy by mali zvazit' flexibilné pristupy k platovému ohodnoteniu, ktoré
umoznuji zamestnancom vybrat’ si z atraktivnych moZznosti, ako napriklad 13. a 14. plat,
prispevok na byvanie, cestovanie alebo dochodkové sporenie. TieZ by mali posilnit’ svoje
ponuky v oblasti nefinancnych benefitov, ktoré podporuji rovnovahu medzi pracovnym a
stkromnym Zivotom. To moze zahtiat’ flexibilny pracovny ¢as, moznost’ home-office ¢i vol'no
navySe. Okrem uZ spominanych benefitov by mali firmy zvazit' rozSirenie svojich ponik o
d’alSie atraktivne benefity, ako st odborné a Skoliace programy, firemné akcie, teambuildingy a
jazykové kurzy. Tieto benefity moZzu prispiet’ k zlepSeniu pracovnej spokojnosti a zavizku

zamestnancov generacie Z.

Je dolezité pravidelne monitorovat a vyhodnocovat’ efektivnost’ a atraktivitu ponukanych
benefitov. Na zaklade spitnej vizby zamestnancov je potom mozné upravit a aktualizovat

ponuku benefitov, aby lepsie vyhovovala ich potrebam a oakavaniam.

4. Pracovné prostredie: Kultura spolo¢nosti by mala byt zamerana na vytvaranie
prijemného a podporného pracovného prostredia, ktoré zahfiia nielen fyzické, ale aj
emocionalne aspekty, ako je otvorena komunikacia a spolupraca medzi kolegami. Firma by

mala aktivne podporovat’ volnu, neformdlnu atmosféru v pracovnom prostredi, kde sa
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zamestnanci budu citit' pohodlne a slobodne. Generacia Z rada pracuje v prostredi, v ktorom
prevlada rodinna atmosféra, kde sa zamestnanci moézu citit’ ze su sucast'ou kolektivu a firemnej
kultry. Zamestnavatelia by mali venovat pozornost aj vztahom na pracovisku, kedze
negativne interakcie ovplyviiuja pracovny vykon. Povazujeme za klicové vytvorit’ pracovné
prostredie, ktoré podporuje spolupracu, komunikaciu, flexibilitu a kreativitu, co prispieva k
zvySenej spokojnosti, angazovanosti a vykonnosti zamestnancov generdcie Z. Firma moéze
technicky vyspela generaciu zaujat’ aj inovativnym a modernym prostredim, kde sa bude tato

skupina l'udi citit’ ako doma.

5. Komunikacia: Odpora¢ame, aby zamestnavatelia osobne komunikovali so svojimi
zamestnancami generacie Z, pretoze tato forma interakcie posiliiuje doveru a vztahy v
pracovnom prostredi a umoziuje lepSiemu porozumeniu potrebam a ocakavaniam.
Zamestnavatelia by mali vytvorit’ priestor na osobné rozhovory a stretnutia so zamestnancami
generacie Z, kde sa mozu otvorene vyjadrit’ a diskutovat’ o svojich tlohach, ciel'och alebo
obavach. Ddlezitym aspektom je pravidelné poskytovanie aj konstruktivnej spétnej vazby zo
strany nadriadenych. Zamestnavatelia by mali vytvorit' systém, ktory umozni pravidelné
hodnotenie vykonu a poskytovanie spitnej vizby, aby zamestnanci vedeli, ako sa mézu zlepsit’
a rozvijat. Zamestnavatelia by tiez mali podporovat’ ich zapojenie do timovych projektov a

rozhodovacich procesov, ¢im im poskytnt pocit dolezitosti a prisposobia sa ich potrebam.
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Zaver

Je dolezité, aby zamestnavatelia porozumeli generacii Z, pretoze tvori Cast’ pracovnej sily,
ktora neustale narasta. Skuto¢nost’, ze pozname preferencie a hodnoty generacie Z, umoziiuje
pre nich efektivnejSie vytvarat pracovné prostredie. Tieto znalosti preferencii pomaha
zamestnavatelom prildkat a wudrzat talentovanych mladych Tudi, ¢im sa zvySuje
konkurencieschopnost’ firmy. Dokladné pochopenie tejto generacie zlepsSuje aj schopnost’ firmy
plnit’ potreby a ofakavania svojich zamestnancov, ¢o vedie k vy$sej produktivite a spokojnosti.
Generdcia Z je dolezitd pre naSu budlcnost’ na pracovnom trhu, pretoze prinasa nové
perspektivy, technologicku zdatnost’ a vasen pre inovaciu, ¢o napomaha neustalemu pokroku a

konkurencieschopnosti.

K $pecifikdm motivacie prace generacie Z zarad’'ujeme:

o Ddlezitost’ finanéného ohodnotenia: Pre generéciu Z je finan¢né ohodnotenie jednym z
hlavnych faktorov pri rozhodovani o zamestnani. Ocakavaji primerané platové
podmienky a benefity, ktoré im umoznia financovat’ ich Zivotny §tyl a dosiahnut’ osobné
ciele.

o Pracovné prostredie: Pre generdciu Z je prijemné a podporné pracovné prostredie
rovnako dolezité ako financné ohodnotenie. Preferuju prostredie, ktoré je moderné,
technologicky pokrocilé a zaroven poskytuje rodinna atmosféru.

o Komunikacné preferencie: Generacia Z preferuje osobnu komunikaciu a ocakava
konStruktivhu spdtna vdzbu zo strany zamestndvatela. TuZia po participacii v
pracovnom prostredi a chcli mat’ moznost’ ovplyvilovat’ svoje tlohy.

o Flexibilita a rovnovaha: Flexibilita v pracovhom harmonograme a podpora rovnovahy
medzi pracovnym a sukromnym Zivotom su pre generaciu Z klIaCové. Ocakavaju
moznost pracovat’ z rdéznych miest vratane domova a mat kontrolu nad svojim
pracovnym c¢asom.

o Kariérny rast a osobny rozvoj: Generacia Z kladie déraz na osobny rozvoj, moznost’
kariérneho rastu a Ucast’ na aktivitdch, ktoré im pomahaju ziskavat’ nové zrucnosti a

vedomosti.
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Z vysledkov prace jasne vyplyva, Ze generacia Z ma Specifické preferencie a ocakdvania
voci pracovnému prostrediu a motivacii. Finanéné ohodnotenie, prijemné pracovné prostredie,
osobnd komunikacia, flexibilita, kariérny rast a osobny rozvoj su klI'i¢ovymi faktormi, ktoré
ovplyviuju ich angazovanost’ a spokojnost’ v zamestnani. Aby boli zamestndvatelia ispesni VO
vytvarani motivujiceho pracovného prostredia pre generaciu Z, je nevyhnutné zohl'adnit’ tieto
Specifikd motivacie a prisposobit’ svoje pracovné politiky a stratégie podla ich potrieb a
preferencii. Hlavny ciel’ prace bol splneny, ked’ze sme identifikovali a analyzovali Specifika
motivacie pracovnej generacie Z a navrhli odporacania pre zlepsenie pracovnej motivacie tejto
skupiny mladych l'udi. Na zaklade zisteni sme preukazali, Zze generdcia Z ma unikatne
preferencie a oCakavania vo¢i svojim pracovnym skusenostiam, ktoré je délezité brat’ do uvahy

pri formovani pracovného prostredia a motivacie na sa¢asnom trhu prace.
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O Maly podnik - do 50 zamestnancov
O Stredny podnik - do 250 zamestnancov

O velky podnik - viac ako 250 zamestnancov

Z akéno ddvodu ste uprednostnili pracu, ktori momentaine vykondvate? *

O Pracovné prilezitosti, moznost kariémeho rastu
O Pracovné prostradie, firemna kuhdra
Moznosti vzdeldvania

Platové ohodnotenie

Iné benefity

Iné:

O
O
(O) 0sobny rezvoj
O
O

Uspokojuje Vés siéasné zamestnanie? *
() Ano

(O Nie

() Neviem

Ste vo svojej préci dostatoéne motivovany zamestndvatelom? *
O Ano

(O Nie

() Neviem

Je podla Vas, Vas pracovny vykon primerane chodnoteny? *
QO Ano

() Nie

(O Neviem

Aku formu prace preferujete? *
() samostatna praca

() Pracavtime

() Kombinécia timove] a samostatnej prace

V akej pracovnej dynamike pracujete najefektivnejsie? *
Jasne stanoveng dlohy

Autonémia a samostatnost

Flexibilné pracovné podmienky

Neformalne formy spoluprace

o O0O0O0

Iné:



Aky Styl riadenia vedlceho pracovnika preferujete? =

1. Autoritativny: Nadriadeny jednoznaéne uréuje ciele a metddy na ich dosiahnutie
(samovlada).

2. Konzultativny: Nadriadeny spolupracuje s podriadenymi a berie do tvahy ich nazory
pri rozhodovani,

3. Demokraticky: Nadriadeny aktivne zap&ja élenov timu do rozhodovacieho procesu,
podparuje ich nazory a hlada riesenia na zaklade kolektivnej diskusie a spoluprace.

4. Transformaény: Nadriadeny in$piruje a motivuje zamestnancov komunikovanim
vizie a hodndt.

5. Delegujtici: Nadriadeny sa takmer vzdéva vedenia a prenecha rozhodovanie
podriadenym.

(O Autoritativny styl

(O Kenzultativny sty

(O Demokraticky étyl
() Transformaény tjl
(O Delegujdei Sty

O né

Aky pracovny Eas preferujte? *

O Pevny &asovy harmenogram

O Flexibilny pracovny &as

Aky typ komunikécie uprednostfiujete v pracovnom prostrediz *

() 0sobnd kemunikéacia
O Virtudina komunikécia

O Kombindcia osobnej a virtudlnej

Aké s pre vas najdélezitejdie motivujlce faktory? *
Financnd odmena

Pracovné prostredie

Moznosti vzdelévania

Karigrny rast

Pracovna doba, flexibilita

Osobny rozvoj

Osobna pochvala, uznanie

|stota prace

OooDoooooono

Iné:

Ktoré faktory negativne ovplyviiujd Vasu pracovni maotivaciu? *

Nespravedlivé finanéné chodnotenie
Privela pracovnych povinnosti

Negativne vziahy na pracovisku

Ziadne benefity

O
O
[
[ Ziadne uznanie
O
O

Ing:

Do akej miery je pre Vds ddleZity kariérmy rast? *
1 2 3 4 5

Nzkadslestost O O O O O wysokéadlesnost

Do akej miery je pre Vas ddlezité dobré pracovné prostredie? *
1 2 3 4 5

Nzksgslestost O O O O O wysokéadlesitost

Aké pracovné prostredie preferujete? *

Kreativne

Iné:

00000

Inovativne, technologicky pokrogilé
Profesionéine, odbomé
Neformalne, volné atmosféra

Tradiéng, hierarchické

Do akej miery je pre Vas ddleZita motivicia pracovat v prostredi, ktoré
uprednostiuje udrzatelné rieSenia a zodpovedné spravanie zamerané na

budicnost planéty?

Nizka déleitost

Do akej miery je pre Vas déleZita motivacia pracovat v erganizach, ktord je aktivne *

c o 0o O O

Vysokd dileZitost

angaZovand v podpore environmentalnych, socidlnych a ob&ianskych iniciativ s
cielom prispievat k pozitivaym spoloZenskym zmenam?

Nizka délezitost

Do akej miery je pre Vas ddleZita motivicia pracoval v multikultirnom pracovnom *

1 2 3 4 5

©c © O O O

Vysoka délezitost

prostredi, kde je délezita otvorenost a diverzita vo vztahu k etnickym, rasovym,
genderovym a sexudlnym identitdm?

Nizka délegitost

Do akej miery je pre vas dalezita komunikécia a dobry vziah so

zamestnavatelom?

Mizka dolezitost

o o 0o O O

1 2 3 4 5

o o O O O

Vysoké doleZitost

Vysoka dolezitost

Do akej miery je pre Vas dblefitd spitna védzba zo strany zamestnavatera? *

Nizka dolezitost

1 2 3 4 5

o o o o O

Vysoka déleZitost

Do akej miery je pre Vas daleZita moznost profesionalneho rozvoja a Skoleni v

ramci firmy?

Nizka dblefitost

1 2 3 4 5

O o O O O

Vysoké délezinost

Do akej miery je pre vas dblezita sprévna vyvazenost pracovného a sikromného

Zivota?

Nizka dolezitost

1 2 3 4 5

o o o ©o O

Vysoka déleZitost

Do akej miery 50 pre Vas ddlezité dobré vztahy na pracovisku? *

Nizka dbleitost

1 2 3 4 5

o o O O O

Vysokd délezitost



Zoradte od najddlezitejSieho parametra *

1.miestc 2 miesto 3. miesto 4 miesto 5. miesto 6. miesio

Platové

wohodnotenie O O O O O O
Kariérmy rast
Flexibilita

Zmysel prace

Kolegovia

Uznanie,
ocenenie

© O O ©C O
C © O ©C O
© © O ©C O
c © o C O
c O O C O
© O © C O

Aké méte dihodobé kariérne ciele? *

Daosiahnuf vy$iu poziciu v siéasnej firme
Dasiahnuf vedice postavenie v siéasnej firme
Osobny rozvoj

Zalozit svoju viastnd firmu

Ziskat finanénd nezdvislost

V pripade prilefitosti zmenit zamesmnanie

OO0OO0O0O0O0OO0

Iné:

V akom pomere mate svoj pracovny a sikromny Zivot? *
O 50: 50 pracovny Zivot - sikromny Zivot
O 70: 30 pracovny Zivot - sikromny Zivot
O 30:70 pracovny Zivet - sikromny Zivot

O 90 : 10 pracovny Zivet - stkromny Zivot

Aké nefinancné benefity sU pre Vas najatrakiivnejsie? *
[C] 9dbome, skoliace programy

[ Jazykové kurzy

Dovolenka a volno navyée

Firemné akcie, teambuildingy

Skélka pre deti zamestnancov

Cvitenie a masaze

Flexibilny pracovny &as

Home-office

Iné:

ooooDOooo

Je pre Vas dolefité vyuZitie najnovsich technoldgii a néstrojov v praci? *
() Ano

(O Nie

() Neviem

Uvitali by ste v praci moZnost vyuZitia sluZieb psycholdga?
O Ano

() Nie

(O Neviem

Spat Balej Vymazaf formular

Je pre Vas dolezita reputacia a POVest ITmy v K10re) pracujets?
() Ano

() Nie

() MNeviem

Je pre Vas ddleZité, aby bola firma spolocensky zodpovednd a udrZatelnd? «

() Ano
() nie
() Neviem

Ake hodnoty a kultdra firmy s0 pre Vas najddleZitej5ie? =
Inovécie a rast
Vizia a ciele firmy

Spoloéensks zodpovednost a udrfatelnost

@]
@]
() Rodinnd aimosféra
@]
@]

Iné:

Aké financné benefity sU pre Vas najatrakiivnejsie? *
[ 13,14 plat

[[] Zameswmanecké zlavy

Prispevok na déchodkové sporenie

Prispevok na byvanie

Prispevok na cestovanie

Prispevok na dovolenku

Prispevok na Sportové aktivity

Ooooooo

Firemné auto a technika s vyuZitim aj na sikromné déely

Demografické Gdaje

Pohlavie *

O Muz
() Zena

Vzdelanie *

Zakladne
Stredodkolské

Vysokogkolské 1. a 2. stupeh

O
O
() swedogkolské s maturitou
O
O

Vysokogkolské 3. stuped

Bydlisko *

Bratislavsky kraj
Tmavsky kraj
Trenéiansky kraj
Nitriansky kraj
Zilinsky kraj
Banskobystricky kraj
Presovsky kraj

Kosicky krgj

Spat Odoslat

Prostrednictvom Formulérov Google nikdy neodosielzjte hesls.

(ONCHONONONONONO)

Vymazaf formular



