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ABSTRAKT

PEKAROVICOVA, Lenka: Systém starostlivosti o zamestnanca v podniku sluzieb. —
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra sluzieb a cestovného
ruchu. — Veduci zavereénej prace: prof. Ing. Viera Kubickova, PhD. — Bratislava: OF EU,
2022, 52 s.

Bakalarska praca vypracovana na tému Systém starostlivosti 0 zamestnanca v podniku
sluzieb si Kladie za ciel’ skiimat’ systém starostlivosti o zamestnancov v podnikoch sluzieb
ako stcCast manazmentu ludskych zdrojov anavrhnit kla¢ové prvky starostlivosti
0 zamestnancov uplatnitené pre generaciu Z. Praca prindSa odporucania pre manazment
ludskych zdrojov, ktoré buda viest k spokojnosti zamestnancov generacie Z na
pracovisku. Praca je rozdelena do Styroch kapitol a obsahuje 14 grafov a 9 tabuliek. Prva
kapitola syntetizuje teoretické poznatky riesenej problematiky. V druhej kapitole sme si
stanovili ciel' prace a vyskumné otdzky. V ramci tretej kapitoly je opisany objekt
skiimania, pracovné postupy a metody prace pouzité na dosiahnutie ciela. Napliou Stvrtej
kapitoly su vysledky prace, kde sme spracovali vystupy primarneho prieskumu, ktoré boli
podkladom Kk navrhu kIa¢ovych prvkov starostlivosti o zamestnancov uplatnitel'né
v manazmente ludskych zdrojov pre generaciu Z. Obsah tejto kapitoly je doplneny
grafickym zobrazenim generacie Z v krajinach Eurdpskej unie. Zodpovedanie vyskumnych

otazok je vysledkom rieSenia prace.
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ABSTRACT

PEKAROVICOVA, Lenka: Employee care system in a service company. — University of
Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of Services and Tourism. —
Head of thesis: prof. Ing. Viera Kubickova, PhD. — Bratislava: FC EU, 2022, 52 p.

The bachelor thesis Employee care system in a service company aims to research
employee care systems in service companies as part of human resource management and to
propose key elements of employee care applicable for Generation Z. The thesis provides
recommendations for human resource management, which will lead to the satisfaction of
Generation Z employees in the workplace. The thesis is divided into four chapters and
contains 14 graphs and 9 tables. The first chapter synthesizes theoretical knowledge of the
processed issue. In the second chapter, we set the aim of the thesis and research question.
The third chapter describes the researched object, working procedures and methods used to
achieve the aim. The content of the fourth chapter is the results of the thesis, where we
processed the outputs of the primary survey, which were the basis for the design of key
elements of employee care applicable in human resource management for Generation Z.
The content of this chapter is supplemented by a graphical representation of Generation Z
in the countries of the European Union. The result of the solution is the answer to the set

research questions.
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service company, human resource management, employee care, generation Z
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Uvod

LCudské zdroje su v podnikoch sluzieb kI'icové k dosahovaniu vopred stanovenych
cielov. Zamestnavatelia si uvedomuju, ze ich Gspesnost’ a konkurencieschopnost’ podniku
je zavisla prave na schopnostiach a zru¢nostiach zamestnancov, a okrem toho aj motivacii
&i spokojnosti. Ulohou manazmentu nie je iba ndjst’ tych spravnych I'udi, ktori budi svoju
pracu vykonavat' kvalitne a poctivo, ide 0 komplexnejsiu c¢innost. Existuje mnoho
dovodov, preco moézu zamestnanci zostat’ nespokojni so Svojou pracou, ¢i uz ide o stres na
pracovisku, nedostatoénii komunikaciu v ramci podniku, nedostatotné uznanie ¢i
prilezitosti na rast a d’alSie. Preto je dolezité venovat’ dostatocnu pozornost’ starostlivosti

0 zamestnancov, ktora bude viest’ k spokojnosti, motivacii a lojalite pracovnej sily.

Manazment ¢eli viacerym situaciam, kedy musi systém starostlivosti o pracovnikov
prisposobovat’. Prikladom méze byt pandémia koronavirusu, ktord zvysila pozornost’ na
niektoré z prvkov. Navyse, zamestnanci naprie¢ generaciami maju iné predstavy o prvkoch
starostlivosti, ktoré st im zo strany zamestnavatela poskytované. V najbliz§ich rokoch
bude tvorit’ nezanedbatel'nu Cast’ ekonomicky aktivneho obyvatel'stva prave generacia Z
(Tudia narodeni po roku 1995). Povaha azmyslanie tejto generacie st odlisné od
predoslych generacii. Prave to st dovody, preco by sa mal manazment l'udskych zdrojov
zamerat' na blizSie skumanie postojov anazorov generacie Z na prvky starostlivosti

Vv pracovnom prostredi.

Ciel'om prace je skamat’ systém starostlivosti 0 zamestnancov v podnikoch sluzieb
ako sucast’ manaZzmentu l'udskych zdrojov a na zéklade zisteni navrhnut’ kI'i€¢ové prvky
starostlivosti 0 zamestnancov uplatnite'né pre generaciu Z. Stanovenie parcialnych ciel'ov
a formulacia vyskumnych otazok predchadzali naplneniu tohto ciela. Teoreticka cast
prinasa teoretické vychodiska danej problematiky na Slovensku a v zahranici, vysvetl'uje
dolezitost’ role zamestnancov v podnikoch sluzieb, opisuje zakladné ¢innosti personalnej
prace adalej sa zameriava na starostlivost o zamestnancov. Prakticka cast
prostrednictvom kvantitativneho vyskumu skiima postoje a nazory generacie Z na prvky
aplikované v dnesnych podnikoch sluzieb. V zavere prace su tieto zistenia zosumarizované

a vyhodnotené.



1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Sluzby st vsade okolo nas, ako spotrebitelia ich spotrebivame kazdy den. Rast
ekonomiky sluzieb stale viac prispieva k hospodarskemu rozvoju mnohych regionov. Aj
ked’ sektor sluzieb predstavuje narast novych pracovnych miest najmid vo vyspelych
krajinach, sektor ¢im dalej, tym viac napomaha aj v menej rozvinutych regionoch.
(Gilmore, 2003)

Vicsina podnikov poskytuje sluzbu nejakého druhu, ¢i uz je hlavnym predmetom
¢innosti alebo iba doplnkom na odlisenie sa od konkurencie. Pri riadeni podniku sluzieb
musia firmy riesit’ rézne problémy a vyzvy, ktoré¢ pocas podnikania vznikaju. (Mudie —
Pirrie, 2006)

Sluzba je proces zlozeny z viacerych Cinnosti, pri ktorych prichddza k vyuzitiu
roznych typov zdrojov — T'udi, vyrobkov a inych hmotnych zdrojov, informacii, systémov,
infrastruktar. (Gronroos, 2015) Vyrobny podnik sa stava konkurencieschopnym vdaka
technologiam, v podnikoch sluzieb je konkuren¢nou vyhodou l'udsky faktor. Nevyhnutnou
sucastou sa tak v sluzbach stavaju vysokokvalifikovani, motivovani, lojalni a zodpovedni
zamestnanci. Zaroven sa si vedomi toho, Zze pre zakaznikov je viac dolezity proces ako

vysledok. (Dad’'o — Petrovi¢ova — Kostkova, 2006)

1.1 Manazment Pudskych zdrojov v sluzbach a jeho Specifika

V podnikoch sluzieb, ktoré sa orientuji na zakaznikov, st na zamestnancov kladené

poziadavky, medzi ktoré patria:
e chapat’ celkovy vzt'ah so zakaznikmi a inymi zaujmovymi skupinami,
e chapat’ a akceptovat’ postavenie a povinnosti k udrziavaniu tychto vztahov,
e oOrientovat’ Sa na zakaznika v pracovnom prostredi,
e mat’ komunika¢né zru¢nosti so zakaznikmi a inymi zaujmovymi skupinami,

e byt motivovany k interakcii a komunikacii. (Gronroos, 2015)
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Z pohladu podniku je kvalita asposob, akym je sluzba poskytovana
zamestnancami, najdolezitejsim aspektom diferenciacie od konkurencie. Prave personal
reprezentuje podnik ajeho poslanie azaroven buduje jeho znacku. V pripade, ze
prichadzaju do kazdodenného kontaktu so zakaznikmi, ich praca si vyzaduje spravne
zvladanie ariesenie konfliktov. Preto za vécsinou tuspesnych podnikov sluzieb stoji
zavizok manazmentu zabezpeCit’ efektivne riadenie I'udskych zdrojov, ktoré su si taktiez
vedomé, ze do vysokokvalifikovanych a vzdelanych l'udi sa oplati investovat’. (Lovelock —

Wirtz, 2011)

Zaujmom manazmentu su uz dlha dobu postoje a nazory zamestnancov, preto sa
firmy vzdy snazili vytvarat’ aktivity, ktoré zamestnancov motivovali. Ak vSak chce byt
podnik uspesny, potrebuje si vybudovat’ kvalitny interny marketing. Tento typ marketingu
je zalozeny na koncepte, pri ktorom sa na prvom mieste nachadzaji zamestnanci, pretoze
prave oni tvoria interny trh pre podnik. Ak vizia firmy, produkty, sluzby, marketingova
komunikacia, nové technologie nedokazu oslovit ku kupe samotnych zamestnancov,
nemoéze podnik ocakavat, Ze bude uspesny na externom trhu. (Grénroos, 2015) Na
personalny marketing poukazuje aj Majtan a kol. (2016). Kolektiv autorov zdoraznuje, ze
v tomto pripade je klientom prave uchadza¢ o zamestnanie, teda potencialny zamestnanec.
Na uplatnenie personalneho marketingu je mozné vyuzit’ marketingovy mix, teda produkt,

cena, miesto a marketingova komunikacia.

Je nevyhnutné, aby si firmy uvedomovali, ze aj zamestnanci tvoria potencialnych
zakaznikov, a tak by sa k nim mali chovat’ rovnako, ako k externym. Preto je dolezité, aby
sa zamestnancom neposkytovali pomalé, nedbalé sluzby, nakol’ko to méze mat’ vplyv na
ich vlastny vykon a kvalitu sluzieb. Tato skuto¢nost’ ma vplyv na interné vztahy v ramci
podniku, na ktoré sa zameriava interny marketing na vsetkych stupnoch riadenia podniku.
Avsak tento pristup nie je postacujuci. Vyzadované su taktiez adekvatne zrucnosti,
podporny systém a vedenie I'udi. Ak zamestnanci nemaji dostatocné znalosti a zru¢nosti
na poskytovanie kvalitnych sluzieb, nebudii motivovani vykonavat svoju pracu ¢o

najlepsie. (Gronroos, 2015)

Podstatné je, aby vrcholovy manazment bol plne zapojeny do procesu podniku
a zlepsovania kvality poskytovanych sluzieb. Dostato¢ny doraz a vyznam je potrebné klast’
aj na koordinaciu a komunikaciu medzi jednotlivymi oddeleniami. Ak su tieto aspekty

zanedbané, vedie to k nedovere zo strany zamestnancov. (Talib — Rahman, 2015)
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Manazment ludskych zdrojov by sa podla Armstronga a Taylora (2014) dal
definovat’ ako strategicky, integrovany a koherentny pristup Kk zamestnaniu, rozvoju
a blahu T'udi pracujucich v podnikoch. Personalny manazment sa zameriava na zvySenie
efektivity a schopnosti podniku dosahovat svoje ciele tym, ze ¢o najlepSie vyuzije

dostupné zdroje.

Na dosahovanie personalnych cielov st vymedzené personalne ¢innosti, medzi

ktoré zarad’'ujeme:
e personalne planovanie,
e tvorba pracovnych miest,
e analyza a redizajn pracovnych miest,
e obsadzovanie pracovnych miest,
e manazment vykonnosti pracovnikov,
e odmenovanie pracovnikov,

e socialna starostlivost’ a sluzby pre pracovnikov, pracovné vztahy, kvalita

pracovného zivota. (Kravc¢akova, 2014)

1.2 Starostlivost’ 0 zamestnancov ako sucast’ manazmentu Pudskych

zdrojov

Starostlivost’ o zamestnancov je jednou z personalnych ¢innosti, ktora je v sucasnej
dobe povazovana za vel'mi kI'i¢ovu, nakolko si podniky uvedomuju dolezitost’ kvalitného
personalu, ktory disponuje pozadovanymi zru¢nostami a schopnostami na to, aby podnik
dosahoval svoje ciele. Aby zamestnanci dosahovali ziadané vykony, podnik sa musi

postarat’ o ich spokojnost’, ktora méze byt dosiahnuta motivaciou.

Motivacia zamestnancov moéze byt definovana ako psychologicky nastroj,
prostrednictvom ktorého je ovplyvitované spravanie zamestnancov pri plneni zadani, usilie
vynakladané v pracovnom procese a taktiez vytrvalost’ pri prekonavani prekazok. Existuju
viaceré teorie motivacie, ktoré poskytuju pohl'ad na to, ¢o motivuje zamestnancov. Medzi

tieto teorie patri napriklad Maslowova pyramida potrieb, ktora hovori o tom, ze l'udia sa
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snazia uspokojit pat zakladny potrieb ato fyziologické potreby, bezpecnost,
spolupatri¢nost, uctu a sebarealizaciu. DalSou tedriou je Herzbergova tedria dvoch
faktorov, kde hygienické faktory a motivatory su zdrojom spokojnosti a motivacie
zamestnancov. Teoria troch potrieb spolocnosti od McClellanda je zalozena na fakte, ze
kazdy zamestnanec ma potrebu uspechu, moci a prislusnosti, avsak u kazdého su tieto
potreby v inej miere azalezi to od toho, aké postavenie vo firme dany zamestnanec
zastava. Po zvazeni vSetkych tedrii zamestnavatelia dokazu ziskat'” pochopenie a najst

riesenia pre motivaciu pracovnej sily. (Lauby, 2005)

Pracovna spokojnost’ znamena pozitivny a priaznivy postoj zamestnancov smerom
k praci apodmienkam & prostrediu, v ktorych je vykonavani. Uroveii pracovne;
spokojnosti je ovplyvitovana motivaénymi faktormi a pracovnym tspechom. (Armstrong —
Taylor, 2014)

Zamestnanci, Ktori st v praci motivovani su zaroven aj spokojni a maji tendenciu
udrzat’ si vysoku Groven kvality prace a takisto maju vyssi sklon k inovaciam pracovnych
procesov. Tito zamestnanci si schopni budovat’ si priatel'ské vzt'ahy ako so svojimi
kolegami, tak aj so zakaznikmi, ¢o je pre podniky sluzieb dolezité. Taktiez motivacia
a spokojnost’ znizuji absenciu a fluktuaciu zamestnancov a zaroven zvysuju lojalitu

k podniku. (Rozman — Treven — Canéer, 2017)

Nakolko si zamestnanci klucovi pre uspech podniku, ich manazment plni
vyznamnu tlohu. Niektoré podniky si myslia, ze zamestnanci robia svoju pracu iba pre to,
aby boli finanéne ohodnoteni. AvSak mnohi vyuzivaji vyhody vyplyvajuce zich
pracovnych pozicii a profesii. Preto je pre udrzanie si tohto cenného l'udského zdroja
potrebné, aby podniky venovali dostatoéni pozornost starostlivosti 0 svojich
zamestnancov. (Jehanzeb — Bashir, 2013) Podl'a Krav¢akovej (2014) sa tato starostlivost’

deli na povinnua a nepovinna. Koubek (2015) ju rozdel'uje do trochu skupin a to:

e povinna Starostlivost — stanovena zakonmi, predpismi azmluvami na

nadpodnikovej tirovni;

e zmluvna starostlivost — stanovena kolektivnymi zmluvami na urovni
podniku;
e dobrovolna starostlivost — personalna politika podniku zamerana na

ziskanie konkurencieschopnosti na trhu prace.
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Starostlivost o zamestnancov je po odmefiovani vnimand potencialnymi
zamestnancami ako d’al$i aspekt, ktory ovplyviiuje porovnavanie s ostatnymi podnikmi.

Koubek (2015) d’alej uvadza, ze starostlivost’ o zamestnancov zahina:
e pracovnu dobu a pracovny rezim,
e pracovné prostredie,
e bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci,
e personalny rozvoj zamestnancov,
e sluZzby poskytované zamestnancom na pracovisku,
e ostatné sluzby poskytované zamestnancom a ich rodinam,
e starostlivost’ o zivotné prostredie.

Niektoré zo spomenutych prvkov starostlivosti st stanovené v zakone ¢. 311/2001
Z. z., ako napriklad pracovny cas a doba odpocinku ¢i bezpeénost’ a ochrana zdravia pri

praci.

1.2.1 Pracovné podmienky

Na kvalitu pracovného zivota vplyva komplex podmienok. Dvorakova (2012)
charakterizuje pracovné podmienky ako ,,suhrn technicko-technologickych, organiza¢nych,
ekonomickych, hygienickych aj spolo¢enskych faktorov, ktoré bezprostredne alebo
sprostredkovane posobia na zamestnanca“. V tejto casti sa zameriavame na pracovné
podmienky v rozsahu ¢asovych podmienok prace, pracovného prostredia a bezpecnosti

a ochrane zdravia pri praci.

Casové podmienky prace uréujti dizku a $truktru pracovného &asu, uéelné
striedanie prace a oddychu v ramci zmeny pracovného tyzdna a roka. (Kachanakova —
Nachtmannova — Joniakova, 2008, podobne Majduchova a kol., 2020) Konkrétne
podmienky vychadzaji zo zakonnych uprav, najma z tretej Casti zékona ¢. 311/2001 Z. z.,

ktora stanovuje napriklad:
e maximalnu diZku pracovného &asu,

e maximalnu dizku nadcasov,
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e minimalny nepretrzity denny odpocinok medzi dvoma pracovnymi

zmenami,
e limity prestavok v praci,
e pracovnu pohotovost’,

a to s ohl'adom na typ prevadzky ¢&i skupinu zamestnancov, ako st napr. mladistvi. (Zakon
¢. 311/2001 Z. z.)

Klucovym prostriedkom humanizacie prace je flexibilita pracovnych rezimov,
ktora vedie k zvySeniu motivacie a spokojnosti zamestnancov a znizuje ich absenciu
a fluktuaciu. Podniky mézu preto vyuzit' viaceré spdsoby na dosiahnutie flexibility, ako
napriklad praca z domu (angl. homeoffice), delenie pracovného miesta ¢i outsourcing.
Podl'a Joniakovej akol. (2016) st casové podmienky prace taktiez spOosobom na
dosiahnutie flexibility pracovnych rezimov. V tomto pripade o pruznost zmeny alebo

pracovného casu a to:
e krat$i pracovny Cas,
e pruzny pracovny cas,
e nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu,
¢ individualne konta pracovného Casu.

Kvalitu pracovného zivota a podmienok zvysuje zavadzanie koncepcie work-life
balance do systémov riadenia Tudskych zdrojov. Tento koncept je myslienkou na
udrziavanie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym zivotom zamestnancov. Prave tato
rovnovaha méze ovplyvnit’ spokojnost’ a nasledne vykon zamestnancov ako pozitivne, tak
aj negativne. Nerovnovaha medzi pracou a osobnym zivotom mdéze mat’ vplyv na nizku
produktivitu prace. Taktiez tento nesulad moze spdsobovat’ stres na pracovisku, ktory
ovplyviiuje emocie a myslenie zamestnancov a vedu k nespokojnosti s pracou. (Irawanto —
Novianti — Roz, 2021)

Dosiahnut’ harmoéniu medzi sukromim a pracou je pre mnohych zamestnancov
zlozité. Rozdelenie ¢asu aenergie medzi tieto dva svety je zna¢nou prekazkou, ktora
stazuje kazdodenné fungovanie a Cinnosti, ako je dochadzanie do prace, rodinné

povinnosti alebo rozdielna pracovna doba s partnerom. Prave vdaka flexibilnému
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pracovnému prostrediu zamestnanci citia vacsiu slobodu vo vykonavani ako pracovnych,

tak aj osobnych povinnosti a zavazkov. (Johenson, 2021)

Podl'a portalu Profesia.sk okrem flexibilnej pracovnej doby k vyvazenému
sukromnému a pracovnému zivotu napomaha moznost’ prace z domu, dovolenka navyse ¢i
preplatené tzv. sick days, teda vol'no na zotavenie bez nutnosti navstivit' lekara. Niektoré
podniky organizuju firemné detské tabory pre deti zamestnancov. Taktiez sa vyskytujua
firmy, ktoré davaju priestor pre dobrovolnicku pracu ¢i ¢as na vencenie psa. (Dravecky,

2017)

Spolo¢nost Google ponuka mnozstvo vzdelavacich, socialnych arozvojovych
programov a aktivit, ktoré pomahaju dosiahnut’ work-life balance. Spolo¢nost’ podporuje
tzv. pravidlo 80/20. Ide o moznost' venovat 20 % svojho pracovného Casu projektom
podla vlastného vyberu, ktoré povazuji za prinosné ako pre svoj rozvoj, tak aj pre
spolo¢nost’. (England — D’Onfro, 2015) Google vyuziva hybridny pracovny model, kedy
zamestnanci na vacésine pozicii pracuju dva dni v tyzdni z domu. Spolo¢nost’ tiez dava
moznost’ Styri tyzdne v roku pracovat’ odkialkol'vek. Dalej sa v ramci arealu nachadzaju
pracovne, kde si zamestnanci mozu vyprat biclizen. NavySe moézu vyuzit' sluzby

kadernika, ktory ich zadarmo ostriha. (Mirmotahari, 2021)

Kachanakova, Nachtmannova a Joniakova (2008) definuju pracovné prostredie ako
»cast’ zivotného prostredia, v ktorej sa uskutociiuje spoloCenské pracovné zaradenie
Cloveka™. Pracovné prostredie je zaroven tvorené faktormi, ktoré vplyvaju na vykon

a pracovnu pohodu zamestnanca a rozdel'ujeme ich na:

o fyzikalne faktory — osvetlenie, farebna uprava prostredia, hluk, teplota,

vlhkost’, prudenie vzduchu, Ziarenie;

e socialno-psychologické faktory — tempo prace, moznost' partiCipacie pri
rozhodovani, monoténnost’ prace, vysoké naroky na spolahlivost

zamestnanca.

Ciel'om bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP) je zabezpecit podmienky
tak, aby sa predchadzalo ohrozeniu Zivota a zdravia zamestnancov. Zakladna pravna
uprava a taktiez ako povinnosti zamestnavatel'ov, tak aj prava a povinnosti zamestnancov
st obsahom Zakonnika prace (§ 146 - § 150 zakona ¢. 311/2001 Z. z.) a o0sobitného

W

predpisu (zakon ¢. 124/2006 Z. z. 0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a 0 zmene
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a doplneni niektorych zakonov). Manazment podniku by sa mal snazit' dosiahnut’ ¢i

dokonca prekrocit’ standardy vyzadované pravnymi predpismi.

Zamestnavatelovi vyplyvaju z legislativy viaceré povinnosti. V prvom rade je
povinny vykonavat’ také opatrenia, ktoré su v sulade s pravnymi predpismi a zabezpecuju
bezpecnost’ a ochranu zdravia zamestnancov a vsetkych osob, ktoré sa s jeho vedomim
nachadzaji na jeho pracovisku. Naklady na zabezpeCovanie bezpe¢nych pracovnych
podmienok sa nesmu presunut’ na zamestnanca. Zamestnavatel’ musi bezplatne poskytovat
pracovny odev a obuv v pripade, ze si to charakter prace vyzaduje. Jeho povinnostou je
pravidelne a zrozumitel'ne informovat’ zamestnancov o pravnych predpisoch a ostatnych
predpisoch, ktoré zabezpeCuji bezpeCnost aochranu zdravia pri praci. Znalost’
zamestnancov o predpisoch musi byt pravidelne overovana. Zakon ustanovuje povinnost’
Skolenia zamestnancov najmenej raz za dva roky, pokial’ nie je v predpisoch uvedené inak.
Zamestnavatel’ vSak moze v smernici stanovit’ krat$i interval, napriklad raz za polrok.
(Zakon &. 124/2006 Z. z.)

Skolenie BOZP nie je iba povinnostou zamestnavatelov, ale aj zamestnancov, ktori
sa tychto Skoleni musia zucastiiovat. Zaroven su povinni oboznamovat sa s pravnymi
predpismi, ktoré musia predovsetkym dodrziavat. Okrem ostatnych povinnosti, ktoré su
pre zamestnancov upravené v legislative, maju pravo na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci, V pripade potreby moézu prerokuivat otdzky SO0 zamestnavatel'om,
respektive s odbornikmi v danej oblasti. Pokial sa zamestnanec domnieva, ze mu na
danom pracovisku hrozi nebezpecenstvo, moéze ho bezodkladne opustit. (Zakon
¢. 124/2006 Z. z.)

1.2.2 Vzdeldvanie a rozvoj

Poziadavky na znalosti a schopnosti 'udskych zdrojov v modernej spolo¢nosti sa
neustale menia a preto je potrebné, aby si vzdelanostni troven neustale zdokonal'ovali,
prehlbovali a rozsirovali. Vytvaranie podmienok na vzdelavanie a rozvoj pdsobi pozitivne

na motivaciu a spokojnost’ zamestnancov.

Kachanakova (2003) definuje vzdelavanie ako ,,permanentny proces, v ktorom
nastava prisposobovanie azmena pracovného spravania, Grovne Vedomosti, zru¢nosti
a motivacie zamestnancov v podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuzitia roznych metod.
Nakolko si podniky uvedomuju, ze flexibilita je na trhu ddlezita, musia participovat na
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vzdelavani vlastnych zamestnancov, ¢o ma za nasledok zlepSovanie vykonu aurovne
poskytovanych sluzieb, zvySovanie konkurencieschopnosti a budovanie lojality

zamestnancov voci zamestnavatel'ovi.

Vzdelavanie a personalny rozvoj by mali byt’ sicast’'ou strategického planu rozvoja
podniku, ako aj celkového systému riadenia l'udskych zdrojov, aby dokazali efektivne
plnit’ naro¢né ulohy a dosahovat’ ciele podniku. Podl'a Kachanakovej, Nachtmannovej a
Joniakovej (2008) by sa zamestnavatel’ mal zacielit’ na dve oblasti vzdelavania, a to oblast
kvalifikacie a oblast’ rozvoja. Oblast’ kvalifikacie zahtia adaptaciu novych zamestnancov,
prehlbovanie kvalifikacie a rekvalifikaciu. Oblast’ rozvoja sa predovsetkym zameriava na
jednotlivca a jeho kariérny rast. Koubek (2015) d’alej uvadza aj tretiu oblast’ vzdelavania,
konkrétne oblast vSeobecného vzdelavania, ktora sa zameriava na socialny rozvoj
a umoznuje ¢loveku zit' v spolo¢nosti a zarovno si rozvijat Specializované schopnosti

a vlastnosti.

Proces riadenia vzdelavania v podniku pozostava zo Styroch na seba nadvézujicich

éinnosti a ide o:

e identifikaciu potrieb vzdelavania — cielom je stanovit subjekt a dovod

vzdelavania, pricom Sa porovnava pozadovany a realny vykon zamestnanca;

e planovanie vzdelavacich aktivit — zamerom je pripravit plan, aby boli
uspokojené uréené potreby a zaroven boli ¢o najefektivnejsie vyuzité zdroje

podniku;

e realizaciu vzdelavania — samotny proces Vvzdelavania, za ktory je

zodpovedny persondlny Utvar;

e hodnotenie priebehu a vysledkov vzdelavania — kritické zhodnotenie celého

procesu ako aj prinosu vzdelavacej aktivity. (Zufan, 2012)

Aby bolo vzdelavanie uzito¢né, je dolezité zvolit' vhodné metody vzdelavania
zamestnancov, ktoré su rozdelené do dvoch skupin — metédy vzdelavania na pracovisku
amimo pracoviska. Metody vzdelavania na pracovisku su aplikované zvycajne
individualne pri vykone prace a Siky¥ (2012) medzi ne zarad’uje napriklad instruktaz,
poverenie ulohu, rotaciu prace, koucCovanie, mentorovanie a d’alsie. Na druhej strane
metddy vzdelavania mimo pracoviska st prevazne aplikované hromadne a zahfnaju

prednasku, seminar, pripadové stadie ¢i ,,outdoorové* aktivity.

18



Specifickou skupinou st metody, ktoré sa daju vyuzit' ako na pracovisku, tak aj
mimo neho aide o e-learning (elektronické vzdelavanie). Takyto typ vzdelavania vie
poskytnut’ aktualne informacie komukol'vek, kedykol'vek a kdekol'vek na svete. Jednou
z metod e-learningu je gamifikacia (angl. gamification), ktora sa stava v poslednych
rokoch viac bezna v rozvoji zamestnancov. Na rozdiel od ucenia zalozeného na hrach,
gamifikacia je technika, ktora vyuziva herné prvky v nehernom prostredi s cielom
vzdelavania. (Armstrong — Landers, 2018) Pouzivatelia, v tomto pripade zamestnanci, st
odmenovani za splnenie ulohy vo forme bodov, odznakov ¢i vyssich urovni a nasledne su
zoradeni V rebricku. Prostrednictvom gamifikacie je personal povzbudzovany Kk lepSim
a kvalitnejSim vykonom. AvSak implementacia gamifikicie nema vyznam, ak 0 fiu

zamestnanci nejavia zaujem. (Aziz — Mushtaq — Anwar, 2017)

Spolo¢nost Google si zaklada na vzdelavani arozvoji svojich zamestnancov
a taktiez ich povzbudzuje kK ¢itaniu, preto pri nastupe maji moznost’ vybrat si tri knihy
z ponuky ako darcek. Spolo¢nost’ ma aj kniznice s knihami o technologiach, Statistikach,
produktovom manazmente, matematike a mnohych d’alsich témach, ktoré si zamestnanci
moézu vziat' aprecitat. Taktiez sa pravidelne mézu zicasthovat, ¢i uz osobne alebo
distan¢ne, seminarov a prednasok na rézne témy. (England — D’Onfro, 2015) Spolo¢nost’
preplaca Skolné vo vyske 12 000 dolarov ro¢ne a okrem toho mozu zamestnanci vyuzit
program Education Assistance, v ramci ktorého st preplatené akékol'vek vzdelavacie

aktivity, ako napriklad ucenie sa jazyka alebo kodovanie. (Mirmotahari, 2021)

1.2.3 Zamestnanecké vyhody a sluzby

Pri oblasti starostlivosti 0 zamestnancov sa casto stretdme V literatire od
slovenskych autorov spojmami ako ,zamestnanecké vyhody“ ¢i ,,zamestnanecké
benefity*. Podl'a Armstronga (2009) su zamestnanecké benefity prvkami odmefovania,
ktoré sa poskytuju popri roznych formach penaznej odmeny. Cielom podnikov v oblasti
zamestnaneckych vyhod je najma poskytnutie konkurencieschopného balika odmenovania,

ktory pritiahne a hlavne udrzi vysokokvalifikovanych zamestnancov.

Podniky si uvedomuji dolezitost kvalitne spracované¢ho a spravne riadeného
systétmu  zamestnaneckych  benefitov  asluzieb, nakol’ko to prispieva ku
konkurencieschopnosti na trhu prace pri ziskavani a udrziavani TIudskych zdrojov.

Zamestnanci zvyCajne reaguju pozitivne na benefity, Co vedie k lojalite k podniku
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a motivacii K lepsie podavanym vykonom. Takéto odmeny taktiez umoznuju uspokojit’
potrebu tykajucu sa uznania, uspechu ¢i osobného rastu. Avsak na to, aby tento systém
nepenazného odmenovania splnil svoj ucel, je potrebné spravne zacielenie jednotlivych

prvkov na konkrétnych zamestnancov podniku. (Joniakova a kol., 2016)

Zamestnanecké benefity by sme mohli definovat ako odmenu, ktora zlepsuje
pohodu a zvysuje blahobyt zamestnancov. Poskytujii sa navySe k pefiaznym odmenam
a ¢asto nie st viazané na vykon. Koubek (2015) opisuje, ze v USA sa tieto vyhody

rozdel'uju do piatich skupin, v Eurdpe ¢asto iba do troch, konkrétne:

e vyhody socialnej povahy — rézne druhy poistenia, jasle a materské skoly,

ANV w

pozicky a pod.;

e vyhody viazuce sa na pracu — stravovanie, vzdelavanie hradené

zamestnavatel'om, predaj produktov za zvyhodnené ceny;

e vyhody spojené s postavenim Vv podniku — sluzobné auto, prispevok na
byvanie ¢i telefon a iné.
Zufan (2012) pomentiva d’alsie benefity, ktoré majii zamestnanci k dispozicii a to:

e dovolenka nad ramec rozsahu stanoveného Zakonnikom prace,

prispevok na poistenie,
e nadstandardna zdravotna starostlivost’,

e platené vol'no na lieCenie bez nutnosti preukazovat’ pracovni neschopnost

(tzv. sick days),
e prispevok na rehabilitaciu a rekondiciu,

e prispevok na ndkup zdravotnych pomocok,

odmeny a vecné dary k zivotnym a pracovnym jubileam.

Zamestnanecké benefity nie st sucastou mzdovych nakladov podniku a st
financované najma zo0 socialneho fondu, ktory je tvoreny na zaklade zakona ¢. 152/1994 Z.
z. osocialnom fonde. Rozsah poskytovanych vyhod je na zvazeni podniku. Niektoré
benefity vyplyvaju zo Zakonnika prace ateda ich poskytovanie je povinné. Jednym
z prikladov je stravovanie, ktoré je upravené v § 152 zakona ¢. 311/2001 Z. z.

Zamestnavatel’ je povinny zabezpecCit' stravovanie alebo poskytntt’ finanény prispevok na
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stravovanie zamestnancovi, ktory odpracoval viac ako S$tyri hodiny. V pripade, ze

odpracuje viac ako jedenast’ hodin, méa narok na d’alSie stravovanie alebo d’alsi prispevok.

(Zakon ¢.311/2001 Z. z.)

Podniky anajmé personalne oddelenia kladti déraz na blahobyt zamestnancov
(angl. wellbeing). Ide o spdsob, akym praca, ocakavania a pracovné prostredie vplyvaju na
celkové zdravie, pohodu a spokojnost’ zamestnancov. (Armstrong — Taylor, 2014) Podl'a
prieskumu The Future Workplace 2021 HR Sentiment az 68 % manazérov l'udskych
zdrojov povazuje za najvyssiu prioritu prave wellbeing a dusevné zdravie pracovnej sily.
Prave dusevné zdravie zohrava dolezitd ulohu pri podpore blahobytu zamestnancov.
(FutureWorkplace, 2021)

Zamestnavatelia majt prilezitost’ investovat’ do sportovych benefitov, nakolko st
protikladom k sedavym zamestnaniam, ktoré casto vedd k problémom krénej chrbtice,
krku, stuhnutym svalom a mnohym d’alsim. To d’alej vedie k znizovaniu kvality vykonov,
produktivity ¢i absencii v praci. Ked'Ze je stres sucastou Zivota mnohych zamestnancov,
Sportové aktivity im davaja priestor na odreagovanie a znizenie stresu. V neposlednom
rade podporuju timova spolupracu, ale aj spozndvanie kolegov mimO pracovného
prostredia. Mnoho firiem poskytuje Multisport kartu, ktort je mozné vyuzit' v partnerskych
Sportoviskach a fitness centrach. Taktiez st Casto organizované Sportové dni
a zamestnavatelia preplacaju Gcast’ na roznych Sportovych podujatiach. V ramci budovania
priatel'skych vztahov na pracovisku sa organizuju turistické ¢i lyZiarske vylety. (Belanova,
2019)

Podla prieskumu medzinarodného portalu Paylab.com medzi benefity v oblasti

zdravia, ktoré su ponukané nad rdmec zakona patria:
e masaze na pracovisku,
e rehabilitacné cvicenia,
e podpora preventivnych prehliadok,
e ponuka zdravého, vegetarianskeho ¢i veganskeho menu v jedalni,
e vyZzivové poradenstvo,
e vzdelavanie v oblasti zdravia,

e kurz prvej pomoci,
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e psychologické poradenstvo.

NajcastejSie poskytuju firmy prispevok na regeneraciu, ovocie a zeleninu na pracovisku,
prispevok na kultarne a Sportové aktivity, doplnkové zdravotné poistenie. (Berakova,
2018)

Spolo¢nosti ako Apple a Facebook sa snazia prilakat’ viac zien a preto pontkaja
zamestnankyniam moznost' zmrazit' svoje vajicka, aby mohli odsunut’ rodicovstvo na

obdobie, ktoré budu povazovat’ za vhodné. (Tran, 2014)

Zamestnanci spolo¢nosti Google ocentuju benefit vo forme bezplatnych jedal pocas
celého dna. V aredli sit rozmiestnené bary s kavou a dzusmi, malé kuchyne S obCerstvenim.
Taktiez maji moznost’ zucastnit’ sa kurzov varenia. Nakol’ko si Google zaklada na zdravi
svojej pracovnej sily, v blizkosti sa nachadza fitness centrum s plaveckym bazénom.
V pripade, Ze sa také zariadenie blizko spolo¢nosti nenachadza, Google preplaca ¢lenstvo
Vv posiliiovniach. Zaroven spolo¢nost’ kladie doéraz na dusevné zdravie. Sprostredkuva
svojim zamestnancom moznost’ zGcastnit’ sa programov pomoci zameranych prave na
psychické zdravie, okrem toho maji pristup k aplikaciam, ktoré pomahaji pri zapase
s psychickymi chorobami. (Mirmotahari, 2021) V ramci kolektivu si moézu udelit’ tzv.
,masazne kredity” za dobre vykonant pracu na projektoch, neskor tieto kredity mozu

zamenit’ za hodinovu masaz priestoroch pracoviska. (England — D’Onfro, 2015)

1.3 Zmeny v starostlivosti 0 zamestnancov po¢as pandémie

koronavirusu

Pandémia koronavirusu bola primarne zodpovedna za globalnu zdravotna krizu,
avsak rychlo zmenila aj fungovanie trhu prace. Zaroven pandémia prinutila
zamestnavatel'ov prehodnotit’ pontikané zamestnanecké benefity. V zaujme lepsej podpory
zamestnancov v naro¢nych ¢asoch bolo potrebné zmenit' zasady, ¢o sposobilo niekol'ko
vyznamnych zlepSeni zamestnaneckych vyhod, z ktorych niektoré buda poskytované aj po

skonceni pandémie.

Pohoda ¢i blahobyt zamestnancov boli oblastou, v ktorej zamestnavatelia
neposkytovali vela, zatial' co po prichode pandémie sa do popredia dostalo dusevné

zdravie. Zamestnavatelia si uvedomuju, ze zly stav dusevného zdravia pracovnej Sily moze
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viest’ k tzv. vyhoreniu. Preto zlepsili podporu zdravia a pohody zamestnancov a rovnako
kladli déraz na kondiciu a vyzivu. Podniky zacali pontkat’ predplatné online fitness kurzov

¢i lekcie varenia. (Prossack, 2021)

Pracujuci rodic¢ia celili vyzve, kedy pri pracovnych povinnostiach museli svojim
detom pomahat' so $kolskymi povinnostami. Medzi pracujucimi Su aj ludia, Kktori sa
staraju o seniorov ¢i zdravotne postihnutych Tudi. Preto podniky zaviedli umoZnenie
flexibilného pracovného ¢asu &i poskytovanie volna navyse. Dalej spolo¢nosti umoznili
pristup k platenym platformam na vyhladavanie starostlivosti ¢i poskytovanie dotacii

rodicom a taktiez odmien pri narodeni dietata. (Allen, 2021)

Praca zdomu sa stala beznou suastou pracujucich, ak im to povaha prace
povolovala. Mnohi zamestnanci boli neustale vystavovani pracovnym hovorom ¢i spravam
bez ohl'adu na cas. V tejto suvislosti sa zaviedlo do § 52 ods. 10 Zakonnika prace tzv.
pravo na odpojenie, ktoré povoluje zamestnancom odpojit’ sa z aplikacii, hovorov po
pracovnom case a pocas vikendov a zamestnavatel’ t0 nesmie povazovat’ za nesplnenie
povinnosti. Ciel'om tohto prava je oddelenie pracovného a sikromného zivota. (Gulisova,

2021)

V pripade, ze spolo¢nost’ povolila svojim zamestnancom pracu z domu, preplatila
svojim zamestnancom potreby domacej kancelarie, nakol’ko spravne vybaveny pracovny
priestor prispieva k produktivnejsej a sustredenejSej praci. Ked'Zze zamestnanci pracovali
iba z domaceho prostredia, vyhody ako obcerstvenie ¢i prispevok na dopravu neboli
povazované za potrebné. Prave preto mnoho zamestnancov skor ocenilo benefity vo forme

podielov na zisku ¢i akcie spolo¢nosti, ale aj prispevkov na poistenie. (Benify, 2021)
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace je skiimat’ systém starostlivosti 0 zamestnancov
v podnikoch sluzieb ako st¢ast manazmentu l'udskych zdrojov a navrhnut’ kI'aGové prvky

starostlivosti 0 zamestnancov uplatnitel'né pre generaciu Z.
Na dosiahnutie hlavného ciel’a sme si stanovili ¢iastkové ciele:
e vysvetlit’ dolezitost’ l'udského faktora v podniku sluzieb;

e identifikovat jednotlivé prvky starostlivosti o zamestnanca v podnikoch

sluzieb na Slovensku a v zahrani¢i;

e uskuto¢nit’ primarny prieskum prostrednictvom elektronického dotaznika,
ktorého ciel'om je zistit’ postoj generacie Z k systémom starostlivosti, ktoré

st uplatinované v podnikoch sluzieb;

e navrhnat opatrenia a predstavit odporucania systému starostlivosti

0 zamestnancov pre generaciu Z na zaklade vysledkov dotaznika.

Na zéklade ciastkovych cielov bakalarskej prace sme sformulovali nasledujice

vyskumné otazky:

Vyskumna otazka 1: Aké su dovody klucovej pozicie l'udského faktora

v produkcii sluzieb?

Vyskumna otazka 2: Ktoré prvky starostlivosti o zamestnancov ovplyviujt ich

spokojnost’?

Vyskumna otazka 3: Aké st odporucania pre manazment I'udskych zdrojov pre

oblast’ starostlivosti o zamestnancov pre generaciu Z?
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3 Metodika prace a metédy skamania

Objektom skamania je generacia Z a postoje jej ¢lenov k systémom starostlivosti
0 zamestnancov v podnikoch sluzieb, ktoré st v podnikoch aktualne aplikované. Generacia
Z je taktiez znama ako ,,iGeneration®, nakol’ko vicSina vyrastala so smartfonmi, tabletmi
¢i S pristupom na internet. Znamena to aj to, ze Vyuzivaji Socialne siete ovel'a viac ako
predoslé generacie. Generacia Z je Casto povazovana za vytrvald, sebestacnu, realisticku,
inovativnu generaciu, ktora dba o svoje zdravie a pohodu a taktiez kladie doraz na zdravie
planéty. (European Parliamentary Research Service, 2020) Predstavitelia tejto generacie
byvaju ¢asto vel'mi ambicidzni, Co sa tyka Zivota a kariéry a oCakavaju, ze budu uspesni uz
pocas prvych rokov v zamestnani. Taktiez je oznaCovana za najvystresovanejsiu generaciu,
¢o je sposobované prave Vysokymi ambiciami, pocitom zodpovednosti za environmentalne

zmeny, socialnymi sietami a mnohymi d’alsimi. (Ipsos, 2020)

Vekové vymedzenie generacie Z sa moze odliSovat’ od jednotlivych zdrojov. Podla
Europskeho parlamentu je tato generacia narodena od roku 1995. Tento rok uvadza aj
agentura Ipsos, ktora generaciu Z ohraniGuje po rok 2014. Dalsie zdroje uvadzaju, ze tato
generacia zahfiia l'udi narodenych do roku 2010. Na tcéely nasho vyskumu sme zbierali
odpovede od T'udi vo veku 15 — 27 rokov, teda narodenych v rokoch 1995 — 2007, prave
preto, ze tito 'udia budd v priebehu najblizsich 5 rokov tvorit’ ¢ast’ pracovnej sily a zaroven

uz mohli pocas svojho Zivota nadobudnut’ urcité pracovné skusenosti.

Pri pisani bakalarskej prace sme si museli zvolit, aké metédy budeme pouzivat,
pretoze spravna metodika spracovania tdajov je nevyhnutna na dosiahnutie stanoveného

ako hlavného, tak aj parcialnych ciel'ov.

Prvotnym krokom k spracovaniu prace bolo prestudovanie dostupnej literatury,
ktora predstavovala sekundarne zdroje. Tieto zdroje boli tvorené prevazne zahrani¢nymi
a slovenskymi Kkniznymi a digitalnymi publikaciami, odbornymi ¢lankami a inymi
internetovymi zdrojmi. Tieto zdroje boli doplnené poznatkami ziskanymi zo zakonov
a Statistickej databazy Eurostat. Pri spracovani literatary do podoby teoretickej Casti sme
vyuzili viacero metdd. Pomocou metddy abstrakcie sme vylucili prebyto¢né informacie
a vybrali sme len podstatné casti. Na vysvetlovanie pojmov sluzila metdda deskripcie

TaktieZz sme aplikovali metodu analyzy, pomocou ktorej sme skiimali detaily jednotlivych
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problematik, medzi ktoré patrili napriklad jednotlivé formy starostlivosti o zamestnanca.

Dal§im krokom bolo stanovenie si hlavného ciel’a a takisto aj ¢iastkovych cielov.

Nasledne sme si zvolili sposob realizacie vyskumnej Casti prace a v ramci tohto
kroku sme taktiez sformulovali vyskumné otazky. K dosiahnutiu stanoveného ciela
bakalarskej prace bol uskuto¢neny kvantitativny vyskum prave metoédou dopytovania. Zber
dat sme realizovali formou dotaznika. Pred samotnou tvorbou otazok do dotaznika sme
pomocou metddy analyzy skimali konkrétne prvky starostlivosti o zamestnancov, ktoré su

aplikované v podnikoch sluzieb na Slovensku a v zahranici.

Dotaznik sme rozdelili do troch Casti a pozostaval z 18 otazok a 2 otazok vo forme
skal. Prva cast dotaznika tvorilo 5 klasifikaénych otdzok. Druha cast bola tvorena
otazkami, ktoré skiimali postoje a ndzory generacie Z na danu problematiku. Posledna cast’
pozostavala z patbodovej Likertovej skaly. Dotaznik bol vytvoreny pomocou Google
Formulara. Najprv bol rozoslany 5 respondentom, aby sme mohli odstranit’ pripadné
chyby. Nakolko k zmendm V otazkach neprislo, odpovede respondentov z testovacieho
dotaznika boli ponechané a vyhodnocované so vSetkymi ostatnymi odpoved’ami. Nasledne

bol dotaznik Sireny prostrednictvom socialnych sieti.

Zber udajov prostrednictvom anonymného online dopytovania prebiehal v obdobi
od 7. februara do 16. februara 2022. Na dotaznik odpovedalo spolu 106 respondentov,
avSak odpovede jedného z respondentov museli byt’ odstranené z dévodu nerelevantnych
odpovedi. Po zozbierani dostato¢ného mnozstva odpovedi sme si urcili vhodné metody,
pomocou ktorych sme data vyhodnotili. Vyhodnocovanie dat bolo realizované pomocou
grafického znazornenia atabuliek v programe MS Excel. V zavereCnej casti sme
vypracovali ndavrh, ktory na zaklade vysledkov dotaznika prinasa odporucania pre

manazment udskych zdrojov pre oblast’ starostlivosti o zamestnancov pre generaciu Z.
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4 Vysledky prace a diskusia

4.1 GeneraciaZ

Celkové populacia v krajinach EU 27 v roku 2021 podl'a udajov z Eurostat-u bola
447 218 763. Generacia Z teda predstavovala v roku 2021 17,02 % celkovej populécie
v krajinach EU 27. Z grafu 1 mozeme vidiet, Ze najviac predstavitelov generacie Z Zije
v Nemecku (13 297 239), Francuzsku (12 960 220), Taliansku (9 282 259), Spanielsku
(7 850 939) a Pol'sku (6 262 617). Slovensko sa nachadza na 19. mieste. Na Slovensku
vroku 2021 zilo 900 686 predstavitel'ov generacie Z. Pri celkovej populacii v krajine
5 459 781 T'udi predstavuje tato generacia 14 % (vid’. graf 2).

Graf 1: Generacia Z v krajinach EU 27 v roku 2021
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Zdroj: vlastné spracovanie podla Eurostat
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Graf 2: Podiel generacie Z na celkovej populacii na Slovensku v roku 2021
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Zdroj: viastné spracovanie pod/a Eurostat
4.2 Vyhodnotenie dotaznika

Otazka ¢. 1

Prva otazka zistujuca vekovl skupinu respondentov bola uzatvorena a respondent
mal na vyber z 5 moznosti (menej ako 15 rokov, 15 — 18 rokov, 19 — 22 rokov, 23 — 27
rokov, viac ako 27 rokov). Nakol'’ko dotaznik bol ur¢eny pre I'udi vo veku 15 — 27 rokov,
moznosti menej ako 15 rokov aviac ako 27 rokov sluzili len k vyradeniu ostatnych
respondentov z dotaznika. Takito respondenti boli Styria ana Zziadne iné otazky
neodpovedali.

Graf 3: Vekova skupina respondentov
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢&. 2

V druhej otazke mali respondenti uviest’ svoje pohlavie. Z celkového poctu 105
respondentov bolo 66 Zzien a 39 muzov. Nakolko sme v praci neprikladali hodnotu

postojom jednotlivych pohlavi, rozdiely nebuda d’alej skimané.

Tabul’ka 1: Pohlavie respondentov

Moznosti | Pocet odpovedi

zena 66 (62,9 %) respondentov

muz 39 (37,1 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 3

Otazka Aky je Vas ekonomicko-spolocensky status? bola polouzavreta. Najvacsiu
gast, teda 86 respondentov, tvorili studenti. 15 respondenti sa zamestnanci, 2 st SZCO a 2

nezamestnani. Ani jeden z respondentov neuviedol iny ekonomicko-spolo¢ensky status.
Otazka ¢. 4

Respondenti odpovedali na otazku Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?. 12
respondentov  z celkového poctu 105 ma zékladné vzdelanie. 67 respondentov
predstavovali I'udia so stredoskolskym vzdelanim s maturitou, 20 respondentov dosiahlo

vysokoskolské vzdelanie 1. stupna a 6 respondentov vysokoskolské vzdelanie 2. stupna.
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Graf 4: Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
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Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. S

V tejto otazke sme zistovali, z ktorého kraja respondenti pochadzaju. Najviac
respondentov pochadza z Trnavského kraja, nasleduje Bratislavsky, Trengiansky, Zilinsky,
Nitriansky, Banskobystricky, Kosicky a Presovsky kraj.

Graf 5: Z ktorého kraja pochadzate
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 6

Otazka Madte pracovné skusenosti? bola uzatvorena a respondenti na fiu odpovedali
ano alebo nie. Na zaklade odpovede na tato otazku boli respondenti nasledne rozdeleni

a odpovedali na otazky prave podl'a toho, ¢i maju alebo nemaji pracovné sktisenosti.

Tabul’ka 2: Pracovné skusenosti respondentov

Moznosti: Pocet odpovedi:
Ano 95 (90,5 %) respondentov
Nie 10 (9,5 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 7

V tejto otazke si respondenti volili, aky pracovny ¢as preferuji. Vécsina, az 81 %,

preferuje flexibilny pracovny ¢as, zatial’ ¢o zvys$nych 19 % preferuje fixny pracovny Cas.

Tabulka 3: Aky pracovny ¢as preferujete?

MozZnosti: Pocet odpovedi:

fixny pracovny cas 18 (18,9 %) respondentov

flexibilny pracovny ¢as |77 (81,1 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 8

Touto otazkou sme zist'ovali, ako generacia Z reaguje na pracovné telefonaty po
pracovnej dobe. Az 66 z celkového poétu 95 respondentov na telefonat sice odpovie, ale do
prace sa nevratia a problém vyrieSia az pocas pracovnej doby. Do prace sa vrati vyrieSit
problém 25 respondentov. 3 respondenti vyuzili moznost’ vyjadrit’ sa slovne k danej otazke
a vsetci 3 by v prvom rade zvazili problém a podl'a toho by sa rozhodli, ¢i sa do prace

vratia alebo nie. Iba 1 respondent by zvonenie ignoroval.
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Graf 6: Ako by ste zareagovali na telefonat po pracovnej dobe?
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Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 9

V tejto otazke sme sa pytali, kedy respondenti odpovedaju na pracovné maily.
Najviac respondentov, konkrétne 68, odpoveda v pripade nudze aj mimo pracovnej doby.
15 respondentov odpovie na pracovny mail kedykol'vek a zvy$nych 12 respondentov iba

pocas pracovnej doby.

Graf 7: Kedy odpovedate na pracovné maily?
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 10

V tejto otazke sme zistovali, ¢i respondenti preferuji skrateny pracovny cas
v piatok alebo by si radsej vybrali dlhsie obedné prestavky. Podl'a nasledujtcej tabul’ky je

jasne vidiet’, ze vacsina by si zvolila skrateny pracovny cas v piatok.

Tabul’ka 4: Ktora moZnost’ by ste si zvolili?

Moznosti: Pocet odpovedi:

dlhsie obedné prestavky 5 (5,3 %) respondentov
skrateny pracovny ¢as v piatok |90 (94,7 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 11

Otazka Aky pracovny model by Vam najviac vyhovoval? bola uréena pre vSetkych
respondentov. Na zaklade grafov 6 a 7 mézeme tvrdit, Ze najviac respondentov (spolu 83)
povazuje za najatraktivnejsi pracovny model prave hybridny, teda kombinaciu prace
z kancelarie a homeoffice. Pracu vykonavanu iba z priestorov kancelarie by si zvolilo 8
respondentov s pracovnymi skusenostami a4 respondenti bez pracovnych skusenosti.
Medzi respondentmi bez pracovnych skusenosti nebol ani jeden, ktory by si vybral iba
homeoffice, zatial’ co medzi respondentmi, ktori uz maja pracovné sktisenosti su prave 10,

ktory by si tento pracovny model zvolili.

Graf 8: Pracovny model podl’a respondentov s pracovnymi skisenost’ami
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 9: Pracovny model podl’a respondentov bez pracovnych skiisenosti

homeoffice
0.0 %

praca

vykonavana z
kancelarie

40.0 %

hybridny
model
(kombinacia
prace z
kancelarie a
homeoffice)
60.0 %

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 12

V tejto otazke sme sa zameriavali na to, ako si generacia Z predstavuje idealne
pracovné prostredie. Aj tato otazka bola urc¢ena pre respondentov bez ohl'adu na to, ¢i maja
alebo nemaju pracovné skuasenosti. Za idealne pracovné prostredie povazuje 55
respondentov prave uzavreti kanceldriu. Coworking space by bol atraktivnym pre 30
respondentov. Open space by si zvolilo 20 respondentov s pracovnymi Skusenostami,

zatial’ ¢o respondenti bez pracovnych skusenosti by si také open space nezvolili.

Graf 10: Idealne pracovné prostredie podl’a respondentov S pracovnymi
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Zdroj: vlastné spracovanie
34



Graf 11: Idealne pracovné prostredie podl’a respondentov bez pracovnych skusenosti
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Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka €. 13

Zamestnavatelia maju moznost’ poskytovat’ svojim zamestnancom finanény benefit.
Nasi respodnenti mali na vyber prave z troch moznosti, ktoré su v podnikoch sluzieb
poskytované. Prispevok do investi¢nych fondov si z celkového poctu 95 respondentov
zvolilo 38 respondentov, prispevok na I1l. pilier DDS 32 respondentov a najmenej, teda 25

respondentov, si zvolilo akcie spolo¢nosti.

Tabul’ka 5: AKky finanény benefit by bol pre Vas najprijatel’nejsi?

MozZnosti: Pocet odpovedi:

prispevok do investi¢nych fondov 38 (40,0 %) respondentov
prispevok na III. pilier DDS 32 (33,7 %) respondentov
akcie spolo¢nosti 25 (26,3 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 14

Respondenti odpovedali na otazku tykajucu sa vzdelavania v oblasti soft skills. Az
74 zo 95 respondentov si mysli, Zze vzdelavanie v tejto oblasti by mal zamestnavatel
poskytovat, kedZe to zvySuje kvalitu jeho zamestnancov ateda aj poskytovanie
kvalitnejsich sluzieb. 11 respondentov toto vzdelavanie nepovazuje za dolezité a 10
respondenti si myslia, ze zlepSovanie sa v soft skills by si mal zamestnanec zabezpecit' vo

vlastnej rézii a vo svojom vol'nom case.
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Graf 12: Vzdelavanie v oblasti soft skills
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Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 15

V ramci dotaznika sme zistovali, aka formu komunikacie v pracovnom prostredi
respondenti preferuju. Najviac respondentov (57) preferuje komunikovat' osobne, 21

prostrednictvom spravy, 12 respodnentov mailom a zvysnych 5 telefonatom.

Tabul’ka 6: Aku formu komunikacie v pracovnom prostredi preferujete?

MoZnosti: Pocet odpovedi:

0sobne 57 (60,0 %) respondentov
spravou 21 (22,1 %) respondentov
mailom 12 (12,6 %) respondentov
telefonatom 5 (5,3 %) respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka €. 16

Posledna otazka Aky typ aktivit v ramci teambuilding-u by ste si zvolili? bola
polouzavreta a respondenti si mohli zvolit’ viacero moznosti. Aj tato otazka bola urcena pre
vSetkych respondentov. Najatraktivnejsimi aktivitami pre generaciu Z v ramci budovania
dobrych vztahov v kolektive su prave Sportové aktivity. Respondenti, ktori uz ziskali
pracovné skusenosti, v rovnakom pocte ako Sportové aktivity oznacili aj veceru ako moznu
aktivitu v ramci teambuilding-u. Celkovo 3 respondenti vyuzili moznost’ navrhnat’ vlastnt

aktivitu a to konkrétne navstevu baru, cestovanie a hranie spoloc¢enskych hier.
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Graf 13: Aktivity vramci teambuilding-u podl'a respondentov s pracovnymi

skusenost’ami
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Graf 14: Aktivity v ramci teambuilding-u podPa respondentov bez pracovnych

skuasenosti
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Otazka ¢. 17

Posledna cast’ dotaznika pozostavala z Likertovej skaly, ktora sa prevazne pouziva
na skiimanie postojov a nazorov. V dotazniku sme pouzili patbodova Likertovu skalu.
Respondent si mohol zvolit’ z nasledovnych moznosti: najviac dolezité, dolezité, neutralny
postoj, menej dolezité a najmenej dolezité. Faktory, ktoré respondenti hodnotili sa
odliSovali prave od toho, ¢i maju alebo nemaji pracovné skusenosti. Respondenti
s pracovnymi skusenostami hodnotili, do akej miery stanovené faktory ovplyviuja ich
spokojnost’ s pracou. Na druhej strane respondenti bez pracovnych skusenosti odpovedali,

do akej miery stanovené faktory ovplyvnuju vyber ich budiceho zamestnania.

Tabul’ka 7: Likertova $kala pre respondentov s pracovnymi skusenost’ami

Do akej miery ovplyviiuju nasledujuce faktory Vasu
s A
Faktory _ spokojnost s pracou’? . . .
najviac d6lezite neutralny menej | najmenej
dolezité postoj dolezité | dolezité
finan¢né ohodnotenie 44 49 2 0 0
vzdlalgnost pracoviska 19 67 9 0 0
z bydliska
bezpecnost’ na pracoVvisku 20 48 17 8 2
pracovny kolektiv 46 42 5 1 1
moznost’ kariérneho rastu 33 45 17 0 0
Vzdela\_/ame V_oblastl, 20 50 93 1 1
v ktorej pracujete
jazykové kurzy 6 27 43 14 5
prispevok na poistenie 12 36 32 12 3
obcerstver_ne 7 7 37 14 10
na pracovisku
pracovne cesty 5 17 47 17 9
do zahranicia
Ucast na dobrovolnickych 5 13 43 97 10
aktivitach
envzronr’ne,ntalrrle a 10 36 39 13 4
udrzatelné spravanie
podriadenost’ priamo 9 32 54 5 5
vrcholovému manazmentu
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sick days 23 40 30 2 0
benefity v oblasti zdravia 12 40 34 7 2
poraden§t\(o z ob[a}stl 8 33 37 13 4
psychologie, koucing

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 8: Likertova $kala pre respondentov bez pracovnych skusenosti

Do akej miery ovplyviiuju nasledujuce faktory vyber
Vasho budiceho zamestnania?

aktivitach

Faktory — - - - -
najviac dolezits neutrdlny | menej | najmenej
dolezité postoj | dolezité | dolezité

finan¢né ohodnotenie 4 5 1 0 0

pracovny kolektiv 3 6 1 0 0

napln prace 7 3 0 0 0

bezpecnost’ na pracovisku 2 4 3 1 0

prispevok na dopravu 0 2 3 3 2

prispevok na poistenie 0 5 4 1 0

pracovné cesty 0 2 2 5 1

do zahranicia

flexibilna pracovna doba 3 3 2 2 0

balans mef1z1 §pkr0mnym 5 5 0 0 0

a pracovnym zivotom

vzdeldvanie 3 3 4 0 0

jazykové kurzy 0 5 4 0 1

moznqst presadzqu}t ' 3 3 2 2 0

vlastné navrhy a rieSenia

ucast’ na dobrovolnickych 1 1 3 5 0

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.3 Navrh kPiacovych prvkov systému starostlivosti 0 zamestnancov

generacie Z

Nakol'ko predstavitelia generacie Z sa postupne stavaju ekonomicky aktivnymi
obyvatel'mi, je dolezité, aby manazment I'udskych zdrojov venoval dostato¢ni pozornost’
tvorbe systému starostlivosti 0 zamestnancov prave generacie Z. Pre predstavitelov
generacie Z, ktori uz nadobudli pracovné skusenosti je najdolezitejsim faktorom
ovplyvilujucim spokojnost’ v praci prave financné ohodnotenie. Pre generaciu Z bez
pracovnych skusenosti je tento faktor na 3. mieste. Prave preto je dolezité poskytovat
platy, ktoré¢ budu na trhu prace konkurencieschopné. Avsak nie je to jediny faktor, ktory
ovplyviiuje spokojnost’ a motivaciu tejto generacie. V tabul’ke ¢. 9 mozeme vidiet' vyrazny
rozdiel medzi narokmi pracovne skusenych a neskusenych ¢lenov generacie Z na systém
starostlivosti. Vac¢sina pracovne neskusenych je vo veku 15 — 18 rokov, ma ukonéené
zakladné vzdelanie, je financne zévisla od rodicov anemd dostatocnu predstavu
0 poskytovanych prvkoch systémov starostlivosti. Prave to moze byt dovodom, preco

prichadza k rozdielom v ramci generacie Z.

Dalsim prvkom je pracovny kolektiv aprave z dobrych vztahov na pracovisku
profituje aj cely podnik. Nakolko budovanie takych vztahov medzi zamestnancami
azaroven aj zamestnancami a zamestnavatelom dokaze byt naro¢né, je tlohou
manazmentu spravit’ potrebné kroky, ktoré veda k udrziavaniu tych spravnych pracovnych
vztahov. Medzi tieto kroky patri napriklad spoznavat’ jednotlivcov v ramci kolektivu,
pytat’ sa na ich nazory a taktiez ich aj aktivne pocuvat. Davat’ a prijimat’ spatni vdzbu
zlepsuje vykony zamestnancov, znizuje ich fluktuaciu a pozitivne vplyva na Gprimné
vztahy v pracovnom Kkolektive, ktoré generacia Z preferuje. Vzorom v tejto oblasti je

spolo¢nost’ Netflix, ktora uvedeny princip uplatiiuje.

Teambuilding je takisto sposobom pre zlepSovanie vztahov na pracovisku. Pre
generaciu Z st najviac atraktivne prave Sportové aktivity, vecera a zaujimavé st aj aktivity

na spoznavanie osobnosti.

Pri interakciach s ostatnymi je potrebné mat’ urcita uroven soft skills, teda makkych
zrucnosti, ked’ze prave tieto zrucnosti su aj v pracovnom prostredi vyuzivané kazdy den
avdaka nim je zlepSené fungovanie pracovného timu, ¢i zvladanie konfliktov na

pracovisku. Podl'a generacie Z je v zaujme manazmentu poskytovat’ kurzy v tejto oblasti.
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Aj napriek tomu, Ze generacia Z vyrastala na technolégiach, potrebuje priamu
interakciu s ¢lenmi kolektivu, a teda preferuje osobni komunikaciu pred ostatnymi
formami. Podniky by sa mali uistit, ze maju dostato¢ne efektivne prepojenie technologii

a l'udského prvku.

Clenovia generacie Z st povazovani za ambiciéznych ludi achct pracovat na
poziciach, kde im je poskytovana moznost’ kariérneho rastu. S tymto stvisi aj vzdelavanie,
ktoré je dolezit¢é ako pre generaciu Z s pracovnymi skusenostami, tak aj tych bez
skusenosti. Uvedomuju si, ze vzdelavanie je dolezité pocas celého zivota a s vyvojom
novych technoldgii a postupov je potrebné sa danej situdcii prisposobit’, preto by mal
manazment poskytovat pre svojich zamestnancov dostato¢né prileZitosti na rast a

vzdelavanie.

Aj generacia Z bez pracovnych skusenosti si uvedomuje vyznam balansu medzi
stkromnym a pracovnym zivotom, dokonca je pre nich dolezitejsi ako financné
ohodnotenie. Dostavaju viac informacii o tzv. vyhoreni, problém po pracovnej dobe riesia
len v pripade, Ze ide 0 urgentny pripad a prave preto si dovolujeme tvrdit’, ze work-life
balance je pre nich jednym z najviac kldcovych faktorov. Manazment ma viacero
moznosti, ako pomoct’ zamestnancom dosiahnut’ ti spravnu rovnovahu. Jednou z nich je
prave flexibilita, ktorti generacia Z povazuje za dolezit. Flexibilitu mézu zamestnavatelia
dosiahnut’ prave poskytovanim flexibilného pracovného ¢asu a okrem toho mézu zaviest’
skrateny pracovny Cas v piatok, ¢i zriadit' hybridny model, kedy si zamestnanec mdze
vybrat' dni, kedy bude pracovat priamo z kancelarie alebo homeoffice. Navyse viac
atraktivne sa pre spominant generaciu stava aj coworking a v pripade, ze to povaha prace
povoluje, viaceri by preferovali pracovat’ prave z takého prostredia. Za d’alSiu moznost’
Vv tejto oblasti mézeme povazovat’ poskytovanie sick days ¢i zadovazenie obcerstvenia na

pracovisku.

Manazment by mal dbat na bezpecnost' a zdravie svojich zamestnancov a aj
generacia Z si to dostato¢ne uvedomuje a povazuje to za jeden z kl'icovych faktorov.
V prvom rade zamestnavatel’ ma urcité povinnosti (uvedené v podkapitole 1.2.1 Pracovné
podmienky) a napriek tomu je vzdy moznost’ poskytovat’ viac. Nakol’ko ide ¢asto 0 sedavé
zamestnanie, najlepSou moznost'ou je zariadenie ergonomického prostredia. Okrem toho
mozu zabezpecCit’ masaze priamo na pracovisku ¢i poukazky, ktoré by mohli zamestnanci
vyuzit'. Pri t¢me zdravia sa nesmie zabudnut’ ani na mentalne zdravie a Specialne preto, Ze

generacia Z je povazovana za najvystresovanejSiu generaciu. Manazment by sa mal aj vo
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svojom vlastnom zaujme starat’ o pohodu svojich zamestnancov a zabezpecit’ poradenstvo

v oblasti psychologie.

Kazdy jednotlivec sa moze =zapojit do starostlivosti 0 zivotné prostredie
a vynimkou nie si ani podniky a generdcia Zsi je toho vedoma. Najjednoduchsim
sposobom, ako sa 0 tato poziadavku dokazu podniky postarat, je zabezpecenie separacie

jednotlivych materialov priamo v pracovnych priestoroch.

Finan¢né benefity (napr. prispevok do investicnych fondov, akcie spolo¢nosti...)
patria medzi novsie benefity, ktoré st poskytované a je na zvazeni konkrétneho podniku,
aké moznosti je schopny svojim zamestnancom ponuknut’. Na zaklade nasho prieskumu je

pre generaciu Z najatraktivnej$im prave prispevok do investi¢nych fondov.

Na ul'ah¢enie presadzovania vlastnych navrhov a rieSeni, S ktorymi zamestnanci
generacie Z pridu, je vyhodnejsie, aby podnik mal plocht organiza¢n §truktaru, a tak mali

pracovnici moznost komunikovat’ priamo s vrcholovym manazmentom.

Ked’Zze generacia Zma pocas svojho Zzivota mnoho prilezitosti na cestovanie
a taktiez je uz pocas ich stadia kladeny doraz na jazyky, jazykové kurzy a pracovné cesty
do zahrani¢ia nepovazuju za tak dolezité faktory ako vySSie spominané prvky. Avsak
Vv pripade, Ze jazyk nie je nejaktit dobu vyuZzivany, prave jazykové kurzy mozu byt

prilezitost'ou, aby tieto znalosti nezabudli a priam sa d’alej zlepsovali.

Ulast na dobrovolnickych aktivitich nepovazuji za najdolezitejsi prvok
starostlivosti. Ak vsak chce podnik prispiet k tomu, aby mali zamesthanci pocit, Ze
vykonavaji nie¢o zmysluplné a zaroven si chce vybudovat firemny imidz, méze tak
spravit’ zorganizovanim akcii, ako napriklad darovanie krvi, zbieranie odpadkov v prirode,

zbierka oblecenia a jedla pre T'udi v nadzi a mnoho d’alsich.

Poradie jednotlivych faktorov, ktoré vplyvaji na generaciu Z podl'a pracovnych

skusenosti je uvedené v tabul’ke 9.
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Tabul’ka 9: KPucové prvky systému starostlivosti

Poradové Generacia Z Generacia Z
¢islo s pracovnymi skisenost’ami bez pracovnych skisenosti
1. finan¢né ohodnotenie napln prace

balans medzi sakromnym a

2. pracovny kolektiv ]
pracovnym zivotom
3. moznost’ kariérneho rastu finanéné ohodnotenie
4. vzdialenost’ pracoviska z bydliska pracovny kolektiv
5. vzdelavanie vzdelavanie
6. sick days bezpecénost’ na pracovisku
7. bezpecnost’ na pracovisku flexibilna pracovna doba
) ] _ moznost’ presadzovat’ vlastné
8. benefity v oblasti zdravia _ )
navrhy a riesenia
9. prispevok na poistenie prispevok na poistenie
environmentalne a udrzatel'né )
10. ) jazykové kurzy
spravanie
poradenstvo z oblasti psychologie, o
11. ) ucast’ na dobrovornickych aktivitach
koucing
podriadenost’ priamo vrcholovému
12. manazmentu (I'ahsie presadzovanie prispevok na dopravu
vlastnych navrhov a rieseni)
13. jazykové kurzy pracovné cesty do zahranicia
14, obcerstvenie na pracovisku
15. pracovné cesty do zahranicia
16. ucast’ na dobrovorlnickych aktivitach

Zdroj: vlastné spracovanie
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Zaver

Zamestnanci zohravaju v podnikoch sluzieb kIacovu rolu a st na nich kladené
Specifické naroky, nakolko od nich zavisi uspesSnost podniku a casto dochadzaju do
priameho kontaktu so zakaznikmi. Ich vykony zavisia od motivacie a spokojnosti
Vv pracovnom prostredi. Na to, aby bol personal spokojny, potrebuje manazment I'udskych
zdrojov vyvinuit dostatocné tsilie k zabezpeceniu toho spravneho systému starostlivosti
0 'udsky faktor. Tato starostlivost’ je v literattre rozdel'ovana do troch skupin a to povinna,
zmluvna a dobrovolna starostlivost. V teoretickej Casti sme opisali tie najpodstatnejsie
poznatky o prvkoch starostlivosti, medzi ktoré patria okrem iného pracovné podmienky,
vzdelavanie a rozvoj, zamestnanecké vyhody a sluzby. Zamerali sme sa aj na zmeny, ku

ktorym prislo v dosledku pandémie koronavirusu.

Praca skuma systémy starostlivosti o zamestnancov v podnikoch sluzieb a navrhuje
kla¢ové prvky starostlivosti, ktoré su uplatnitelné pre generaciu Z, ktora v roku 2021
predstavovala na Slovensku 14 % celkovej populacie. K naplneniu hlavného ciel’a sme Si
stanovili Ciastkové ciele a sformulovali vyskumné otazky. Ciel' prace bol naplneny a
odpovede na vyskumné otazky st zodpovedané vV teoretickej casti avo vysledkoch

primarneho prieskumu.

Podstatnym zistenim prace je, ze generacia Z povazuje za najddlezitejsi faktor
ovplyviujuci ich spokojnost’ prave finanéné ohodnotenie. Tento faktor je taktiez jeden
z najdolezitejSich aj pre respondentov bez pracovnych skusenosti, avSak nie je jediny,
ktory vplyva na generaciu Z na pracovisku. Dal§im zistenim je doraz generacie Z prave na
work-life balance. Je to znak toho, Ze sa dokazali poucit’ od predoslych generacii a chcu sa

vyhnuat syndromu vyhorenia.

Napriek tomu, ze pandémia koronavirusu napachala mnohé skody, zvysila
pozornost’ na benefity v oblasti zdravia aj zo strany generacie Z. Ciastoéne sa do popredia
dostava aj dolezitost duSevného zdravia a benefitov z oblasti psychologie. Poradie
dolezitosti klI'icovych prvkov starostlivosti o zamestnancov generacie Z sme uviedli

V navrhovej Casti.

Praca prinasa pohlad na to, Zze manazment l'udskych zdrojov by mal venovat

pozornost’ prvkom starostlivosti 0 zamestnancov, ktoré su uplatnitel'né pre generaciu Z,
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nakol’ko ich povaha, postoje a nazory su Vv niektorych oblastiach rozdielne od predoslych

generacii.
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