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ABSTRAKT

FECIKOVA, Maria: Y engagement — vplyv motivacie mladej generacie na jej vykon. —
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Katedra medzinarodného obchodu. — Veduci

zavereénej prace: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. — Bratislava: OF EU, 2016, 60s.

Ciel'om zavere¢nej prace je ziskanie vedomosti o problematike genera¢nej rozmanitosti na
pracovisku, s hlavnym zameranim na Generaciu Y a identifikovat’ motivujuce faktory,
ktoré ovplyviuji mlada generaciu k vykonu prace. Praca je rozdelena do troch kapitol.
Obsahuje 19 grafov, 4 tabulky a 1 prilohu. Prva kapitola sa sustredi na teoretické
vychodiskd zamerané na genera¢nu rozmanitost' na pracovisku, na osobité charakteristiky
Generacie Y a tiez stratégii riadenie I'udskych zdrojov pri takejto generacnej rozmanitosti a
hlavne stratégiu pre Generaciu Y. Druhd kapitola definuje hlavny ciel’ zaverecnej prace,
parcialne ciele k teoretickej a praktickej Casti prace, a metodoldgiu a metdédy skiimania,
ktoré boli pouzité v zaverecnej praci na dosiahnutie stanoveného ciel’a. V tretej kapitole su
opisané profily vybranych spolo¢nosti, ktoré sme sa rozhodli pouzit' pre nas vyskum,
vysledky vykonaného vyskumu, ktory bol zamerany na Specifikd Generédcie Y, a tiez
navrhnuté odporucania, ktoré moézu byt uzitocné pre riadenie l'udskych zdrojov v
spolo¢nosti EMARK a HT Solution, a to hlavne o sa tyka Generacie Y. Posledna Cast’

zavere€nej prace obsahuje zaver o zisteniach z vyskumu.

KPucové slova: Generac¢na rozmanitost’, Generacia Y, Pracovna motivacia



ABSTRACT

FECIKOVA, Maria: Y engagement — how motivation of Generation Y employees affect
their performance. — University od Economics in Bratislava. Department of International
Business. — Diploma thesis supervisor: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. — Bratislava: OF EU,
2016, 60p.

The objective of the diploma thesis is to gain knowledge about the issue of generational
diversity at workplace, with a focus on generation Y and identify motivating factors that
influence the young generation to work. Diploma thesis is divided into three chapters. It
contains 19 graphs, 4 charts and 1 appendix. The first chapter contains the theoretical
background focused on generational diversity in the workplace, the distinctive
characteristics of Generation Y, as well as human resource management strategies in such
generational diversity and main strategies for generation Y. The second chapter defines the
main objective of the thesis, partial objectives for theoretical and practical part of the work,
and the methodology and methods of investigation that were used in the final work to
achieve objectives. The third chapter describes the profiles of selected companies, which
we have choosen for our research, it contains research results, which is focused on the
specifics of Generation Y, as well as the proposed recommendations that may be useful for
human resource management in the company EMARK and HT Solution especially in
terms of Generation Y. The last part of the final work contains conclusions on the findings

of research.

Key words: Generational diversity, Generation Y, Job motivation
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Uvod

St sebavedomi, netrpezlivy, velmi ambiciézny az dravi, ovladaju jazyky a
najnovsie technoldgie, cestuju po svete, krac¢aju s modou a funguji najma prostrednictvom
socidlnych sieti. Takyto obraz nam o generacii Y davaju marketingovi znalci. Je to naozaj

tak?

,Generation Y je v angli¢tine slovna hracka. Ypsilon sa totiz v angliCtine
vyslovuje ako slovo ,,why*, ¢o znamena ,,preco®. Tato generacia si ako aj ostatné¢ kladie
vel'ké otazky na ktoré im vsSak chybaju uspokojivé odpovede. Niektori ich pokladaji za
»Zneistenu generaciu®, iny jej zas vycitaju, Ze si do seba rovnako zahladeni ako aj

Generacia X.

Statistiky ukazuji, Ze v roku 2020 budii polovicu celosvetovej pracovnej sily
predstavovat’ ¢lenovia Generacie Y. Na trh prace prichadzaji so svojimi Specifickymi
vlastnostami, ktoré sa liSia od charakteristik starSej Generacie X V hodnotach,

poziadavkach, pristupe aj postojoch K praci.

Generaciu Y tvoria komplexni 'udia mnohych protikladov. Su technologicky zdatni
a vysoko kreativny. St Setrni k Zivotnému prostrediu, av§ak vysoko mobilni. Pri vykone
ocakavaju okamziti odmenu, no tieZ pozaduju osobnostny rozvoj v dlhodobom horizonte.
Myslia ako podnikatelia, ale cenia si viac hodnotu vztahov neZ pefiazi. Casopis Fortune
tvrdi, Zze Generacia Y je predurend byt najviac vykonnou generaciou v historii. KI'icom k
uspechu je zistit, ako odomknut ich potencial a rozvijat ich k tomu, aby sa stali

manazérmi a vodcami buducnosti.’

V tejto diplomovej praci sme sa rozhodli preskumat’ tito generaciu najprv z
teoretického pohladu svetovej literatiry a potom si tieto poznatky overit’ v praktickej Casti
prace. Cielom diplomovej prace je ziskanie vedomosti o problematike generacnej
rozmanitosti na pracovisku s hlavnym zameranim na Generaciu Y a identifikaciu

motivujucich prvkov mladych I'udi na vykon prace.

YWEYLAND, A. 2011."Engagement and talent management of Gen Y", Industrial and Commercial
Training, Vol. 43 Iss 7 pp. 439 [online 23.2.2015] <http://dx.doi.org/10.1108/00197851111171863>



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Stcasna situacia na trhu je charakterizovana rozmanitostou a heterogenitou. Ak si
chcll podniky zachovat’ konkurencieschopnost’ a chctl prezit’ na trhu, musia vediet’ ako
pracovat so svojimi zamestnancami. Je dolezit¢ vediet aké su ich vlastnosti
a charakteristiky. Je zrejmé, Ze v kazdom podniku je viacero generacii, ktoré sa navzajom
lisia. Tieto generacné rozdiely spocivaji najmi v ich hodnotach, v spdsobe komunikécie,

Vv pristupe k praci, v o¢akavaniach a podobne.

V sucasnej dobe HR manazéri ¢elia vyzve spojenej s odchodom velkého mnozstva
zamestnancov do dochodku a ich nahrddzaniu novou generdciou pracovnikov. Tato nova
generdcia sa nazyva Generdcia Y alebo aj Millennials. Prdve oni tvoria buducnost
spolocnosti, atiez podnikov, v ktorych je dolezité poznat ako snimi spolupracovat,

motivovat’ ich a aké manazérske nastroje st pre nich efektivne.

V stiasnosti sa na pracovnom trhu Slovenskej republiky nachadza priblizne
756 100 o0sOb patriacich do Generacie Y, Co tvori priblizne 32,46% pracujucich
z ekonomicky aktivneho obyva‘[el’stva.2 Tento pocet kaZdoroCne stupa s ndstupom
cerstvych absolventov §kdl a univerzit. Predpovede naznacuju, Ze do roku 2020 bude tvorit’
Generacia Y vySe polovicu pracujuceho obyvatel'stva vo svete. Celkovo sa odhaduje, Ze

pocet l'udi patriacich do Generacie Y je az 1,72 miliardy.

1.1 Charakteristika jednotlivych generacii

., Each generation imagines itself to be more inteligent than the one that went before it and

wiser than the one that comes after it.
(George Orwell, 1945)

S ndstupom novych svetovych trendov, technoldgii a udalosti sa meni nie len
histéria a dejiny l'udstva, ale aj samotné generacie, ktoré si odrazom jednotlivych dob.
Kazda generdcia vyrastd v inych podmienkach, a tymto podmienkam prisposobuje svoje
chovanie, preferencie a potreby. Kazda generacia vyznacujuca sa nejakymi spolocnymi

¢rtami dostala pomenovanie a zaradenie sa do ¢asového horizontu, ktory ju charakterizuje.

2 STATISTICKA ROCENKA SR. 2014. Urad geodézie, kartografie a katastra Slovenskej republiky. 2015.
s.147



Po druhej svetovej vojne sa stretavame s pojmami charakterizujicimi nasledujice
generacie, a to zacinajiic generaciou Baby Boomers, Generaciou X, Generaciou Y alebo

Millenials az po najnovsiu Generaciu Z.

Generacia Tradicionalistov®

Generacia Tradicionalistov, tiez znama ako Veterani alebo tichd generacia. Patria
sem l'udia narodeni v rokoch 1922 a 1943. Této skupina prezila Vel'ka depresiu z roku
1930. Tato generaciu definuje Vvlastenectvo, timova praca, heslo "menej znamend viac" a
tiez orientacia na zadané ulohy. Pravidla spravania, velka tcta k autorite a dodrziavanie
pravidiel su vel'mi dodlezitymi prvkami pre tuto generaciu. Pracovnici z generacie
Tradicionalisti st strazcami minulosti organizacie a zakladatelia cielov a hodnét v

mnohych spolo¢nostiach.

Generacia Baby Boomers

Baby Boomers je generacia I'udi, ktory sa narodili po 2. Svetovej vojne medzi
rokmi 1946 az 1964. V tychto rokoch vela zdpadnych narodov zazilo vrchol porodnosti,
ked’Ze sa pomaly dostavali von z ekonomickych problémov po vojne. Tato nové generacia
,Baby Boomers* zazila vysokt uroven ekonomického rastu a prosperity pocas zivota.
Narodili sa do sveta v case relativnych t'azkosti, avSak vd’aka vzdelaniu, podpory od $tatu,
zvySovaniu cien nehnutel’nosti a technologickému pokroku sa ukézali ako uspe$na a bohata
generacia. Mnohy z generacie ,,Baby boomers® postupne odchadzaju do dochodku a tieto

zlaté roky si uZivaju s va¢sim luxusom a komfortom, ako generacie pred nimi.

Generacia X

Generacia X nastapila na svet po Baby boomers a typicky zahfia 'udi narodenych
medzi 1965 az 1980. Generacia X bola formovana globalnymi politickymi udalostami,
ktoré sa diali poCas mladosti tejto generacie. Udalosti ako Vietnamskd vojna, pad
Berlinskeho muru, koniec Studenej vojny a éry Thatcherovej vlady v Anglicky prispeli
k formovaniu kultury a vychove generacie X. V porovnani s predchadzajiicimi generaciami
je generacia X viac otvorend roznorodosti a naucend prijimat’ odliSnosti v nabozenstve,

sexudlnej orientécii, triedach, raséch a etnického pdvodu.

¥ ZEMKE, R; RAINES, C; Filipczak, B. 2000. Generations at Work: Managing the Clash of Veterans,
Boomers, Xers, and Nexters in Your Workplace. AMACOM American Management Association.
Performance Research Associates, 2000. s.64



Generacia Y

Generacia Y prisla hned’ po Generacii X. T4 zahfnia 'udi narodenych v rokoch 1981
—2000. Generaciu Y tiez nazyvaju ,,Millenials* alebo miléniova generdcia. Tuto generaciu
formovala technologicka revolucia, ktora nastala pocas ich mladosti. Generacia Y rastla
s technologiami, takze ich prepojenie a chapanie technologii maju v DNA. Vybaveny
najnovsou technologiou a pomockami ako st iPhony, laptopy a tablety je generacia Y
pripojend online 24/7, 365 dni v roku. Mnohi z miléniovej generacie videli zivoty ich
rodicov z Baby Boomers generacie ako pracuju den aj noc a robia stresujicu korporatnu

pracu, ¢o formovalo ich vlastné ndzory na pracu a potrebu rovnovahy pracovného zivota.

Genericia Z*

Generacia Z je generaciou deti narodenych po roku 2000. Su to deti generacie X
a'Y. Zatial’ sa vela o ich charakteristickych ¢rtdch nevie, pretoze az tak dlho na svete nie
su. Predpoveda sa vSak, Ze generéacia Z bude uzko prepojena so Spickovymi technoldgiami,
Zijuca vo veku pokrocilej komunikécie, technolégiou hnanym Zivotnym Stylom a hojnym
vyuzitim socidlnych médii. Len c¢as vSak ukaze, ¢i su naSe domnienky o generacii

Z spravne.

1.2 Generacna rozmanitost’ na pracovisku

“Baby-boomers really resent these kids, and Generation X is fed up of being “stuck in the
middle" between older workers who refuse to retire and younger ones who are treated far

better than they ever were.”
(Marian Salzman, 2015)

Na to, ako l'udia vo svete spolupracuju, reaguji aa stdvaji sa uspeSnymi
Vv pracovnom zivote vplyva vela faktorov. Urcujuce faktory ako etnicita, vek a pohlavie
vplyvaju na spravanie sa jednotlivcov na pracovisku. Vyznamnym prvkom moderného
pracoviska je generacna odliSnost’, ktord sa stava fenoménom. Z manazérskej perspektivy
su generatné¢ odliSnosti velkou vyzvou pre zvySovanie konkurencieschopnosti
a produktivity, preto je dolezité porozumiet pristupu, hodnotam a Style v komunikacii

kazdej generacie. V suCasnosti na pracovnom trhu posobi niekol'ko generacii

* WATERWORTH, N.2013. Generation X, Generation Y, Generation Z, and the Baby Boomers. VV
Millenials at work[online 9.11.2015]. 2013. Dostupné na
<http://www.talentedheads.com/2013/04/09/generation-confused/>



zamestnancov. Odlisnost’ zaloZzend na veku mdze znamenat’ vela vyhod pre spolo¢nosti.
Ak ma spolo¢nost’ prehl'ad medzi jednotlivymi generdciami, moze tym zvySovat ich
produktivitu, zlepsit’ svoje planovanie a tvorit’ efektivne stratégie pre ziskavanie a udrzanie

pracovnej sily.®

Je mnoho autorov, ktori vymedzuji pojem generacia. Podl'a Meriaca, Woehra a
Branistera sa pojem "generdcia" definuje ak skupina l'udi so spolo¢nou charakteristikou
(kohortou) ktora sa 1isi od inych skupin v ich presvedceniach, hodnotach, spravani
a postojoch. Tieto spolocné charakteristiky (kohorty) vznikli v désledku spolo¢nych

sktsenosti v priebehu réznych faz a kI'aicovych vyvojovych bodov v ich Zivote.®

Kowske’ vysvetluje, e &lenovia rovnakych generacii ziju v rovnakej dobe asu
vystaveni tym istym udalostiam v spolo¢nosti, ako st vojny, socidlne zmeny a vyznamny
technologicky pokrok. Zazivaju podobné zivotné mil'niky, ako napriklad zaciatok Skoly,
vstup do pracovného zivota, odchod do dochodku, v rovnakom okamihu. Vysledky
mnohych vyskumov akceptuju delenie generacii do 4 skupin: tradicionalisti, baby boomeri,
Generacia X a Generacia Y.® Naro¢nou tlohou pre vyskumnikov v tomto odbore bolo

kategorizovat’ kazdu generaciu podl'a ddtumov.

Literatara a autori z roznych kontinentov mali odlisni $kalu datumov, ¢o sa tyka
rozdelenia jednotlivych generacii. Je to preto, Ze kazda krajina sa nachadzala na odlisSnom
stupni rozvinutosti a spolo¢enskych udalostiach, ktoré sa odohrali na tizemiach danych
regionov, ktoré ovplyviiovali a formovali jednotlivé genericie. To je dovod, preco je
naro¢né najst’ presnu Skalu datumov, ktoré by charakterizovali jednotlivé generacie
v kazdom kute sveta. Pre lepSie pochopenie sme sa rozhodli kategorizovat’ generacie podl'a

datumov narodeni a kontinentov.

> WALT, S.; PLESSIS, T. 2010. Leveraging multi-generational workforce values in interactive information
societies. In SA Journal of Information Management [online]. 2010, vol. 12, no. 1, 1p [accessed2013-1-20].
Dostupné na: <http://www.sajim.co.za/index.php/SAJIM/article/viewFile/441/4324>. ISSN: 1560-683X.

6 MERIAC, J. P.; WOEHR, D. J.; BANISTER, C. 2010. Generational differences in work ethic: an
examination of measurement equivalence across three cohorts. In Journal of Business and Psychology.
ISSN 08893268. 2010, vyd. 25, ¢.2, s. 316

! KOWSKE, B.; RASCH, R.; WILEY, J. 2010. Millennials' (lack of) attitude problem: An empirical
examination of generational effects on work attitudes. In Journal of Business and Psychology. 2010. ISSN
08893268.2010, vyd. 25, ¢. 2, s. 266.

8 KRAICIK, D.; CVIRIKOVA, A. 2013. Generécia Y a odraz jej poziadaviek v praxi z pohFadu Fudskgch
zdrojov. V Zborniku z 13. medzinarodnej vedeckej konferencie. Praha a Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM. ISBN 978-80-225-3664-6, s. 85.



Hoci zhoda v tejto veci sa zda byt problematickd, vac¢Sina vyskumnikov sa zhodla
na tychto generacnych ,kohortdch®; Tradicionalisti, Baby Boomeri, Generdcia X a
Generacia Y. Pomenovanie tychto generdcii je vSak problematické, pretoze kazda
generacia je prepojena s nespocetnym mnozstvom nazvov. Napriklad tradicionalisti su tiez
oznacovani ako pre-Boomeri alebo ako ml¢iaca generacia; Generacia X ako Flakaci alebo
generacia MTV a generacia Y je oznaCovand ako NetGen, Millenials, GenD a Echo

Boomers.?

Tabulka 1 Kategorizdcia generdcii podla narodenia

Generacia USA Europa Australia Afrika

Tradicionalisti 1923 — 1942 1918 — 1945 1922 — 1943 1930 - 1949
Baby Boomers 1943 — 1962 1946 — 1965 1943 — 1960 1950 - 1969
Generacia X 1963 — 1983 1966 — 1984 1960 — 1980 1970 — 1989
Generacia Y 1984 — 2001 1985 — 2001 1983 — 2000 1990 - 2005
Generacia Z 2002 - 2015 2002 - 2015 2001 - 2015 2005 - 2020

Zdroj: WALT, S.; PLESSIS, T. 2010. Leveraging multi-generational workforce values in interactive
information societies. In SA Journal of Information Management [online]. 2010, vol. 12, no. 1, 2p. [accessed
2013-1-20]. Awvailable at <http://www.sajim.co.za/index.php/SAJIM/article/viewFile/441/4324>. |1SSN:
1560-683X.

Tabul'ka 1 tiez ukazuje, dolezity aspekt, a to, Ze hranica oddel'ujica tieto generacie
nie je presnd. Je dolezité si uvedomit’, Ze sa rdzne generacie prekryvaji. Skuto¢nost’, Ze
jedinec nemusi patrit’ do Ziadnej zo skupin jednotlivych generacii tvori ¢ast’ tzv. skupiny
»Kusperov®, ako ju oznacuju socioldgovia. Tato skupina komplikuje ur€enie hranic medzi

jednotlivymi generaciami.

Kusperi st bud’ jednotlivei narodeni skoro v danej generdcii a zdiel'aju niektoré z
charakteristik predoslej generacie, alebo st naopak narodeni neskor a zdiel'aju niektoré z
charakteristik nasledujucej generacie. Dolezitou vyhodou Kusperov, a to najmid v
interaktivnej informacnej spolo¢nosti, je ich schopnost’ vnimat’ obe strany generacného
konfliktu. Na zaver treba poznamenat’, Ze na pracovnom trhu je v sti€asnosti viac odlisnych
generaénych skupin, ktorym je potrebné porozumiet’ z hl'adiska rozmanitosti a vekovej

odli$nosti.

o WALT, S.; PLESSIS, T. 2010. Leveraging multi-generational workforce values in interactive information
societies. V SA Journal of Information Management [online]. 2010, vyd. 12, ¢. 1, 2s. [accessed 2013-1-20].
Dostupné na: <http://www.sajim.co.za/index.php/SAJIM/article/viewFile/441/4324>. ISSN:

1560-683X.




Napriklad v Azii a $pecialne v Cine sa nekategorizuju generacie. Téato krajina ma

tak vysokl mieru rastu expanzie a zmien, ze kazdé desatroCie sa menia Specifika

, 210
generacil.

Chépanie definicie pojmu generacia umoznuje vyskumnikom ur¢it' ¢o odlisuje

jednu skupinu od druhej. Kazda genericia je formovana udalostami v podobnom

rozvojovom stupni. Takze zatial' ¢o mnoho generacii zaziva dant udalost, ich vek bude

klicovym pri uréovani toho, ako reaguju aako bude ovplyvneny ich prejav. V

nasledujtcej tabulke je uvedeny prehl’ad niektorych doélezitych udalosti, ktoré definovali

generacie a su spojené s ¢rtami kazdej generacii.

Tabulka 2 Prehlad niektorych doleZitych udalosti, ktoré definovali generdcie

Tradicionalisti

- Druha svetova vojna, korejska vojna, Velka depresia, New Deal, Rise on
Corporations, Space Age.

- Vychovavany rodi¢mi, ktory prave prezili Vel'ka depresiu.

- Pocas ich rastu zazili tazké ¢asy, po ktorych nasledovali ¢asy prosperity

- Nérast poctu televiznych stanic a masového marketingu

Baby boomeri

- Obcianske prava, vietnamskd vojna, Sexudlna revolucia, Studend vojna /
Rusko, cestovanie do vesmiru.

- Najvyssia miera rozvodovosti a 2. manzelstva v historii.

- Povojnové deti, ktoré vyrastali v radikalov sedemdesiatych a osemdesiatych
rokov

- Radikalne socialne zmeny vratane vzniku hnutia za ob¢ianske prava

- Vdetstve im slubovali "Americky sen" aoni sa ho snazia dosiahnut.
V doésledku toho sa zdaju byt chamtivy, materialisticky a ambicidézny.

- Povojnovych stres a prosperita

- Rychle zmeny technoldgie

Generacia X

- Aféra Watergate, energeticka kriza, Rodiny s dudlnym prijmom, rodiny
Sjednym rodiCom, energetickd kriza, aktivizmus, korporatne prepustanie
zamestnancov, koniec Studenej vojny

- Viac pracujice matky

- Vyrastaji v dobe, kedy sa 0 seba musia postarat’ v skorSom veku, vnimajuc ich
politikov, ktori klam11 a ich rodicov, ktorych prepustaju

- Obdobie ekonomickej prosperity

10 STRAZOVSKA, H.; LASZOVA, K. 2013. Generacia Y. V Ekonomike cestovného ruchu a podnikanie.
ISSN 1337-9313. 2013, vyd. 5, & 2, 5. 45.




- Prva generacia, ktora sa nebude mat’ finan¢ne tak, ako ich rodicia.

- Rodinna neistota z dovodu vysokej rozvodovosti rodicov

- Rychla zmena, vel'ka rozmanitost’ a nedostatok pevnych tradicii,

- Vyrastaju v obdobi finan¢nej, rodinnej a spoloc¢enskej neistote.

- Obmedzena pohyblivost’ miezd, st prvymi jedincami u ktorych sa predpoklada,

ze zarobia menej ako ich rodicia.

Generacia Y - Digital Media, Child Focused World, strel'by v §kolach, 9/11 Teroristicky utok,
AIDS, skandaly;

- Typicky vyrastajuce ako deti rozvodu;

- Dufaju, ze d’alSou skvelou generaciou, ktora odstrani vsetko zlo, ktoré vo svete
vidi

V dnesnom svete;

- Pochadzaju z doby hospodarskej expanzie;

- Su zaneprazdneni uz ako deti

- Prva generacia deti s planom;

- Generacia Y bola vychovana v ére globalizacie;

- Outsourcing zamestnania;

- Zahrani¢né investicie.

- Sirenie informaénych a komunikaénych technoldgii

Zdroj: Vlastné spracovanie

Kazda generacia je formovana a ovplyvnena spolocenskymi udalostami, vojnami a
vSeobecnymi trendmi v spolo¢nosti. Neexistuje ziadne osobitné pravidlo, ktoré urcuje, ¢o
modze formovat generaciu. Hlavné vplyvy a charakteristiky generdcie uruji meno

konkrétnej generacie.

Tradicionalisti, napriklad, st pomenovani podla ich konformnych a obcCianskych
inStinktov, zatial’ co Baby Boomerov charakterizuje prudky narastu plodnosti, ktory zacal
po druhej svetovej vojne. Nazov Generation X, na druhej strane, znamend absenciu
akejkol'vek skutocnej konzistentné osobnosti. "X" je symbolom neznameho, roztrieStenosti
identity tejto generacie. A nakoniec, Generacia Y bola pomenovand ako taka, pretoZe bola

1 L , . a1l
jedinou generaciou, ktora dospela na prelome nového milénia.

Ako kazda generacia dospieva v priebehu réznych udalosti, v kazdej z nich sa

rozvijaji vlastnosti, ktoré ju odliSuji od tych generacii, ktoré ju predchédzaju alebo

1 MILLENIALS: A portrait of generation next. 2010. Pew Research Center, [cit 1.10.2015]. Dostupné na
<http://www.pewsocialtrends.org/files/2010/10/millennials-confident-connected-open-to-change.pdf>.s.8.




nasleduju; charakteristiky, ktoré sa premietaju do osobnostnych rysov, pracovnych hodnét,

postojov a motivacie pracovat’ takym spdsobom, ktory vyhovuje manazérom.

1.2.1 Prinosy rozmanitosti na pracovisku

Bell (2007) zdoraznuje, ze rozmanitost’ prinasa vyhody pre kazdého v organizacii a
odporaa manazérom aby implementovali také manazérske procesy, ktoré¢ vytvaraja
vyhovujice prostredie pre vSetkych zamestnancov. Zistenia z prehladu literatiry
naznacuju, ze vedci sa zhoduju v nazore na benefity plynice z rozmanitosti pracovnikov,

a to v nasledujucich aspektoch'?:

 rast starntcej populécie

o dodrZiavanie pravnych predpisov v prijimani zamestnancov spod reprezentativnych
skupin

o porozumenie a dodavanie sluzieb SirSej a multikultirnej zakaznickej zdkladni

» ziskavanie novych zamestnancov

» ziskavanie novych klientov

o schopnost’ vyberat’ si z via¢sSieho zaberu zaujemcov o pracu

o stéle viac atraktivne pre potencialnych akcionarov a obchodnych partnerov

Toto su niektoré vyhody, ktoré prichadzaji do uvahy, avSak aj problémy si vyZzaduju

pozornost.

1.2.2 Vyzvy rozmanitosti

Okrem prinosov z rozmanitosti generacii V spolocnosti sa tiez stretdvame s ur¢itymi

tazkost’ami:

o zamestnanci sa citia byt’ ohrozeny ostatnymi, ktori st z inych generacii
o zvySené néklady na Skolenia

e zvySend miera konfliktov

e zvySend absencia

o vyssia fluktuicia zamestnancov

12 MILLENIALS: A portrait of generation next. 2010. Pew Research Center, [cit 1.10.2015]. Dostupné na
<http://www.pewsocialtrends.org/files/2010/10/millennials-confident-connected-open-to-change.pdf>.s.8.



Tabul’ka 3 Pracovné hodnoty roznych generdcii

Tradicionalisti Baby Boomers
e  Maju Struktirovany spdsob prace e Vnimaju sa ako ,,ndrodny l'udia*
e Preferuju top - down $tyl manazmentu e Znami pre ich workoholicku etiku
e Su konzervativny, podriad'ujuci sa e Preferuju neformalne pracovné
a lojalny voci autoritam a spolo¢nosti prostredie

a vyznavaju tradi¢né rodinné hodnoty

Generacia X Generacia Y
e Tuzia po pozitivnych pracovnych e Chcu aby im ich praca davala zmysel
vztahoch e  Chcu citit’, Ze robia pozitivnu zmenu
e Preferuju byt kou¢om alebo mentorom e Uspech je dolezity a definuje ho
e Preferuju zdbavu a neformalne bohatstvo, rovnovaha osobného
pracovné prostredie a pracovného Zivota, verejné uznanie a
pozornost’

Zdroj: Vlastné spracovanie

1.2.3 Odlisnost Generdcie Y

Generacia Y tvori zmenu v tom, ako je prace vykonand, pretoZe pracuju v timoch a
vyuZivaju viac technolégii. Ich socidlne myslenie, je vSak tieZ vyznamnym faktorom. Ako
pise Leigh Buchanon v Meet the Millenials (Spoznaj Generaciu Y), "jednou z
charakteristik Generacie Y, okrem toho, Ze su majstri digitdlnej komunikacie, je to, Ze st
usposobeny na to, Zze odvadzaji dobru pracu. Takmer 70 percent nich tvrdi, Ze davanie

A4

a obcianska angazovanost’ st ich najvy$§imi prioritami."

Socialne zmyslajuca Generacia Y tazi byt kreativna. Generdcia Y vyrasta v Case,
kedy st informéacie dostupné okamzite. Cez vyhladavanie v Google alebo Wikipédii, su
odpovede na aj pomerne zlozité otazky I'ahko nachadzané. Generédcia Y sa sformovala do
skupiny, ktora chce pracovat’ na novych a narocnych problémoch, takych ktoré si vyzaduju

kreativne riesenia.

Zamestnanci Generacie Y sa zaujimaju o spatnt véizbu k ich podanému vykonu, no
tradiéné polrocné hodnotenia im nestacia. Chcu vediet,, ¢i odviedli dobru pracu, a chct to
vediet’ hned’. Clanok z roku 2008 z &asopisu Neziskovy svet poskytuje Gitatelom navod na

tému davania spitnej vdazby Generacii Y.
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Navod zahma:

e dat’ im kontrolné zoznamy - check - listy,

e ponuknut im pomoc,

e odmenit’ ich za inovécie a prijimanie primeranych rizik,
e dat’ im Casti spétnt vizbu,

e poskytnat’ im mentorov,

e vytvorit’ kolegialnu a timovu kultaru, atd’.

Spétna vizba sa Generacii Y dava tak, aby ju vedeli prijat’. Nie je dolezity len Cas
a frekvencia, ale aj to, akym spdsobom je spitnd vdzba dorucena. V ¢lanku od Joanne
Sujanski "Nebud’ tak nedotklivy! (Don 't be so touchy!) — Tajomstvo davania spétnej vazby
Generacii Y," pise,” pocit ocenenia, kedy bolo doty¢nému niekol’ko kratkych pochval za
»dobre odvedenu pracu®, bol zatieneny V mysli zamestnanca CastejSou kritikou, ktora sa
mu dostala — bez vysvetlenia, ako presne by sa mohol zlepsit. (SuperVision, december
2009). Sujanski dospieva k zaveru: Pozitivna ¢i negativna spidtna vdzba musi byt
Struktarovana tak, aby nenechéavala priestor nedorozumeniu, ¢i nepochopeniu. Spitna

vidzba musi byt’ dostatocne jasna a konkrétna na to, aby bola G€inna.

1.2.4 Zapdajanie Generdcie Y do pracovnych procesov13

Vytvaranie stratégie na zamestndvanie je jednym z vel'kych cielov manaZmentu.
Avsak manazéri, ktori vyvinuli GspeSné stratégie pre udrZanie zamestnancov generacie X
budi musiet’ dat’ tieto stratégie odlozit. Vytvaranie stratégii, ako zapojit’ generaciu Y si

vyzaduje Uplne odlisny pristup a stratégiu.

Jay Gilbert z Ivey Business School skimal niekol’ko kI'i¢ovych otazok Generacii Y
aich angazovanosti. Ktoré hlavné oblasti st dolezité pre kazdi generaciu? Na zdklade
kvantitativnej analyzy, ktord pouzila data z viac ako 3500 odpovedi respondentov
Generacie Y a Generacie X zo Siestich firiem, rovnako ako 10 kvalitativnych rozhovorov
autor zostavil zavery, ktoré s relevantné pre manazérov zodpovednych za politiku

stratégii angazovanosti zamestnancov.

3 GILBERT, J. 2011. IVEY Business Journal: The Millenials: A new generation of employees, a new set of
engagement policies. 2011[online 5.2.2016] Dostupné na:< http://iveybusinessjournal.com/publication/the-
millennials-a-new-generation-of-employees-a-new-set-of-engagement-policies/>
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Hnacie motory angazovanosti a jej hlavné ohrozenia su stucastou celkovej rovnice

angazovanosti. Tu je zoznam motorov a ohrozeni nameranych v stadii™:

e Prilezitost’ kariérneho rastu

e Socialna zodpovednost’ podnikov

e Zdravie zamestnancov a ich blahobyt
e Povest (reputdcia) zamestnavatela

e Ucenie a rozvoj

e Riadenie vykonnosti

e Manazment vedenia

¢ Rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.

Medzi najdodlezitejSie motory angazovanosti patria "Prilezitost’ kariérneho rastu" a
"Riadenie vykonnosti". Za najvdc§ie ohrozenia pokladaji respondenti "Reputaciu

zamestnavatel'a" a "Riadenie vykonnosti".

V rozhovoroch, ucastnici prieskumu zdiel’ali nasledujuce podnety z ich sktsenosti

ohl'adom angaZovanosti so zamestnavatel'mi:

"Ked' chcu spolocnosti motivovat’ a viac zapajat’ svojich zamestnancov, tak jeden
univerzalny pristup ku vSetkym nebude fungovat. Stredny manazment by mal dostat
kompetencie a podporu pre riadenie zamestnancov na mikro urovni. Vrcholovy manazment

by sa mal starat’ o riadenie firmy a zamestnancov na makro vrovni."

"Mnohi clenovia Generacie Baby Boomers s viac ako 30 rocnymi skusenostami vo

r’ N4 3 . . r 2 . A . ’ 2 4
firme vnimaju potrebu byt flexibilny, schopnost prisposobit’ sa zmenam a pracovat'v time.
Avsak cast tejto skupiny sa zasekava vo svojich starych zvykoch a nedokdze nabehnut na
nové trendy. MenSia, ale rastica skupina Generacie Y s menej ako 5 rocnymi skusenostami

je otvorend sa ucit, rozvijat sa a prisposobovat zmenam."

"Posledné roky vznika snaha vytrénovat’ a udrzat si top talenty. To vyzZaduje pristup
tychto jedincov k roznym prilezitostiam profesionalneho rozvoja, vyzvam a zaujimavym

roliam, alebo k pracovnym uloham v medzinarodnom prostredi.”

¥ GILBERT, J. 2011. IVEY Business Journal: The Millenials: A new generation of employees, a new set of
engagement policies. 2011[online 5.2.2016] Dostupné na:< http://iveybusinessjournal.com/publication/the-
millennials-a-new-generation-of-employees-a-new-set-of-engagement-policies/>
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"Ked' dostavam spdtnu vizbu od nadriadenych na maoj vykon (¢o robim dobre, co mam
zmenit, ¢oho robit viac, menej, alebo iné usmernenia ) tak som velmi citlivy na akékolvek
negativne hodnotenie. Napriek tomu som rad, ked viem, na com som, aké su ocakavania

a ako sa posuvam.”

Angazovanost’ je meradlom, kde sa vstupy lisia v celkovej rovnici angazovanosti
naprie¢ organizdciou. Jedna spolocnost nemdze napodobniovat’ postupy angazovanosti

alebo vyuzivat premenné inej spoloc¢nosti k dosiahnutiu tspechu.

Ulohou manazérov a odbornikov v oblasti udskych zdrojov zodpovednych za
angazovanost’ je vediet’, Ze existuju generacné rozdiely, a ze hnacie motory angazovanosti
pre ich spolo¢nost’ nebudi vzdy rovnaké ako tie u konkurenénych spolo¢nosti, obchodnych

partnerov, alebo materskych spolo¢nosti.

V tomto duchu by mali lidri zacat’ diskusie vo svojich vlastnych spolo¢nostiach
0 tom, ktoré hnacie motory mozu implementovat’, aby zvysili angazovanost’ zamestnancov

, . , o y : ;15
a naopak ktorym ohrozeniam sa vyhnut, aby zabranili poklesu angazovanosti generacii.

1.3 Specifika Generacie Y

“If your kids are the generation Y there are only two things you parents are worried
about..What your daughters are uploading on the internet and what your sons are
downloading from the internet”

(Joshua Siranjofu)

Kazda z generacii je odliSné a jedinecnd v zavislosti od politickej a ekonomickej
situdcie v danom cCase. V nasledujucej Casti sa budeme sustredit’ viac na Generaciu Y,

pretoze tato téma sa stava dolezitou pre manazment 'udskych zdrojov a jeho zmien.

Ako sme uz spominali, vek charakterizujuci Generaciu Y sa v jednotlivych
regionoch sveta sa 1iSi. Literatira definuje zaciatok Generacie Y uz od roku 1977 az 1981
a koniec od 1994 az 2002. V sucasnosti sa na pracovnom trhu Slovenskej republiky

nachadza priblizne 756 100 osdb patriacich do Generacie Y, ¢o tvori priblizne 32,46%

> GILBERT, J. 2011. IVEY Business Journal: The Millenials: A new generation of employees, a new set of
engagement policies. 2011[online 5.2.2016] Dostupné na:< http://iveybusinessjournal.com/publication/the-
millennials-a-new-generation-of-employees-a-new-set-of-engagement-policies/>
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pracujucich z ekonomicky aktivneho obyvatel'stva.'® Tento polet kazdorotne stupa
S nastupom cerstvych absolventov §kdl a univerzit. Predpovede naznacuju, ze do roku 2020

bude tvorit’ Generacia Y vySe polovicu pracujiceho obyvatel’stva vo svete.

Pravdepodobne najvzdelanejSia generacia dnesnej doby, Generdcia Y dosahuje
vysSiu mieru vysokoSkolského vzdelania ako predchadzajuce generacie. Po prvy krat v
historii sa deje to, ze zeny ukoncuju vysSie vzdelanie vo vysSej miere ako muzi a
stredoSkolské vzdelanie dosahuje pre vel'a mensin historické tirovne. Generacia Y je tiez
znama svojou technologickou zdatnostou. Je povazovana za najviac prepojent s
technolégiami v porovnani s ostatnymi generaciami, jednoducho a efektivne
prostrednictvom technologii komunikuje a ziskava informacie. Pretoze Generacia Y
vyrastala v rozmanitej spolo¢nosti, ukazuji ochotu prijat’ a akceptovat’ kultirne rozdiely.
Literatra opisuje Generaciu Y ako tolerujiicu a prijimajucu z hladiska rasy, sexuality a

kultary.

Kontinualna podpora a chvala, ktor4 sa dostavala Generacii Y od ich rodi¢ov uz od
skorého veku sa v dospelosti podl'a niektorych prejavila v ich optimizme, no u inych
prevazuje nazor, ze to v nich vzbudilo vicSie sebavedomie a zmysel pre narocnost’. V
pracovnom prostredi sa tato skutocnost’ prejavuje v oc¢akdvaniach generédcie Y, Ze budia

kariérne rast’ takou rychlou mierou, ako aj spolupracovnici z inych generacii.

1.3.1 Postoj k praci Generdcie Y

Osobnostné charakteristiky predstavitelov Generacie Y st odlisné v porovnani s
ostatnymi generaciami. Tieto odliSnosti su vyrazné. Vedci stanovili motivy, ktoré popisuju

. . L 17
vzt'ah tejto generacie k praci a kariére:

Rovnovéha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom a flexibilita
Spétna vizba a kontinudlne vzdelavanie;
Timovo - orientovand praca;

Zmysluplna praca;

o~ w0 D

Technologicka orientacia

1 STATISTICKA ROCENKA SR. 2014. Urad geodézie, kartografie a katastra Slovenskej republiky. 2015.
s.147

' LLOYD, J. 2007. The truth about Gen Y. In Marketing Magazine. ISSN 1196-4650. 2007, vyd. 112, &.
19,5.15
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1.3.2 Rovnoviha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a flexibilita

Rovnovéha medzi pracovnym a osobnym zivotom je seba urcujuci stav pohodlia,
ktoré chce osoba mat’ alebo si stanovila za ciel si efektivne manazovat’ povinnosti v praci,
doma a v komunite; podporuje to fyzické, emocionalne, rodinné a komunitné zdravie, a to
bez smutku, stresu alebo negativnych vplyvov. Generacia Y vnimala jej rodi¢ov pracovat’
dlhé hodiny, len aby sa nestali obetami firemnej racionalizacie ¢i ¢astému prepustaniu a
vysokou mierou rozvodovosti. Takto sa stali odolnymi vo€i vystaveniu sa takej istej

situdcii a zvolili si radSej "zit’ zivot" ako "robit’ pre obzivu".

Udalosti ako teroristicky utok jedenasteho Septembra prinatili Generaciu Y
prehodnotit’ svoj Zivot a jeho priority a prednost’ ddvaju praci, ktord im umoziiuje mat’
osobny zivot ako prioritu. Kedze vécSina predstavitelov Generacie Y ma moznost’
dosahovat’ vysSie stupne vzdelavania st viac chtivi vyjednavat’ si podmienky na zaklade
ktorych budu pracovat’ a pozaduju rovnovahu pracovného a osobného zivota v kazdom

Stadiu ich kariéry.18

V porovnani s ich rodiémi z Generacie X, kladie Generacia Y vicsi doraz na
rodinné vztahy ako pracu, a aj preto ma zaujem o pracu z domu, pokial’ to je moZné.
Stucasna technologia ako moderné telefony, telekomunikacie, pristup na internet od vSadial’

umoziuju napliat’ im toto Zelanie.

Generacia Y pozaduje pracovnu a kariérnu flexibilitu. Veri v to, Ze dokdze robit’
viac veci za kratSi Cas; citia, Ze si zaslizia slobodu pracovat’ menej hodin aj v naro¢nejSich
pracovnych poziciach. Viera v to, Ze "dokdZu urobit’ viac za kratsi ¢as" sa vSak neviaze k
prijmu, ale vysvetl'uje vnimanie Generécie Y, Ze dokaZu vykonat’ rovnakd tlohu ako iné
generdcie za krat$i Cas. Dokonca veria v to, ze vdaka ich zdatnosti a technologickej
vyspelosti pracuju viac efektivne. PresnejSie povedané - vyhybaju sa tomu, ¢o povazuju za
strateny Cas - za nepodstatné, a to z o¢i - voci interakcii, ktord sa vyskytuje v typickom

kancelarskom prostredi.19

B EDDY, S. W. Ng; SCHWEITZER, L. 2010. New Generation, Great Expectations: A Field Study of the
Millennial Generation. In Journal of business and psychology. ISSN: 0889-3268. 2010, vyd.1.25, ¢.2, 5.287.
19 ERICKSON, T. J. 2008. Plugged In: The Generation Y Guide to Thriving at Work. Boston, MA: Harvard
Business Press, 2008. s.278. ISBN 978-1-422-12060-6.
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1.3.3 Neprestajné videlavanie

Podl’a literatiry mozeme rozdelit’ celozivotné vzdelavanie do dvoch skupin. Ucenie
sa prostrednictvom dostavania spitnej vdzby a ucenie sa prostrednictvom Skoleni a
rozvojovych stratégii. Generacia Y neustdle ocCakava spdtnii vdzbu a radu od jej
nadriadenych. Je to predovSetkym vysledok ich silného puta k spitnej vizbe, ktora
neustale dostavali od svojich rodiCov. V praci o¢akava Generdcia Y Casté usmernenia od
jej manazérov. Ocenuju rychlu spitnu vizbu, ktord zahfiia castu pochvalu a gratulaciu k

progresu.®

Vedia aka tlohu zohravaju vedomosti v kariérnom postupe a hl'adaju prilezitosti k

tomu, aby sa ucili od ich nadriadenych a l'udi zo starSej generacie.

Ich nadriadeny komentuju a ilustruju problémy, ktoré na zamestnancovi vidia, a to
aj davanim konStruktivnej kritiky. V poslednych rokoch viaceri nadriadeni z odvetvi
vyjadrili ndzor, ze mladi zamestnanci tazko tito kritiku znasaji. Generdcia Y vnima
neuspech ako motivaciu len vtedy, ak ich nadriadeny kritizuje zoci-voci, nie verejne, a to s

adekvatnymi argumentmi.

Druhou castou zahrnutou v celozivotnom vzdelavani st Skolenia a rozvojové
programy. Toto je generdcia, ktora sa chce priebezne ulit’ a rast’ v praci. Zamestnanci
Generacie Y maji vysoké oCakavania od ich vySkolenia sa a citia, Ze to je dolezita stcast’

. A .21
ich pracovnej skusenosti.

Generacia Y chce mat pocit, Ze ich zamestnavatel do nich investuje a silné
vzdelavacie programy su najviac hmatatelnym dokazom tejto investicie. Vnimaju
rozvojové a tréningové prileZitosti, ako prileZitosti k rastu, ako prejav lojality a tato lojalita

zase plodi vernost’ k organizécii.22

Lojalita z pohl'adu Generacie Y je dnes vyzvou pre firmy, pretoze nova generacia
ma tendenciu menit’ pracu vel'mi l'ahko. Ked’ sa im nepacia pracovné podmienky alebo

pracovné prostredie, jednoducho ukoncia spolupracu a hladaji si inu pracu s lepSimi

% MCCLELLAN, S. K.2009. Externships for millennial generation law students: Bringing the generation
gap. In Clinical Law Review. ISSN 1079-1159. 2009, vyd. 15, €. 2. s. 275.

! DE HAUW, S.; DE VOS, A. 2010. Millennials' career perspective and psychological contract
expectations: Does the recession lead to lowered expectations? In Journal of Business and Psychology.
ISSN 08893268. 2010, vyd. 25, €. 2, s. 294.

2 MANAGING TOMORROW'S PEOPLE: Millennials at work — perspectives from a new generation.2008.
Pricewaterhouse Coopers. 2008. Dostupné na <http://www.pwc.com/en-GX/gv/managing-
tomorrowspeople/millennials-at-work/pdf/mtp.pdf>
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podmienkami. Toto je dovod, preco by sa spolo¢nosti mali zamerat’ na udrzanie si tychto
zamestnancov, a to najmé tych, ktori maju kI'i¢ové schopnosti a zru¢nosti pre Uspech

podniku.

1.3.4 Timovo orientovand prdaca

Pri naplfiani réznych uloh preferuje Generacia Y pracovat’ v time, pretoZe tak
lahSie vyuzivaju zrucnosti, znalosti a zdroje ¢lenov timu pre plnenie individudlnych
potrieb. Pri interakcii s manazérmi v8ak Generacia Y uprednostiiuje pracu na individualne;j
urovni nakolko sa tak citi viac hodnotnd. Literatira uvadza, Ze timova orientacia
Generacie Y poukazuje na tuzbu koordinovat’ a zdielat' informécie s ostatnymi ¢lenmi
timu, zatial' ¢o ich individualizmus navadza k tuzbe byt mentorovany a trénovany ako

jednotlivec.

Dévodom, preco si ¢lenovia Generdcie Y vazia timovo orientovanu pracu je, ze k
tomu boli vedeni pocas $koly, a to najmi pocCas svojho $tidia na vysokych Skolach.
Ucitelia a vzdelavaci systém na univerzitach podporuji timovo orientovanui pracu, pretoze

ma vel'a vyhod:

e Zdielanie myslienok; synergicky efekt;
e Podpora; Skusenejsi Clenovia mézu pomdct, radit’ a rozvijat’ menej skiisenych
Clenov;

e Praca nielen pre peniaze, ale aj pre 'udsky kontakt s kolegami.
Timova praca vSak ma svoje vyhody, ale aj nevyhody:

e Nie kazdy druh prace je vhodny pre pracu v time;
e Tim moze sposobovat’ konflikty, napriklad osobnostné rozbroje medzi ¢lenmi,
e SubmisivnejSie povahy moézu byt prehluSené dominantnejSimi osobnost'ami

Niektoré ich dobré napady sa moZzu stratit’.

Radi interaguji so svojimi rovesnikmi prostrednictvom virtudlnych komunit a st
zvyknuti na budovanie priatel'stiev s 'ud'mi z celého sveta.”® Ked sa stavaju sucastou
pracovnej skupiny alebo timu maji potrebu néjst’ spdsob, akym efektivne komunikovat’ s

ostatnymi generaciami, pretoZze mnoho zamestnancov patri k starSej generacii a mladi

2 MCCLELLAN, S. K.2009. Externships for millennial generation law students: Bringing the generation
gap. In Clinical Law Review. ISSN 1079-1159. 2009, vyd. 15, ¢. 2. s. 275.
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zamestnanci musia byt’ pripraveni a vediet’ to, ako pracovat’ v medzigenera¢nych timoch,

aby sa predislo konfliktom na pracovisku.

Existuju rozdiely v hodnotach, vnimani a v $tyle komunikacie generacii. To je
predovsetkym vyzvou pre spolo¢nosti a suvisi s tym, ako definovat’ a davat najavo
hodnoty jasne medzi generaciami. Je to dolezit¢ k vytvoreniu sudrzného timu na

pracovisku.?!

V zavere je dobré poznamenat’, ze optimalne pracovisko a tim s tvorené prave
réznymi generaciami, pretoze tie s predpokladom pre medzigeneracné perspektivy pre

spolocnost’.

1.3.5 Zmysluplnost’ vykondvanej prdce

Generacia Y sa prezentuje ochotou venovat’ svoj ¢as nejakej forme verejnej sluzby.
Ich vlastnost'ou je tiez ich snaha pdsobit’ a mat’ podiel na podujatiach alebo ¢innostiach,
ktoré sa deji v spolocnosti v ktorej ziju. Prislusnici generacie Y st na rozdiel od ich
predchodcov vSeobecne obciansky zmyslajici a zdaju sa byt nachylni k aktivitam

., . 25
spojenym s dobrovolnictvom.

Generacia Y sa v sucasnosti obdva o stav planéty a citi sa byt osobne zodpovednou
za jej zmenu. Tuto zodpovednost’ sa snaZia naplnat prostrednictvom dobrovolnictva,
recyklécie, vzdelavania ich priatelov a rodiny v oblasti socidlnych a environmentalnych

tém a podporuju tieto aktivity aj financne.
1.3.6 Technologicka orientdcia

Generacia Y je znama svojou technologickou zdatnostou. Vyrastala v
globalizovanej spolo¢nosti, v ktorej nikdy nie je dost’ ¢asu a akékol'vek hranice priestoru.
Typickym znakom je pre nich technickd a virtualna sloboda.”® Vd'aka technologickému
pokroku moéze trh Tahko komunikovat s ostatnymi prostrednictvom elektronickych
pristrojov a poskytuje pristup k informaciam rychlo a okamzite. Nova generacia vyrastla s
technikou a mé zakoreneny nézor, ze veci sa daju robit’ rychlejSie. Tato vlastnost’ ich robi

atraktivnejSimi pre firmy.

2 LYNN, K. W. 2008. Managing the Millennials. In Nurse Leader. ISSN1541-4612. 2008, vyd. 6, &.6, 5.28.
% POOLEY, E.2005.Kids These Days. In Canadian Business. ISSN 0008-3100.2005.2005, vyd.78,¢.12,s. 68.
% DUBENOVA, K. 2012. Career trends and priorities of employees ,,Generation Y. V Zbornik vedeckych
stati pri prileZitosti TyZdria vedy a techniky[CD-ROM)]. Bratislava: Fakulta podnikového manazmentu EU.
ISBN 978-80-225-3500-7. p. 3-4.
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Celosvetovy prieskum zistil, ze 90% Generécie Y si kontroluje maily, spravy a ucty
na socialnych sietach pomocou svojich chytrych telefonov este skor, ako sa rano dostanu z
postele. Rovnaky prieskum tiez zistil, ze na celom svete, kazdy piaty ¢len Generécie Y si

kontroluje smartfon aspoii raz za desat’ minat.?’

Generacia Y je doposial najviac agilna, spol'ahlivejSia a informovanejSia generacia
vd’aka tomu, Ze vyuziva internet, smartfony a d’alSie vynalezy. V oCiach zamestnavatel’a je
pracovnik Generacie Y ma prirodzenu schopnost’ spojit’ sa a komunikovat’, rovnako ako
rychlo reagovat’ na informacie. Technologicka zdatnost Generacie Y a jej uroven
odstrafiuje hranice medzi pracou a osobnym zivotom. Technologicka zdatnost je
definovana zvysenou dostupnostou internetu a socidlnych sieti. Generacia Y chce travit’

svoj ¢as zmysluplne, bez ohl'adu na to, kde sa prave nachéadza.

MladSia generdcia v sti€asnosti vstupuje na trh s rozdielnymi pristupmi, zivotnym

v, SV < . .y ., 2
Stylom, odliSnym principom rozhodovania a kariérnych preferencii. 8

Generacia Y preferuje vysoku mieru seba riadenia, sebestacnosti a vyvazenost
pracovného a osobného Zivota. Uspech v v Zivote mladého zamestnanca nie je v najdeni
stabilného zamestnanie a "chodenia do prace", ale prioritou pre neho / fiu je pracovat na
svojich schopnostiach, ktoré¢ budu konkurenéné na pracovnom trhu. Vzdy hladaju

prilezitost’ ako byt’ lepSim vo svojej oblasti; vyZaduju Skolenia a vzdelavacie podpory.

Na zéaver treba poznamenat, Ze na pracovisku existuji dolezité vyzvy. Vyzvy,
ktorym celi Generdcia Y a problémy, ktorym celia spolocnosti. Vyzvy na strane

prislusnikov generacie Y su spojené s nastupom na pracovny trh.

Termin Generacia Y v USA bol pdvodne pouzivany pre generdciu mladych l'udi,
ktori vyrastali v prostredi plnom komunika¢nych kandlov a digitdlnych technoldgii. Po
recesii a dopadu jej nésledkov, sa meni "tvar" a predpoklady mladej generacie. Niektori
odbornici v v tejto oblasti vyvodili zavery zodpovedajiuce ekonomickej situécie, ze mnoho
prislusnikov generacie Y nebude mat’ vela prilezitosti na trhu ziskat’ spravne zamestnanie
relevantné k ich vzdelaniu. A mladi l'udia sa budii musiet’ uspokojit' s pracovnymi

poziciami, ktoré nie st primerané ich vzdelaniu. A toto sa v dnes$nej dobe skutocne deje.

? GENERATION Y & TECHNOLOGY. 2013.[Cit.2014-1-21]. Dostupné na:
<http://www.generationy.com/generation-y-and-technology/>.
% DUBENOVA, K. 2012. Career trends and priorities of employees ,,Generation Y. V Zbornik vedeckych

stati pri prileZitosti TyZdria vedy a techniky[CD-ROM)]. Bratislava: Fakulta podnikového manazmentu EU.
ISBN 978-80-225-3500-7. s. 2.
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Mnoho mladych I'udi po ukonceni $tudia si nevie najst’ poriadnu précu, a tak ziadaju aj o
pracovné prilezitosti, ktoré nie su primerané ich vzdelaniu. Niektori vyskumnici hovoria o

Generacii Y tiez ako o "stratenej generécii."29

Na druhej strane existuje mnoho autorov v tejto oblasti, ktori si optimistickejsi.
Vnimaju c¢lenov Generacie Y ako hrdinov sucasnej doby s mnozstvom vedomosti,
jazykovych a technickych zrucnosti, s odvahou a kreativitou. St budicnost'ou uspechu

firmy.*°

Nazory na generaciu Y a jej vplyvu na pracovisko su stile témou na diskusiu
analytikov a profesionalov. Ci Generacia Y je "stratena generacia" alebo je to "generéacia
hrdinov" budeme vysvetlovat’ v d’alsej Casti, kde budeme kategorizovat’ vlastnosti, ktoré st

Specifické pre generacie Y.

1.4 Motivacia

" Generaciu Y lakaju najmd spolocnosti so silnymi hodnotami, socialnou etikou, znamou

znackou a nehierarchickym prostredim."

Motivacia je jednym z najdolezitejSich faktorov, ktoré ovplyvituju 'udské spravanie
a vykon. Pojem motivacia je predmetom mnohych diskusii a vyskumnici ho vnimaja
rozne. Wregner a Miller popisuji motivaciu ako nieco, ¢o doddva jednotlivcovi energiu na

to, aby konal vo veciach, ktoré sa tykaju jeho volieb vplyvajucich na jeho vlastné ciele.

Podl'a Fullera, je motivacia intenzita, smer a vytrvalost v usili pre dosiahnutie

urcitého ciela jednotlivca.

V nedavnom vyskume, definoval motivaciu Saraswathi ako ochotou vyvijat’ vysoka
mieru usilia k napliianiu cielov organizacie, podmienent schopnost’ou a snahou uspokojit’

niektoré individualne potreby. Zakladom vysSie uvedenej definicie motivacie jednotlivcov

#¥ KRAJCIK, D.; CVIRIKOVA, A. 2013. Generécia Y a odraz jej poziadaviek v praxi z pohladu ludskych
zdrojov. In Zbornik z 13. medzindrodnej vedeckej konferencie. Praha a Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM.
ISBN 978-80-225-3664-6, s. 88

% DUBENOVA, K. 2012. Career trends and priorities of employees ,,Generation Y. V Zborniku vedeckych
stati pri prileZitosti TyZdiia vedy a techniky[CD-ROM)]. Bratislava: Fakulta podnikového manazmentu EU.
ISBN 978-80-225-3500-7. s. 3
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je spoznanie tuzby, ktoru v danom case jednotlivec nevnima, neskor citi tizbu nieco

dosiahnut’ a nasledne robi vietky kroky k tomu, aby tito tazbu naplnil.**

Uroveti motivacie jednotlivca alebo timu pracujuceho v ich roliach moze ovplyvnit
vSetky aspekty vykonu organizacie. Maslowova hierarchia potrieb z roku 1943 z knihy
"Teoria l'udskej motivacie", ktord sa Casto objavuje v literatire za posledné desatrocia
hovori, ze hierarchia potrieb sa skladd z piatich zdkladnych urovni: fyziologickej,
bezpecnostnej, potreby lasky a spolupatri¢nosti, potreby reSpektu a tlcty, a sebarealizacie,

ktoré by vo vieobecnosti mali byt’ zodpovedajicim spdsobom napinané.

Dvojfaktorova tedria a Teoria motivaénej hygiény od Herzberga hovoria o dvoch
faktoroch, a to o "motivatoroch" a "hygiene", ktoré zabezpecuju uspokojenie z prace
jednotlivca na pracovisku. Medzi motivatory patri hlavne uznanie, uspech, moznost’ rastu,
rozvoj, zodpovednost’ a vykonané dielo samo o sebe. Na druhej strane, hygienické faktory
zahfaju plat, medziludské vztahy na pracovisku, nadriadeného, firemnu kultaru,

pracovné podmienky, faktory v osobnom Zivote, postavenie a istotu zamestnania.*

Motivaéné faktory prispievaji k Grovni spokojnosti pracovnikov. Tie st vSeobecne
zname ako faktory pracovnej néplne, ktoré maju za ciel' poskytnit zamestnancom
zmysluplni pracu, ktora ich vnutorne naplia prostrednictvom vystupov, ziskanych

sktisenosti, zodpovednosti a uspechov.

Motivacné faktory st vel'mi G€inné pri vytvarani a udrzatelnosti pozitivneho
vplyvu na vykonnost’ zamestnancov, pretoZe tieto faktory patria medzi zédkladné l'udské

potreby pre psychologicky rast.

Hygienické faktory, tieZ zname ako suvisiace faktory tvoria vonkajSiu napli
poskytovanu inymi l'ud’'mi pre zamestnancov. Tieto faktory slizia ako sprievodcovia pre
zamestnavatelov pri vytvarani priaznivého pracovného prostredia, v ktorom sa

zamestnanci citia pohodine.®

31 YUSOFF, F; KIAN, T.S.2013. Generation Differences in Work Motivation:From Developing Country
Perspective. In International Journal of Economy, Management and Social Science, 1ISSn 2306-7276.2013,
vyd. 2, ¢.4.s. 99.

%% GOLSHAN,N.M.;KASWURI,A.H.;AGHASHAHI, B.;ALMIN,M_;ISMAIL, K. 2011 Effects of
Motivational Factors on Job Satisfaction:An Empirical Study on Mlaysian Gen-Y Administrative and
Diplomatic Officers. In 3rd International Conference on Advanced management Science. 2011.vyd.19,s.2.
% YUSOFF, F; KIAN, T.S.2013. Generation Differences in Work Motivation:From Developing Country
Perspective. In International Journal of Economy, Management and Social Science, 1ISSn 2306-7276.2013,
vyd. 2, ¢.4.s.99.

21



Podla Herzberga, pritomnost motivatorov prinaSa uspokojenie z prace, no
nedostatok hygienickych faktorov vedie k pracovnej nespokojnosti. Naopak, pritomnost’
hygienickych faktorov, nemusi nevyhnutne viest’ k zvyS$eniu pracovnej spokojnosti, ale iba
k znizeniu alebo odstraneniu nespokojnosti z prace zamestnanca. Predchadzajuce Studie
ukazali, Ze oba faktory - motivatory aj hygienické faktory vplyvaju na pracovnu motivéciu

Zzamestnanca.

Leahy a kolektiv dospela na zédklade ich vyskumu k zaveru, ze Generacia X ma
vysSie preferencie vo vnutornych motivacnych faktoroch, zatial ¢o Generacia Y ma

zmieSan¢ preferencie z oboch vonkajsich aj vnutornych motiva¢nych faktorov.

Dalsi realizovany vyskum, spracovany podl'a Alleyho tvrdi, Ze Generéacia Y je viac
motivovana Hygienickymi (vnutornymi) faktormi nez motivatormi (vonkajsie faktory) a je

viac orientovana na hodnotu uspechu.

Jang naopak tvrdi, Ze Generacia Y vyzera byt viac motivovana vonkajsSimi faktormi
ako ich star$i predchodcovia. Je viac pravdepodobné, Ze opustia svoje zamestnanie prave

vtedy, ked” im ind spoloc¢nost’ poskytne lepSie vonkajsie faktory.34
1.4.1 Systém odmeriovania a profesijna draha

Vedci zistili, Ze odmeny poskytované organizdciou savisia s pracovhou

spokojnostou, a tym aj so schopnostou udrzat’ si zamestnanca.®

Odmeny pomahaji motivovat’ a udrzat’ si schopnych a vykonnych zamestnancov.
Heneman a Judge tvrdia, Ze na to aby si organizdcia udrZala schopnych a vykonnych

zamestnancov, musi prisposobovat’ odmeny podl’a preferencii zamestnanca.

Zhoda medzi odmenami pozadovanymi zamestnancami a pontikanymi organizaciou
je to, ¢o vedie k pracovnej spokojnosti. A naopak pracovné spokojnost’ zarucuje udrzanie

Zamestnancov.

¥ YUSOFF, F; KIAN, T.S.2013. Generation Differences in Work Motivation:From Developing Country
Perspective. In International Journal of Economy, Management and Social Science, 1SSn 2306-7276.2013,
vyd. 2, ¢.4.s. 100

¥ TAPLIN, I.M.; WINTERTON, J.; WINTERTON, R. 2003. Understanding labour turnover in a labour
intensive industry: Evidence from the british clothing industry. Journal of Management Studies. ISSN
00222380. 2003, vyd. 40, ¢. 4, s. 1035.
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1.4.2 Postup a kariérny rast

Aj ked Generacia Y nie je tak motivovana peniazmi ako minulé generacie, je
zvyknuta na materialisticky zivotny $tyl od ich detstva, a mnohi dufaja, ze si tento zivotny
Styl udrzia po celi dobu ich kariéry. To znamend, Ze zamestndvatelia by si mali stale
udrziavat’ konkuren¢né platové bali¢ky, ¢o je vSak v rozpore s tvrdeniami z popularnej
literatiry. Okrem platov, by mali organizacie poskytovat’ prilezitosti pre rozvoj a kariérny

rast, ako aj zvySovat’ prestiz organizacie, aby bola lakavejSia pre Generaciu Y.
1.4.3 ZvySenie odmeny a posun

Generacia Y sa javi tak, Ze mé vysoké ocakavania, pokial’ ide o posun a zvySenie
platu. Hlasili, ze sa divili tomu, preco sa im nezvysil plat a benefity po Siestich mesiacoch

;236
V praci.

Kym ¢lenovia minulych generédcii preferuju modely, ktoré¢ odmeiniuju
zamestnancov za dlhoro¢nu spolupracu a lojalitu, Generacia Y je ovela spokojnejSia s
rychlym a nepredvidatelnym posunom zaloZzenom na vykonnosti. Ked'Zze Generacia Y sa
stdva najvicSou Cast'ou populdcie na pracovisku, zamestnavatelia maji len malo ¢asu na

implementéciu takého planu pre posun, ktory je priatel'sky pre Generaciu Y.

Ak tak neurobi, pravdepodobne strati vel'a ¢lenov netrpezlivej Generacie Y a spolu
s nimi odidu aj ich skusenosti a znalosti. Kym sa zamestnavatelia konecne pripravia

potrebné zmeny, mdze uz byt prili§ neskoro.

Ked neuvidia rychle odmenovanie v jednej firme, Generacia Y sa presunie k
zamestnavatel'ovi, ktory jej poskytne vacSie prilezitosti. Je zaujimavé si vSimnuat, ze
povysenie je pre Generdciu Y vel'mi dblezité, no chcl ho dosiahnut’ s miniméalnym usilim.
Tento jav je pravdepodobne spdsobeny rozmaznanostou tejto Generacie a jej vysokych

, 7
narokov.?

% ERICKSON, T. J. 2008. Plugged In: The Generation Y Guide to Thriving at Work. Boston, MA: Harvard
Business Press, 2008. s.278. ISBN 978-1-422-12060-6.

¥ TWENGE, J. M. 2010. A review of the empirical evidence on generational differences in work attitudes. In
Journal of Business and Psychology, ISSN 08893268. 2010, vol. 25, no. 2, p.206.
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1.5 Motivacia Generacie Y

“They were raised believing they could do whatever they wanted to, that they have skills
and talents to bring to a job setting. And when they 're lucky enough to get a job they 're

basically told, ‘Be quiet, you don’t really know anything yet."
(CIliff Zukin, 2014)

"Motivdcia - z lat. motivus - pohyb. MoézZeme ju vnimat ako nejaku silu, ktord hybe
ludmi, vd'aka ktorej su schopni prichadzat' s napadmi a su ochotni vkladat' vela do svojej
prace, aby dosahovali vysledky. Tato sila ma povod v takej vnutornej iskre, ktoru ma kazdy
clovek. Organizdcie by tuto iskru nemali dusit toxickym chovanim, ¢i vykolajenim.
Naopak, mali by vytvarat podmienky, aby to v Iudoch iskrilo. Co na to ludia potrebujii?
Slusné zaobchadzanie, respekt, doveru, priestor na ucenie, rast a podla moznosti
zmysluplnu pracu. Tieto potreby su nadcasové a platné pre vSetky gemerdcie. Ked
hovorime o Generdcii Y, ta svoje potreby trocha ina¢ komunikuje a dava najavo, ak tieto

. 4 4 ||38
potreby nie su naplnené.

Mladi z Generacie Y preferuju zmysluplné projekty, kladi vel'a otazok a neradi
robia to, ¢o ich nebavi. ,,Odidu za poznanim, pretoze peniaze pre nich nie su prvoradou
motivdciou. Ak si uvedomia, Ze to, c¢o vedia im nikto z hlavy nezoberie, ich existencia vo
svete plnom nielen ekonomickych turbulencii, bude jednoduchsia. Ich meno a reputdcia su

ndlepka, s ktorou budii spiti cely Zivot,“ hovori 1. Sendecka.*

ManaZzéri generacie X Casto krat nechapu, Ze generacia Y ma odliSne nastavené
priority. StarSie narodeni manazéri su zvyknuti na to, ze treba tvrdo pracovat, ist za
uspechom a nejakym spdsobom si budovat’ kariéru. Zrazu prichadza generacia Y (a bude
to pravdepodobne este silnejsie pri generacii Z), ktora tvrdi, ze nechce tol’ko robit’, ale chce

skor odchadzat’ z prace domov a rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom je pre

% BIRCAKOVA, E. 2014. TREND konferencia: Prezije HR generdciu XYZ?2014[cit 15.4.2016].Dotupné na <
http://www.trend.tonio.sk/1/o-konferencii/videoprezentacie/motivacia-generacii-x-a-y-v-roznych-
odvetviach/>

¥ SVORCOVA, P. 2012. Dennik PROFIT: Kto je Generdcia Y? 2012[cit. 12.4.2016]. Dostupné na
<http://profit.sme.sk/dennik/rozpravka-o-tom-ako-buduci-lidri-zachrania-svet-2.html>
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nich vel'mi dolezitd, ¢o manazéri Generacie X nechapu. Ti si museli vSetko oddriet’, ked’

. o ) : - i Co . 540
sa chceli dostat’ vyssie v kariére. Cudia z generacie Y nie s ochotni si tymto prejst’.

Kym je Generdcia Y najvzdelanejSou a kultirne najrozmanitejSou oproti
akejkol'vek predoslej generacii, je tiez zname, Ze st to velky fluktuanti, ktori nemaju radi
byrokraciu a neddveruji tradiénym hierarchiam. Co motivuje tato narastajucu kohortu?
Ako si udrzat’ tuto generaciu, ziskat' si jej doveru a vytazit' z nej ¢o najviac? Vedci a
odbornici na Generaciu Y uvazovali s niekol’kymi prekvapivymi a prekvapivo

jednoduchymi spdsobmi, ako inSpirovat’ tychto pracovnikov:41

1. Vysvetlit’ im viziu spolo¢nosti

"Ak im vysvetlite pohl'ad na cell vec, vyznam sa prepoji s ich osobnost’ou," hovori
Jeremy Kingsley, vedici expert a autor knihy InSpirovany l'udia prinasaju vysledky.
Pracovnici Generacie Y maju tendenciu skor hladat’ vyznam a dopad svojej prace na
spolo¢nost’ ako ratat odpracované hodiny. Pomahanim pochopit’ ich ulohu v SirSom
kontexte im dava jasnej$i zmysel. "Nadobudaju tak pocit, ze st hodnotni, , ¢o zvySuje ich

produktivitu," hovori Kingsley.
2. Dat’ doraz na spolocenské vedomie

Komplexna stadia z Pew Research Center z roku 2010 zistila, Ze Generacia Y
kladie vac¢si doraz na pomoc 'udom v nudzi (21%) nez mat’ dobre platenu kariéru (15%).
Dan Epstein, generalny riaditel’ obchodného poradenstva ReSource Pro, ktory mé personal
zlozeny z 90% cClenov Generacie Y hovori, Zze umoziiuje zamestnancom vytvarat’ vybory a
vyuzivat' firemné zdroje alebo ¢as na organizaciu spolonych stretnuti, ktoré napliiaju ich
tazbu spoloéenského vedomia. Ci uz su to vikendy s Habitat for Humanity alebo udelenie
volna na maratdon za charitu, podpora zo strany firmy vytvara dobry pocit. "Aby bolo
mozné Cerpat’ z ich tvorivej energie," hovori Epstein, "musime byt uctivy k veciam, na

ktorym im zalezi."

¥ BAKOS, L. 2014. Kariéralnfo: Generdcia Y vyzaduje rovnocenny vztah v praci 2014.[cit. 13.4.2016].
Dostupné na: <http://karierainfo.zoznam.sk/cl/1000154/1400041/Lukas-Bakos--Generacia-Y-vyzaduje-
rovnocenny-vztah-v-praci>

* GOUDREAU, J. 2013. FORBES/Leadership: 7 Surprising ways to motivate Millenial workers. 2013
[cit.12.4.2016] Dostupné na: <http://www.forbes.com/sites/jennagoudreau/2013/03/07/7-surprising-ways-to-
motivate-millennial-workers/#ce135314ed95>
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3. Vytvorit’ "medzi - pozicie" a tituly

Viac ako ich rodi¢ia z generacie Baby Boomers alebo star$i surodenci z Generacie
X, Generacia Y obzvlast tizi po kariérnom raste a je menej ochotna ¢akat’ tri az pat’ rokov
na povysenie. "Vytvaranim "medzi - pozicii" a titulov, m6Zu manaZéri napinat’ ich tazbu
po kariérnom postupe," hovori Epstein. "To im tiez poskytuje dodatocny vycvik a

skusenosti, ktoré im budu neskor pomahat’ s va¢§im kariérnym postupom."
4. Povzbudit’ ich a davat’ pravidelnu spéitna vizbu

"Tato generacia dobre reaguje na povzbudenie a okamzitu spdtni védzbu," hovori
Kingsley. "Cudia potrebuju vediet’, ze st si ich pracu niekto v§imol." Dobré sprava? Je to
zadarmo. Jednoduché "d’akujem", "blahozelam" alebo Gprimna, podporujiica spitna vézba
od manazéra moze byt pradve tou zmenou, ktord naStartuje ich motivaciu, aby prinésali
vysledky. Kym Generécia Y bola kritizovana za to, ako biedne a chtivo chce neprimerané
odmeny, Kingsley hovori, Ze je potrebné najst’ rovnovahu. Nech je to jasné od zaciatku, ze
odmienate za dobru pracu, a potom udrZujte otvoreni komunikaciu tak, aby vedeli, ako sa

im dari a ako sa mozu zlepsit.
5. Pontikat’ vi¢siu flexibilitu

Rovnovéha medzi pracovnym a stkromnym Zivotom je jednou z najvyznamnejSich
hnacich sil na udrzanie si zamestnanca z Generacie Y. Tato technicky zdatnd generacia je v
podstate schopna pracovat’ kedykol'vek a odkialkol'vek s pripojenim na internet. Zdanlivo
je pre nich klasicky straveny pracovny Cas kedy sedia cely deni pri stole menej atraktivny.
Stadia z roku 2012 od Education Foundation Insurance Griffith zistila, Ze Generéacia Y je
ochotna sa zrieknut’ finanénej odmeny za predizenie dovolenky a je schopna pracovat aj
mimo kancelarie. Ponuka flexibility, praice z domu, alebo dokonca neobmedzeny cas
prazdnin, za predpokladu, ze efektivnost’ zostane konzistentna, moZe naplnit’ ich tazbu byt’

e, .- . T 42
flexibilny a zaroven je prejavom vasej dovery.

*2 GOUDREAU, J. 2013. FORBES/Leadership: 7 Surprising ways to motivate Millenial workers. 2013
[cit.12.4.2016] Dostupné na: <http://www.forbes.com/sites/jennagoudreau/2013/03/07/7-surprising-ways-to-
motivate-millennial-workers/#ce135314ed95>
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6. Poskytovat’ vzdelavanie a profesionalny rozvoj

Podrla prieskumu personalnej agentury Adecco AHEXY +% 2012, 68% cerstvych
absolventov identifikovalo dobru prilezitost’ pre rast a rozvoj ako jednu zo svojich top
profesionalnych priorit. "Vacsina ¢lenov tejto skupiny ma vel’kt tizbu postvat sa," hovori
Kingsley. "Ak im neposkytujete rozvoj, je to pre nich facka do tvare." Priradit’ im narocny
projekt, nechat’ ich re¢nit’ alebo poslat’ ich na vedecku konferenciu je uzito¢né najma pre
tych pracovnikov Generdcie Y, ktori maju so zaujmom o ucenie sa a rozvoj svojich

zrucnosti.
7. Dat’ im ¢as na osobné projekty

"V pravidelnych intervaloch, nechajte ¢lenov timu pracovat’ na ¢om chct," hovori
Tim Elmore, zakladatel' a prezident Growing Leaders, neziskovej spolo¢nosti venovanej
rozvoju mladeznickych vodcov. Progresivne spolocnosti ako si 3M MMM -0,26% a
Google GOOG + 0,35% uspeli tym, ze zamestnancom ponukli ¢as na pracu na projekte
podla ich vlastného vyberu, a tym napomohli tomu, aby sa citili viac zapajani a
zodpovedni, a tiez to podporilo inovacny rozvoj v rdmci spolocnosti. "To umoziluje
mladym zamestnancom preberat’ iniciativu, byt kreativny a vyrobit nieCo na vlastnl

.. 4
past’." 3

8. Urah¢it’ im pristup k technologiam na pracovisku
Nie je Ziadnym tajomstvom, Ze Generacia Y ma rad svoje technologie. Vyrastali s
internetom na dosah ruky - vybavit' ich najnov8§imi technoldogiami im umozni byt tak
kreativnymi, ako to pri préci je mozné. Dobre sa vyznaji v najnovsich technologiach, takze

umoznit’ im najst’ rieSenie pre klienta a spolo¢nost’ prostrednictvom novych technologii je

spravnym rozhodnutim.**
9. Pravidelne ich informovat’

Vyuzivajte dneSné technoldgie na komunikaciu informacii a sprav o spolo¢nosti ¢o

najviac. Vdaka rychlym technologidam na dosah ruky, vytvorte e-spravodaj alebo

** GOUDREAU, J. 2013. FORBES/Leadership: 7 Surprising ways to motivate Millenial workers. 2013
[cit.12.4.2016] Dostupné na: <http://www.forbes.com/sites/jennagoudreau/2013/03/07/7-surprising-ways-to-
motivate-millennial-workers/#ce135314ed95>

“ NORMAN, M.2014. BUSINESS INSIDER: 6 ways to motivate Gen Y in the Workplace.

2014 [cit.14.4.2016] Dostupné na:<http://www.businessinsider.com/6-ways-to-motivate-gen-y-in-the-
workplace-2014-6>
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neformalny systém zasielania sprav, ktory umoznuje kratke a vystizné kusky dolezitych
informécii. Je lepSie intenzivnejSie komunikovat, ako zistit, Ze pracovnici ziskavaju
informacie z vonkajSich zdrojov. Cim viac informacii o spolo¢nosti maju, tym viac sa

stavaju jej neoddeliteI'nou sucast'ou.
10. Nastavit’ zdiePany systém sledovania ciel’ov

Pri cCase, ktory stravia na webe, ma zmysel vytvorit’® systém, ktory umoziuje
zamestnancom nastavit’ si a sledovat’ vSetky ich ciele online. Ak im umoznite vidiet’ ciele
svojich kolegov, budui motivovani udrziavat’ krok a prispievat’ k ich napiianiu najlepsie
ako vedia. VyuZivanie technolégii, ktoré umoziuji sledovanie napiiania cielov a
budovanie timu tiez zaisti lepSie pracovné prostredie. DneSnd mlad4d generdcia oceni
spoloc¢nosti, ktoré su nielen uznavané, ale sa tiez staraji o zlepSovanie pracovného
prostredia pre zamestnancov. Maju tendenciu tiahnut k spolo¢nost’ami, ktoré ponukaju
jedine¢né vyhody, akymi st neformalne pracovné dni (teambuildingy), uvolnena

atmosféra v pracovnom prostredi a penazné stimuly.
11. Poskytnit’ profesionalne portfélio

Je dolezité informovat’ manazZérov l'udskych zdrojov, aby zamestnancom ukazali
nejaké profesijné portfolio prace ktorti vykonavaju. V mnohych priemyselnych odvetviach
dnes Zivotopis s popisom uloh jednoducho nesta¢i. Zamestnavatelia radi vidia hmatateI'né
vysledky na to, aby ziskali lepSiu predstavu o projekte, na ktorom kandidat pracoval. Jeden
sposob, ako motivovat’ Generaciu Y je poskytnut’ im prostriedky na budovanie tohto
portfolia, ¢i uZ on-line alebo v tlacenej podobe a umozZnit’ im, aby si to odniesli so sebou,

ked’ budu spolo&nost’ optstat’.*®

** NORMAN, M.2014. BUSINESS INSIDER: 6 ways to motivate Gen Y in the Workplace.
2014 [cit.14.4.2016] Dostupné na:<http://www.businessinsider.com/6-ways-to-motivate-gen-y-in-the-
workplace-2014-6>
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2 Ciel prace, metodika a metody skumania

Diplomova praca je zamerana na oblast’ riadenia I'udskych zdrojov. Jej cielom je

definovat’ a spracovat’ problém Generacie Y a jej motivacie na vykon prace.

Vysledky analyzy by mali odrdzat’ najnovsie teoretické vychodiskd ¢o sa tyka
riadenia rozliénych generacii so zameranim na Generaciu Y. Praktickd Cast’ by mala

ilustrovat’ zistené javy vyskumu a vyustit’ v konstruktivnom zhrnuti.

2.1 Hlavny ciel’ diplomovej prace

Hlavnym cielom diplomovej prace je =ziskanie vedomosti o problematike
generacnej rozmanitosti na pracovisku, s hlavnym zameranim na Generaciu Y a

identifikacia motivujtcich prvkov mladych l'udi na vykon préce.

2.2 Ciastkové ciele v teoretickej ¢asti

e prehl'ad teoretickych vychodisk o jednotlivych generdcidch,

e ziskanie vedomosti o problematike genera¢nej rozmanitosti,

e Specifika Generdcie Y a zmeny v oblasti riadenia I'udskych zdrojov, ktoré su
sposobené fenoménom generacnej rozmanitosti na pracovisku, z dostupnych
domacich aj zahrani¢nych zdrojov literatary

¢ identifikacia efektivnych motivacnych nastrojov pre Generaciu Y

e identifikacia vyvoja zmien v manaZzmente I'udskych zdrojov v spolo¢nostiach

2.3 Ciastkové ciele v praktickej ¢asti

e Zber znalosti z vyskumu v dvoch spolo¢nostiach o danej problematike

e Predstavenie vnimania motivacie Generaciou Y a ostatnych zamestnancov v ramci
dvoch spolocnosti a ich vzajomna komparacia

e Analyza situacie vo vybranych spolo¢nostiach z pohl'adu zamestnancov

e Komparacia zisteni s tedriou

e Formuldcia odporacani o zmenach a problémoch v ramci procesov riadenia

Tudskych zdrojov
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2.4 Metodika a metody skiumania

Vyskum sa zaobera vymedzenim pojmu Generacie Y- kto su, ako sa spravaju a ¢o
ich motivuje. Na tomto zaklade sa d’alej skima ¢o to znamend pre organizacie, ich
pracovné prostredie, metddy rozvoja a ucenia sa, celkové riadenie a najmd vedenie

organizacii.

Pri spracovani diplomovej prace boli pouzité rozne metddy. Prva kapitola prace sa
zaobera teoretickym pozadim témy ziskanym z réznych, prevazne zahrani¢nych zdrojov,
ale aj niekolkych slovenskych zdrojov. VécSina zdrojov boli ¢asopisy, pretoze téma o
Generdcii Y je stale na ceste objavovania a diskusie medzi odbornikmi v oblasti riadenia

I'udskych zdrojov. VSeobecné metddy pouzivané v teoretickej Casti prace st nasledovné:

e Analyza a syntéza
e Dedukcia

e Porovnanie

Vsetky zhromazdené informdacie a udaje z odbornej literatiry a internetovych
zdrojov boli analyzované a zhrnuté do logickej Struktury poskytujicej komplexny pohl'ad
na problematiku. Prostrednictvom ziskanych teoretickych poznatkov sme zistili $pecifické

vlastnosti a postoj k praci Generacie Y, rovnako ako aj postoj manazérov k tejto generacii.

Vysledky dotaznikov vyzbierané od zamestnancov nam umoznili ilustraciu
vnimania motivacie zamestnancov Generacie Y. Prieskumné metdédy pouZivané v

praktickej Casti diplomovej prace su nasledované:
e Dotazniky pre zamestnancov spolo¢nosti s prevahou zamestnancov Generacie Y
Pri analyze vysledkov prieskumu boli pouZzité nasledujice Statistické metody:

e Analyza prvej Grovne klasifikacie
e Stredné hodnoty
e Relativna pocetnost’

e Absolutna pocetnost’

Prostrednictvom syntézy a dedukcie, sme vypracovali zavery prieskumu a poskytli

odporti¢ania pre spoloc¢nost’.
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3 Vysledky prace a diskusia

Tato cast diplomovej prace obsahuje prehlad spolo¢nosti, sihrny vysledkov z
prieskumu a diskusiu. Aby sme vedeli dat’ ¢o najlepSie odporticania kazdej spolo¢nosti,

porovnali sme a vyhodnotili dotazniky o motivacii z oboch spoloc¢nosti.

Z doruCenych odpovedi sme vyhodnotili motivaciu Generacie Y u oboch

spoloc¢nosti a dali dohromady odporacania pre spolocnost EMARK a HT Solution.

3.1 Profil spolo¢nosti EMARK

Spolo¢nost EMARK s.r.o. je zamerand na poskytovanie softwaru — predaj
hotovych programov na zdklade zmluvy s autorom, d’alej na poradenské sluzby ohl'adne
elektronickych zariadeni na spracovanie dat, na sprostredkovatel’sku ¢innost’ a poradenstvo
v oblasti obchodu a sluzieb. Spolo¢nost s ruenim obmedzenym bola zalozena

zakladatel'skou listinou spisanou dna 23.11.2000.

RITIdr

EFFECTIVE MANAGEMENT

zdroj: www.emark.sk

V stcéasnosti ma spolo¢nost’ dvoch majitel'ov a 25 zamestnancov. Jej sidlo je v
Bratislave a v Prahe. Spolo¢nost posobi na Slovenskom a Ceskom trhu, pri¢om ma
niekol’ko projektov aj v dalSich zahraniénych krajinach, kde sa v buducnosti planuje

rozsirit’.

Spolo¢nost EMARK prechddzala v poslednych rokoch transforméciou.
Transformacia sa tykala najma produktového radu a konzultantskych sluzieb. V rokoch
2007 - 2008 spolocnost EMARK zavadzala novy produkt QlikView v partnerstve so
Svédskou spolo¢nostou Qlik. Toto partnerstvo funguje na zaklade predaja a naslednej
distribucie softwaru, a tiez softwarovych rieSeni v oblasti business intelligence. Spolocnost’
EMARK tak poskytuje sluzby expertného poradenstva a implementacie modernych

business intelligence nastrojov.
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EMARK je v stcasnosti najvacsi a najskusenejsi autorizovany partner najrychlejSie
rasticeho Business Intelligence néastroja na svete - QlikView na Slovensku a v Cechach.
QlikView je revolu¢na Data Discovery platforma, ktora od zakladov meni pohl’ad na reporting,
analyzy a vyuzivanie firemnych informécii. Data umoziiuje vyuzivat komukol'vek v

organizacii extrémne rychlo, kedykol'vek a kdekol'vek.

Dalgia zmena, ktorou si presla spoloénost’ sa tyka Tudskych zdrojov a udiala sa v
rokoch 2015 - 2016, kedy sa pocet zamestnancov takmer zdvojnasobil a plan rozsirovania
nad’alej pokracuje. Zac¢iatkom roka 2015 mala spolo¢nost’ 14 zamestnancov, v su¢asnosti to je

uz 25. Tim l'udi zna¢ne omladol.

Graf 1 Vekové zloZenie zamestnancov spolo¢nosti EMARK

Vekové zlozenie zamestnancov EMARK
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H 1923 - 1945 (Generacia
Veteranov)

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na Grafe 1 mbézeme vidiet', Ze respondentov spolo¢nost EMARK tvoria prevazne
mladi l'udia z Generacie Y. Tvoria presnych 50%, pri¢om zamestnanci z generacie X 40%
a Generdcie Baby Boomers len 10%. Pre spolocnost’ je pri takomto vekovom zlozeni
zamestnancov relevantné hovorit’ o manazmente Generacie Y ako o jednej z hlavnych tém
pre manazment ludskych zdrojov. Coskoro bude tito generacia tvorit gro podtu

zamestnancov a je potrebné sa na to dostato¢ne pripravit’.
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3.2 Profil spolo¢nosti HT Solution

HT Solution je slovenska softvérova IT spolo¢nost’, ktora sa zaobera vyvojom,

predajom, implementéciou a servisom vlastnych produktov, a to:

¢ informacného systému (ERP) eso/es (eso/enterprise solution)

e manazérskeho informac¢ného systému (BI) mis/es.

Hrsolution

zdroj: www.htsolution.sk

Spolo¢nost’ HT Solution vznikla v roku 2006 odkipenim projektu eso/es, vratane
vyvojarov, od spolo¢nosti Siemens. Ma za sebou vyse 20-ro¢nt histériu vyvoja a
implementécie informaéného systému eso/es (predtym ESO/400). Najskor v ramcei velkej
slovenskej spolo¢nosti a neskor v nadnarodnej korporacii. HT Solution sidli v Bratislave a

jej d’alSie vyvojové pracovisko sa nachddza v Dolnom Kubine.

Produkty spolo¢nosti HT Solution sa zaradzuju medzi technologicktl S$picku.
Velkou prioritou spolo¢nosti je neustale vylepSovanie vlastnych produktov. Dokumentuju

to dobr¢ referencie vo velkych nadnarodnych spolo¢nostiach.

Ambiciou spolo¢nosti je pomoct zakaznikom zvySovat "IQ ich podniku".
Optimalizacia zasob, riadené sklady (WMS), alebo moderné metddy planovania vyroby
(MRP, CRP, Kanban, Supermarket), a tieZ manazérsky dashboard st vzdy témami pri
zavadzani informacnych systémov eso/es. Vysledkom toho je S§tihla vyroba, vysSia

produktivita prace a kvalitnejSie podklady pre riadenie podniku.

HT Solution je pruzné a zakaznicky orientovana spolo¢nost’. K svojim projektom a
zékaznikom pristupuje individudlne a podporuje tak ich Specifika. Potrpi si na spokojnost’

zakaznikov, ktora je zakladnou prioritou HT Solution. M4 zaujimavé portfolio zakaznikov.

HT Solution mé k dispozicii kvalitnych vyvojarov a konzultantov. V sucasnosti ma

jedného majitela a 22 zamestnancov. Stabilny tim l'udi z HT Solution vyuziva svoje
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sktsenosti z mnozstva doteraz absolvovanych projektov. Spolo¢nost’ nepretrzite dba na

zvySovanie odbornosti a know - how jej zamestnancov.

Graf 2 Vekové zloZenie zamestnancov spolo¢nosti HT Solution

Vekové zlozenie zamestnancov HT
Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Na Grafe 2 vidime podobnt situaciu ako na Grafe 1. Spolocnost’ HT Solution tvoria
taktiez prevazne mladi l'udia z Generacie Y. Tvori ju rovnako 50% zamestnancov, pricom
zamestnanci z generacie X 40% a Generacie Baby Boomers len 10%. Rovnako pre
spolo¢nost’ HT Solution je téma Generacie Y aktualna a je potrebné sa jej venovat’, ked’Ze

tento pocet bude v nasledujucich rokoch narastat’.

3.3 Charakteristika ciel’a vyskumu

Pocas ziskavania teoretickych informacii o Generacii Y sme zistili, Ze tato
nova generacia sa odliSuje od tych ostatnych. V teoretickej Casti prace sme spomenuli
kl'aiCoveé oblasti, v ktorych sa tato generacia odliSuje najviac. V praktickej Casti sme sa
rozhodli si vybrat’ dve spolo¢nosti, a to spolo¢nost EMARK a HT Solution a zistit’, ¢i st
spolo¢nosti pripravené na novl generaciu, ktord prichadza na pracovny trh a aké uc¢inné

nastroje by mali pouZzivat’ na to, aby ju motivovali.

Spolo¢nosti sme vybrali na zdklade viacerych faktorov. Prvy z nich je, Ze maju
vel'mi podobny profil, a teda ich vieme objektivne porovnavat’. Oba spolo¢nosti pracuju v

oblasti sluzieb, konkrétne v oblasti IT. Rovnako sa obe spolo¢nosti zameriavaju na
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zvySovanie efektivity a produktivity ich klientov, a to poskytovanim Spickovych sluzieb,
ktoré ul'ahcuju pracu klientskym spolo¢nostiam. U spolo¢nosti EMARK ide o poradenstvo
v oblasti Business Intelligence a implementaciu nastroja Qlik, ktory sluzi na pracu s
obrovskym mnozstvom dat a ich néslednu analyzu, na zvySovanie efektivity klientov.
Hlavnym produktom spolo¢nosti HT Solution st informacné systémy, ktoré pomahaja ich
zakaznikom zvySovat "IQ ich podniku", a to optimalizaciou zdsob, riedenymi skladmi a

modernymi metodami planovania.

Dalsi faktor je, ze maja priblizne rovnaky pocet zamestnancov, a tieZ rovnaky
podiel zamestnancov Generdcie Y. S touto vzorkou su vysledky nasho vyskumu

porovnatelné.

Zvézili sme, ze ak chceme skumat faktory ako je timovost, firemna kultura,
vnimanie a vztah zamestnancov k ich nadriadenym a vedeniu spolo¢nosti a vnimanie
fungovanie spolo¢nosti ako takej, musime tento prieskum robit individudlne pri
konkrétnych spolo¢nostiach, aby odpovede na tieto otdzky koreSpondovali so situdciou v

konkrétnej spolo¢nosti.

Taktiez sme sa rozhodli pre spolo¢nosti patriace do strednych podnikov, kde sme
nasli vhodnt kontaktni osobu, ktord nam zarucila mnozstvo vyplnenych dotaznikov so
zduyjmom o spitni vidzbu z vyskumu a odporicani na zlepSenie procesov v danej

problematike.

Na to aby sme naplnili ciele nasho vyskumu sme sa rozhodli o prieskum
prostrednictvom dotaznika pre zamestnancov v spolo¢nosti EMARK aj HT Solution.
Struktira otazok v dotaznikoch bola rovnaka pre obe spoloénosti. Otazky v dotaznikoch st
zamerané na Specifické vlastnosti Generdcie Y a tieZ na motivacné faktory suvisiace s
tymito vlastnostami, aby sme vo findlnom vystupe videli, ¢i st spolo¢nosti na tuto

generaciu pripravené.

Vicsina otazok polozend zamestnancom Generacie Y sa zameriava na ohodnotenie
ich pocitu z danych situdcii v spolocnosti, alebo na vnimanie urcitych faktorov, ktoré na
nich vplyvaju. Otazky maju ohodnotit odpoved’ami "rozhodne suhlasim", "skor ano",
"skor nie" a "vobec nesthlasim". Niektoré otazky st uzavreté, kde si respondent musi
zvolit’ niektort z odpovedi. Néasledne st odpovede na jednotlivé otazky porovnavané

medzi jednotlivymi spolocnostami.
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Cielovou skupinou dotaznika su zamestnanci oboch spolocnosti patriacich do
Generacie Y, ¢o znamena mladsi ako 31 rokov. Dostali sme 10 odpovedi zo spolo¢nosti

EMARK a 10 odpovedi zo spolo¢nosti HT Solution, ktoré tito podmienku spiiali.

Aby sme mali lepsi obraz o skumanych spolo¢nostiach, ponikame nahlad na
celkovy pocet zamestnancov v oboch spolocnostiach, a tiez pocet skumanych

zamestnancov Generacie Y.

Tabul’ka 4 Pocet skimanych zamestnancov spolo¢nosti EMARK a HT Solution

EMARK HT Solution Celkom
Celkovy pocet o5 22 47
zamestnancov
Pocet respondentov 10 10 20
Generacie Y

Zdroj: Vlastné spracovanie

Metodoldgia vyskumu je zaloZzend na metdode dotazovania. Tento dotaznik bol
vytvoreny online a §iril sa medzi zamestnancov Generacie Y v spolo¢nosti EMARK a HT
Solution v Bratislave a v Prahe prostrednictvom elektronickej spravy. Dotaznik pozostava
z 18 otdzok; prvé 3 maju Statisticky charakter, ostatnych 15 je spojenych s faktami o

prostredi v spolo¢nostiach a $pecifickymi vlastnost'ami Generacie Y.

Vyskum bol riadeny prostrednictvom web strdnky zameranej na dotazniky
doc.google.com a S$ireny prostrednictvom elektronickej spravy medzi zamestnancami
Generacie Y. Zozbierané data sa automaticky ukladali v aplikdcii poskytnutej uz
spomenutou web strankou doc.google.com. Vysledky boli spracované a analyzované
prostrednictvom programu Microsoft Excel, a to hlavne vyuzivanym funkcie grafov a
tabuliek. Podl'a odpovedi respondentov sme si definovali redlne poZiadavky a ocakavania
zamestnancov Generacie Y v spolo¢nosti EMARK a HT Solution, a tiez ich vnimanie
pracovného prostredia a firemnej atmosféry. Ako vysledok mdZeme urobit’ zavery a
odportcania pre spolo¢nosti, ako byt viac efektivny v komunikdcii a poziadavkach voci

Generdcii Y. Je to kI'a€ové pre buduici uspech spolo¢nosti.

3.4 Generacia Y v spolo¢nosti EMARK a HT Solution

Urobili sme prieskum medzi 2 spolo¢nostami s podobnym profilom. Oba
spolocnosti pracuju v oblasti sluzieb, konkrétne v oblasti IT. Rovnako sa obe spolo¢nosti

zameriavaju na zvySovanie efektivity a produktivity ich klientov, a to poskytovanim
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Spickovych sluzieb, ktoré ulahCuji pracu klientskym spolo¢nostiam. U spoloc¢nosti
EMARK ide o poradenstvo v oblasti Business Intelligence a implementaciu nastroja Qlik,
ktory sluzi na pracu s obrovskym mnozstvom dat a ich naslednt analyzu, na zvySovanie
efektivity klientov. Hlavnym produktom spolo¢nosti HT Solution s informacné systémy,
ktoré pomahaju ich zdkaznikom zvySovat' "IQ ich podniku", a to optimalizaciou zasob,
riedenymi skladmi a modernymi metédami plénovania. Spoloc¢nosti maju priblizne
rovnaky pocet zamestnancov, a tiez rovnaky podiel zamestnancov Generacie Y. Chceli
sme sa teda zamerat’ na profilovo podobné spolo¢nosti, aby sme prostrednictvom metody

porovnavania zistili motivaciu zamestnancov na vykon prace v spolo¢nostiach.

Prva cast vyskumu sa venuje spokojnosti zamestnancov Generacie Y so
spolo¢nostou v ktorej pracuju. Porovnavame odpovede zamestnancov zo spolo¢nosti
EMARK a HT Solution a zistujeme ako vnimaju atmosféru v spoloc¢nosti, ako vnimaju jej
vedenie a celkovu funk¢nost. Cielom tohto prieskumu a porovnania je zistit' ako vnima
Generacia Y spolocnost’ v ktorej pracuje a aky ma vztah k autoritdm - k vedeniu

spolo¢nosti.

Druha cast’ skima produktivitu a vykon zamestnancov jednotlivych spolo¢nosti.
Zistujeme, €1 je Generdcia Y motivovand pracovat aj nad ramec toho, ¢o by robila v
podobne;j roli inde, ¢i ma pristup k veciam potrebnym na vykon prace, a tieZ kol'ko % casu

sa vie bez vyruSenia sustredit’ na pracu.

Tretia Cast’ je zamerand na porovnanie motivacie zamestnancov Generacie Y v
oboch spolo¢nostiach. Porovname odpovede zamestnancov zo spolo¢nosti EMARK aj HT
Solution, aby sme zistili, ¢i st motivacné faktory u Generacie Y v jednotlivych
spolo¢nostiach podobné, alebo sa liSia. Cielom je zistit’, ktoré st hlavné motivatory na
pracoviskach. Chceme tiez preskumat’, ¢i spolocnosti v sucasnosti vyuzivaju efektivne

motivacné nastroje prisposobené Generacii Y.

V posledne;j Casti sa venujeme lojalnosti zamestnancov k spolo¢nostiam EMARK a
HT Solutions, k typu zamestnanosti, ktoré¢ preferuje Generacia Y, volno Casovym
aktivitdm, a tiez vnimaniu neformalnych firemnych akcii. V tejto Casti porovnavame
odpovede jednotlivych spoloCnosti a skimame, ¢i st preferencie rozdielne. Cielom je
zistit' lojalnost’ zamestnancov voc¢i spolo¢nostiam, a tiezZ ¢o ich motivuje v spolo¢nosti
zotrvat'. Dal§im cielom tejto Casti je zistit' nakol’ko je Generacia Y aktivna v osobnom

Zivote a ako vnima neformalne akcie organizované spolo¢nostami.
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3.4.1 Spokojnost’ zamestnancov Generdcie Y

Spokojnost’ zamestnancov suvisi aj s dlzkou zamestnanosti v danej spolo¢nosti na
danej pozicii. V nasledujucom porovnani uvadzame vysledok prieskumu tykajuceho sa

dizky zamestnanosti v danej spolo¢nosti.

Graf 3 Dizka doby zamestnanosti Generacie Y v spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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v EMARK v HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 3 nam ukazuje porovnanie dizky doby zamestnanosti v spolo¢nosti EMARK a
HT Solution. Z grafu je zrejmé, ze az 80% zamestnancov v spolo¢nosti EMARK je novych
a pracuju pre spolocnost menej ako 2 roky. Spolocnost HT Solution ma uz viac
"zabehnutych" zamestnancov, ¢o mdze neskor ukazat', ze ind¢ vnimaju spolocnost’, ked’ze

ju lepsie poznaju.

V d’alsom Grafe 4 analyzujeme vnimanie timovosti v jednotlivych spolo¢nostiach.
Z grafu je vidno, Ze odpovede zamestnancov Generacie Y sa zhoduju, a teda Ze vicsina -
az 90% zamestnancov vnima svojich kolegov ako jeden tim, ktory sa snazi dosahovat
spolo¢ne vysledky aj pri nezavislej Cinnosti, a teda ze vnimaju vysledky prace ako

spolocné tusilie celého timu.
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Graf 4 Vnimanie atmosféry v spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Nasledujuci graf sa zaobera vnimanim vedenia, $éfov spolo¢nosti zamestnancami
Generacie Y. V tomto grafe skimame aj isty vztah k autorite, a teda vztahu nadriadeny -
podriadeny v rdmci zamestnancov Generacie Y. Pre tito generaciu je charakteristické, ze
nema rada hierarchie a autoritativny pristup. Je pre fiu dolezité si tvorit’ najma priatel'ské a

otvorené vztahy v ramci ktorych dokéze prijimat’ spédtna vdzbu pozitivnejsie.

Graf S Vnimanie vedenia spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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Z Grafu 5 je zrejmé, Ze vicSina zamestnancov Generacie Y u oboch spolo¢nosti
vnima §éfa ako kamarata, pred ktorym vSak ma reSpekt. MenSia Cast zamestnancov
uviedla, Ze $éf je jednym z nich, a teda ho vnima ako rovnocenného kolegu ¢i ¢lena timu.
Jeden zamestnanec zo spolo¢nosti HT Solution vnima $éfa ako velku autoritu, ktora sa od

zamestnancov diStancuje.

Podl'a skimanej tedrie je zrejmé, ze Generacia Y nemd velky reSpekt pred
autoritami, a ma radSej neformalny, priatel'sky pristup zo strany nadriadenych. Prili§
chladny az vysoko autoritativny pristup $éfov spolocnosti méze posobit’ na Generaciu Y

negativne aj v komunikacii aj pri vykone préce.

Kedze zamestnanci oboch spolocnosti vnimaji svojich §éfov viac v pozitivhom
duchu, odporucame, aby si $éfovia spolocnosti tento pristup k zamestnancom zachovali a

podporovali ho este viac neformalnymi debatami a vytvaranim priatel'skej atmosféry.

Nasledujuce grafy skimaju vnimanie a spokojnost zamestnancov so $éfmi
spolo¢nosti. Grafy skimaji pozitiva a nedostatky manazmentu zamestnancov zo strany
vedenia spolo¢nosti. Sustredia sa na prvky, ktoré sa na zaklade tedrie o Generacii Y javili

ako dolezité motivatory vo vzt'ahu zamestnancov k $éfom spolo¢nosti.

Graf 6 Vnimanie vedenia spolo¢nosti EMARK
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 6 je spitnou vdzbou hlavne pre $éfov spolocnosti, ked'ze vyjadruje nazor
zamestnancov na ich riadenie. Z grafu je zrejmé, ze zamestnanci EMARK vnimaja
pozitivne faktory ako davanie spitnej vézby, predstavenie vizie spolo¢nosti, a tiez
spravodlivost’ v ocenovani I'udi od vedenia. Naopak negativnejSie vnimaju informovanost’

o tom, ¢o sa v spolocnosti deje, a tiez planovanie prace timov.

Vzhl'adom k vysledkom prezentovanych v Grafe 6, by sme odporucili $éfom
spolo¢nosti EMARK vytvorit’ lepsi proces pre pldnovanie prace timov, stanovenie priorit a
pridelovaniu tloh. Dokéaze tak predist viacerym nedorozumeniam, alebo neefektivnej
prace sposobenej nedostatkom komunikacie medzi vedenim a zamestnancami. TaktieZ je
dolezité dbat’ na pravidelnu informovanost zamestnancov spoloc¢nosti, aby nedochadzalo
ku komunika¢nym Sumom a nedorozumeniam spdsobenym nedostato¢nej informovanosti

v danych situaciach.

Graf 7 Vnimanie vedenia spolo¢nosti HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Zamestnanci spolo¢nosti HT Solution vnimaji celkom pozitivne spravodlivost’ v
ocenovani zamestnancov a informovanie o diani v spolo¢nosti. Polovica zamestnancov si
mysli, ze §éf dobre planuje pracu timov a ze im poskytuje uzito¢ni spitnu vézbu.
NegativnejSie vnimaju viziu spolo¢nosti, ktora podl'a odpovedi nebola zamestnancom

dobre komunikovana.
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Vysledky prezentované v Grafe 7 naznacujl, ze je potrebné zlepsSit' planovanie
prace timu, stanovenie priorit a pridelovanie uloh. Vhodnym rieSenim by bolo vytvorenie
Standardného procesu obsahujiceho vsetky nalezitosti k tomu, aby bolo planovanie dobre
nastavené. Dal§im odpora¢anim je kvalitna priprava vizie spolo¢nosti a jej komunikécia
zamestnancom. Tento krok je pre Generaciu Y velmi délezity, pretoze ako sme uz v
teoretickej Casti spomenuli, zamestnanci tejto generacie chcu vidiet’ zmysel ich prace, a to
ako ich praca pomaha spolo¢nosti. Zamestnanci Generacie Y st tak viac motivovani

vykonavat ich pracu pretoze za tym vidia hlbsi vyznam.

Nasledujuce grafy zndzoriiuju to, ako zamestnanci spolo¢nosti EMARK a HT
Solution vnimaju celkova funkénost’ a chod spolocnosti. PozitivnejSie vnimanie maju
zamestnanci EMARK, ¢o modze byt aj dosledkom toho, ze vicSina zamestnancov
Generacie Y je novych a eSte nenahliadlo do vSetkych Struktir spolocnosti tak, ako
zamestnanci spolo¢nosti HT Solution. To vyplynulo na zaklade analyzy jednotlivych
odpovedi dotaznikov podla korelacie dizky doby zamestnania a hodnotenia funké&nosti
spolo¢nosti. Zamestnanci, ktory pdsobia v spoloc¢nostiach dlh§iu dobu vnimaji viac

podnetov a uz nemaju tzv. ruzové okuliare, ako ti ktori nedavno nastapili.

Graf 8 Vnimanie funkénosti spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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3.4.2  Produktivita a vykon zamestnancov Generdcie Y

Produktivita a vykon zamestnancov su dolezité pre spolo¢nost’ hlavne z hladiska
efektivity a znizovania nédkladov. Podl'a ziskanych vedomosti z literatiry, ktori sme
popisali vy$Sie sa Generacia Y samu seba povazuje za vysoko efektivnu a produktivnu
skupinu, a to najma vd’aka ich zru¢nosti nardbania s technoldégiami. Mlada generacia o
sebe tvrdi, ze dokaze istu ulohu vykonat ovela rychlejsie ako jej kolegovia zo starSich
generacii. Ich d’alSou vyznamnou vlastnostou je multitasking, a teda zvladanie viacerych
uloh v jednom case a efektivnejSie reagovanie na urgentné ulohy. Nasledujuci graf nam

ukazuje ¢o nam o tom hovoria vysledky prieskumu.

Graf 9 Produktivita a podmienky pre vykon v spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 9 znazoriiuje odpovede zamestnancov Generacie Y zamerané na dostupnost’
zdrojov potrebnych pre vykon prace a motivacie robit nad rdmec toho, ¢o sa oCakava.
Zamestnanci oboch spolo¢nosti dali najavo, ze maju pristup k potrebnym veciam na vykon
prace. Co sa tyka motivacie zamestnancov pracovat nad ramec oakavaného, viac st

motivovani zamestnanci spolocnosti EMARK.

Tato motivacia mdze uzko suvisiet’ s viziou spoloc¢nosti, ktord bola v spolo¢nosti
EMARK kvalitne komunikovana a zamestnanci spolo¢nosti vidia hlb$i zmysel v ich
pracovnej néplni, €o je pre Generdciu Y velmi dblezité. Naopak, zamestnanci spolo¢nosti
HT Solution nie st vel'mi ochotni robit’ nad rdmec ocakdvani, ¢o pravdepodobne suvisi s

ich nedostato¢nou motivaciou.
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Odporucanim pre oba spoloc¢nosti teda je, aby sa jej vedenie pravidelne snazilo
komunikovat’ viziu spolo¢nosti a ozivovat’ myslienky vyznamu ich prace prostrednictvom
ukazok tuspeSnych implementacii a spoluprace s ich klientmi, d’alej uznanim a
vyzdvihnutim zamestnancov, ktory na uspesnych projektoch pracovali, pripadne verejnou
pochvalou pred ostatnymi za nesStandardny pozitivny pristup. Tento pristup ukazuje aj

ostatnym, ze ich prace je vazena a ocenena.

Graf 10 Produktivita na pracovisku EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 10 znazorfiuje vnimany cas produktivity zamestnancov Generacie Y pri
vykone prace. Z vysledkov je zrejmé, ze vyse 80% zamestnancov odhadlo, Ze sa denne vie
sustredit’ na pracu viac nez 7 hodin. Generacia Y sa vo vSeobecnosti vnima ako vel'mi
produktivna a najmi efektivna z hl'adiska rychlosti ¢asu, za ktory je schopné vykonat’ danu
ulohu. Tento nazor si vytvorila aj vd’aka svojej technologickej zdatnosti, ktora jej ul'ahcuje

pracu, a tak je schopna za pomerne kratky cas dodat’ pozadované vystupy.

Na druhej strane je tato generacia tieZ vyruSovana prave tymito technologiami, a to
prostrednictvom tzv. chytrych telefonov a aplikacii, ktoré vyuziva na svojom pocitaci.
[ahko sa tak necha vyru$it' spravami zo socidlnych sieti ¢i ¢lankami a videami. Pri
porovnani zozbieranych Udajov z prieskumu sa vSak ukézalo, Ze Generadcia Y je Casovo
viac produktivna ako predoslé generdcie, ktorych priemerna ¢asovéa produktivita bola len

80%, u Generacie Y to je az 86 %.
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3.4.3 Motivdacia zamestnancov Generdcie Y na vykon prdce

Tato Cast’ je zamerana na porovnanie motivacie zamestnancov Generacie Y v oboch
spolo¢nostiach. Porovname odpovede zamestnancov zo spolo¢nosti EMARK aj HT
Solution, aby sme zistili, ¢i si motivacné faktory u Generacie Y v jednotlivych
spolo¢nostiach podobné, alebo sa liSia. Cielom je zistit’, ktoré st hlavné motivatory na
pracoviskach. Chceme tiez preskiimat, ¢i spoloCnosti v sucasnosti vyuzivaju efektivne

motivacné nastroje prisposobené Generacii Y.
Graf 11 Motivacné faktory zamestnancov spolo¢nosti EMARK
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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V Grafe 11 vidime vysledky prieskumu motivaénych faktorov zamestnancov
Generacie Y v spolo¢nosti EMARK. Z grafu je mozné vycitat, Ze medzi najviac motivacné
faktory patri rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom, spokojnost’ klientov, plat,
sebarealizacia, Skolenia a rozvoj, uznanie, realizacia vlastnej kreativity, medzil'udské

vztahy v praci, naro¢nost’ prace a osobna spitna vézba.

Medzi menej motivujuce faktory patri praca v medzinidrodnej spolo¢nosti, mat’
zodpovednost), istota zamestnania, zahrani¢né pracovné cesty, moznost’ povysenia a vplyv

na rozhodovanie v spolo¢nosti.

Faktory ako pracovné prostredie, firemné benefity, zodpovednost’ a napli ré6znych

uloh sa javia u niektorych ¢lenov ako motivujice, u niektorych ako menej motivujuce.

V otvorene] otazke, ktoré z motivacnych faktorov motivujii zamestnancov
spolo¢nosti EMARK najviac uviedli nasledujtice faktory: plat a rovnovédha medzi osobnym
a pracovnym Zivotom. Dalej nasledovali faktory ako realizacia vlastnej kreativity, uznanie,
Skolenia a rozvoj a sebarealizdcia. Zamestnanci spolocnosti EMARK tiez podporili ako
motivaéné firemnt kultiru, povySenie, istotu zamestnania, naro¢nost’ prace, napli réznych

uloh, spokojnost’ klientov a pracovné prostredie.

Z daného prieskumu vyplyva, Ze ako nam uZz potvrdila svetova literatura,
rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom je u Generdcie Y velmi doleZitym
motivacnym faktorom. Naopak, na$ prieskum nepotvrdzuje tvrdenie, Ze Generacii Y
nezalezi tak vel'mi na ich plate, ako na tom, aby ich praca mala zmysel. Z nasho prieskumu

sa javi byt plat ako jeden z najdoleZitejSich faktorov, ktoré tiito generaciu motivuju.

Vyskum ndm tiez potvrdzuje to, Ze Generécia Y je "hladnd" po vedomostiach a tizi
sa neustale vzdelavat’ a rast, ¢o potvrdzuje ich preferencia motivatorov akymi su Skolenia,
rozvojoveé aktivity a sebarealizacia. Za pracu tizi byt Generacia Y tieZ odmenend ¢i uz
pochvalou, uznanim, alebo aj financne. Uznanie je podl'a nasho vyskumu tiez zhodujucim

sa faktorom s uvedenymi faktormi z teoretickej Casti.

Spolo¢nosti EMARK by sme v tomto kontexte odporucili, aby sa zamerala na
faktory, ktoré motivuju jej zamestnancov a prispdsobovala tomu aj svoju firemnu politiku.
Takto spoloCnost’ predide minaniu zdrojov na zastarané a neefektivne nastroje na

motivaciu, ktoré mala doposial’ zauzivané.
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Graf 12 Motiva¢né faktory zamestnancov HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V Grafe 12 vidime vysledky prieskumu motivaénych faktorov zamestnancov
Generacie Y v spolo¢nosti HT Solution. Z grafu je mozné vycitat, Ze medzi najviac
motivac¢né faktory patri rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom, plat, Skolenia a
rozvoj, firemné benefity, sebarealizacia, realizacia vlastnej kreativity, pracovné prostredie,

medzil'udské vzt'ahy a uznanie.
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Medzi menej motivujlice faktory patri prdca v medzinarodnej spolo¢nosti,

zahrani¢né pracovné cesty, mat’ zodpovednost’ a naro¢nost’ prace.

Faktory ako istota zamestnania, vplyv na rozhodovanie v spolo¢nosti, osobna
spitna vézba, napli r6znych uloh, spokojnost’ klientov a povysenie sa javia u niektorych

¢lenov ako motivujuce, u niektorych ako menej motivujuce.

V otvorenej] otazke, ktoré z motivaénych faktorov motivuji zamestnancov
spolo¢nosti HT Solution najviac uviedli nasledujuce faktory: plat a istota zamestnania.
Dalej nasledovali faktory ako realizacia vlastnej kreativity, uznanie, sebarealizacia,

rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom a pracovné prostredie.

Tieto odpovede sa jemne lisia od tych, ktoré ndm poskytli respondenti spolo¢nosti
EMARK. V tomto pripade néas prekvapila odpoved’, Ze medzi hlavny motivator patri aj
istota zamestnania, ked’Ze z uvedenej literatiry vyplynulo, Ze ¢lenovia Generacie Y si
nepotrpia na "istote zamestnania", tak ako ich predosld Generacia X. Generacia Y ma
podla literatiry naopak pocit, ze so svojimi schopnostami sa vie zamestnat’ v akejkol'vek
spolocnosti, ktora ich motivuje zmysluplnou pracou, finanénym ohodnotenim a
prilezitostou sa rozvijat’ a realizovat’. Ostatné uvedené faktory s koreSpondujice tym,
ktoré uviedli aj zamestnanci spolo¢nosti EMARK, a tiez sa zhoduju s faktormi, ktoré¢ sme

uviedli v teoretickej Casti prace.

Spolo¢nosti HT Solution by sme v odporucili, aby sa taktieZ zamerala na faktory,
ktoré motivuju jej zamestnancov a prisposobovala tomu aj svoju firemnu politiku. Takto
spolo¢nost’ predide minaniu zdrojov na zastarané a neefektivne nastroje na motivaciu,

ktoré mala doposial’ zauZivané.

Nizsie uvedené grafy - Graf 13 a Graf 14 znédzoriiuji odpovede respondentov
spolo¢nosti EMARK a HT Solution na tému spokojnosti zamestnancov s jednotlivymi
oblastami prace (firma, benefity, Skolenia a priprava, tim, rovnovdha medzi pracovhym a

osobnym zivotom a iné), ktoré im spolo¢nosti sprostredkuvaju.

Graf 13 nam znazoriiuje odpovede respondentov Generdcie Y zo spolo¢nosti
EMARK na otazky tykajice sa spokojnosti s jednotlivymi oblast'ami. Najvacsiu podporu
vyjadrili zamestnanci tvrdeniu, Ze im spolo¢nost’ dava priestor na to, aby prijali vlastni
zodpovednost’. Vyrazni podporu v spolo¢nosti EMARK tiez ziskalo tvrdenie, ze praca

zamestnancov prispieva celej spolo¢nosti a je zmysluplnd. Zamestnanci EMARK su
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prevazne spokojni so svojou aktualnou poziciou v ramci spolocnosti a maju pocit, ze ich

myslienky a odporic¢ania st v praci vypocuté.

80% zamestnancov je spokojnych s osobnou spdtnou vézbou, ktort dostdva od
nadriaden¢ho, 20% je skor nespokojnych. Polovici zamestnancov vyhovuje sucasny
systém benefitov a moznosti povySenia a motivuju ich, druha polovica zamestnancov
uviedla, Ze jej tento systém vel'mi nevyhovuje. 60% zamestnancov sa vyjadrilo, ze skor ma
rovnovahu medzi osobnym a pracovnym zivotom, 20% tvrdi, Ze ju skor nema a d’alSich
20%, ze vobec nesuhlasi s tymto tvrdenim. Rovnovaha medzi osobnym a pracovnym
zivotom je kl'icovou témou pre zamestnancov Generacie Y, ¢o nam potvrdila aj tedria z

literatury aj vysledky nasho prieskumu.

Graf 13 Spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti EMARK
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Az 70% respondentov uviedlo, ze ich Skolenie a priprava, ktord dostali v
spolocnosti EMARK ich dostato¢ne nepripravili na pracu v spolo¢nosti, a len 30%
respondentov uviedlo, Ze priprava bola skor dostatocnd. Aj toto Cislo sved¢i o tom, ze
spolo¢nost EMARK by mala venovat viac Casu priprave zamestnancov na vykon ich
prace. Co sa tyka zadavania uloh od nadriadeného, vysledky st nejednoznacné, a teda
polovici  zamestnancov tento rezim vyhovuje, druhej polovici skoér alebo vdbec

nevyhovuje takyto rezim.

Graf 14 ndm znézoriuje odpovede respondentov Generacie Y zo spolo¢nosti HT
Solution na otazky tykajtce sa spokojnosti s jednotlivymi oblastami. Najvacsiu podporu
vyjadrili zamestnanci tvrdeniu, ze im spolo¢nost’ dava priestor na to, aby prijali vlastn
zodpovednost’. Vyrazni podporu v spoloc¢nosti HT Solution tiez ziskalo tvrdenie, Ze praca
zamestnancov prispieva celej spolo¢nosti a je zmysluplna. Zamestnanci HT Solution sa
prevazne spokojni so svojou aktudlnou poziciou v rdmci spolo¢nosti a maju pocit, Ze ich

myslienky a odportcania st v praci vypocuté.

AZ 70% zamestnancov je skor spokojnych s osobnou spétnou vizbou, ktori dostava
od nadriadeného, 30% je skor nespokojnych. 60% zamestnancov oznacilo sucasny systém
benefitov a moznosti povysenia za nevyhovujuci, pre 40% je tento systém skor vyhovujtci.
80% zamestnancov sa vyjadrilo, Ze skor ma rovnovahu medzi osobnym a pracovnym
zivotom, 10% tvrdi, ze ju skor neméd a 10%, ze vObec nesuhlasi s tymto tvrdenim.
Rovnovéha medzi osobnym a pracovnym Zivotom je kIicovou témou pre zamestnancov
Generacie Y, ¢o nam potvrdila aj tedria z literatiry aj vysledky nasho prieskumu.

Hodnotenie tejto oblasti zamestnancami je vel'mi pozitivne.

60% respondentov uviedlo, Ze ich Skolenie a priprava, ktort dostali v spolo¢nosti
HT Solution ich dostato¢ne pripravili na pracu v spolo¢nosti, a 40% respondentov uviedlo,
7e priprava bola nedostato¢na. Co sa tyka zadavania uloh od nadriadeného, vicSina

zamestnancov tento rezim nepreferuje, 40% zamestnancom tento rezim vyhovuje.
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Graf 14 Spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Nasledujuci graf znazornuje odpovede respondentov jednotlivych spolo¢nosti na
otazku, ¢i im vyhovuji stcasné motivacné faktory zavedene zamestnavatelmi. V oboch
pripadoch oznacilo 70% zamestnancov, Ze im uZ zavedené motivacné faktory v spolo¢nosti

skor vyhovuju, 30% tieto motivacné faktory skor alebo vobec nevyhovuju.
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Graf 15 Sacasné motivaéné faktory zavedené spolo¢nostou EMARK a HTS
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Treba dat’ pozor na to, aby sa zamestnanci Generacie Y citili byt motivovany
pracovat’ pre spolo¢nost’. Podl’a literatiry uvedenej v teoretickej Casti, tito zamestnanci pri
najmensej pochybnosti, alebo nevyhovujucemu systému uvazuji o zmene spolo¢nosti, a
teda nie su vel'mi lojalnymi zamestnancami. Myslia si totiz, Ze sa 'ahko zamestnaju inde, u
zamestnavatel'a, ktory im pontkne vyhodnejSie podmienky. Treba dbat’ na to, aby boli

motivacné faktory uspdsobené aj pre tuto generaciu, aby si ich spolo¢nosti vedeli udrzat’.
3.4.4 Volny cas, lojalnost’ a firemné aktivity

V tejto Casti sa venujeme téme vol'no ¢asovych aktivit zamestnancov, ich lojalnosti
voci firmam EMARK a HT Solutions, typu zamestnanosti, ktoré preferuje Generacia Y a
tiez vnimaniu neformalnych firemnych akcii. V tejto Casti porovnavame odpovede
jednotlivych spolocnosti a skimame, ¢i st preferencie rozdielne. Ciel'om je zistit’ lojalnost’
zamestnancov voéi spolo¢nostiam, a tiez ¢o ich motivuje v spoloénosti zotrvat. Dal§im
cielom tejto Casti je zistit’ nakol’ko je Generacia Y aktivna v osobnom zZivote a ako vnima

neformalne akcie organizované spolo¢nost’ami.
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Graf 16 Pracovna motivacia v spolo¢nosti EMARK s HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyrazné odliSnosti si méZzeme vSimnut na Grafe 16, kde ndzory zamestnancov
spolo¢nosti EMARK a HT Solution sa rozchadzaja. Kym v EMARK motivuje l'udi z
Generacie Y pracovat’ hlavne na tom, ¢o ich bavi, ¢o sa casom moze menit’, v spolo¢nosti
HT Solution plynie motivacia hlavne z pracovnych istot, fixného platu a odmien za

vysledky, ¢o nie celkom koreSponduje s prieskumom literatiry.

Motivacia plyntca z pracovnych istot je skor charakteristicka pre starSiu Generaciu
X a Baby Boomers. Naopak, zamestnanci spolo¢nosti EMARK potvrdzuji tvrdenia
svetovej literatury, a teda st ochotni opustat’ zamestnanie, ak ich uz praca nebavi, nerastu
v nej a nevzdeldvaju sa, alebo im nevyhovuju niektoré pracovné podmienky. ZanedbateI'né
mnozstvo respondentov preferuje pracovat’ v spolocnosti, ktora ho hlavne dobre zaplati, a
traja respondenti z oboch spolo¢nosti by preferovali rezim podnikania, a teda prace pre

seba.
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Graf 17 Lojalita zamestnancov spolo¢nosti EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 17 je zndzornenim odpovedi na otdzku pre zamestnancov, kol'’ko rokov si este
vedia predstavit pracovat’ pre spoloCnost. Tato otazka tzko stvisi so vztahom
zamestnanca k spolo¢nosti a jeho lojalnosti voc¢i nej. Podla vysledkov st lojalnejsi

zamestnanci spolo¢nosti EMARK.

Co sme viak uz skorsie vyskumali je, Ze v skuto¢nosti si zamestnanci spolo¢nosti
HT Solution zamestnani dlhsiu dobu, na rozdiel od zamestnancov EMARK, kde je vdc¢sina
zamestnancov Generacie Y v spolo¢nosti menej ako 2 roky. Optimistické vnimanie
zamestnancov EMARK mozZe byt teda sposobené tym, Ze v spolocnosti pdsobia kratko a

st nadSeni pre vykon na novej pozicii.

Z Grafu 18 je vidiet’, ze priblizne rovnaké mnozstvo zamestnancov v EMARK a
HT Solution patri medzi aktivnych ¢lenov, ¢i autorov vlastnych projektov alebo
dobrovolnickej Cinnosti. Takmer 25% clenov aktivne pracuje na vlastnom projekte a
d’alSich 20% je c¢lenom nejakej organizacie, ¢1 dobrovolnikom. Viac nez polovica
zamestnancov sa aktivne nevenuje mimopracovnej Cinnosti, ¢i vlastnym projektom.
Vytvarat’ si priestor pre mimopracovné aktivity je napliujucim prvkom pre Generaciu Y,
ktora netuzi byt’ viazana len k praci a oddychu cez vikend. Aktivna participacia vytvara
priestor pre Kreativitu a pocit, Ze ¢lovek nie je viazany a oddany len kazdoennej pracovne;j

rutine.
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Graf 18 VolI'no ¢asové aktivity zamestnancov EMARK a HT Solution
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 19 znazoriuje vnimanie neformalnych aktivit, a to hlavne timbildingov,
spolo¢ného Sportovania a vyletov v ramci spolocnosti EMARK a HT Solution. Viac
pozitivne tieto aktivity vnimaji zamestnanci spolocnosti EMARK. 20% zamestnancov HT
Solution uviedlo, ze to beru ako povinnu jazdu pre budovanie vzt'ahov, svoj Cas by vSak
vedeli vyuzit' aj lepSie. OdporGcanim pre spolocnosti je si tieto neformalne aktivity
ponechat’, pretoze spajaju l'udi, timy a vytvaraji dobry pocit a dobré vzt'ahy zamestnancov,
ktoré ich motivuju z viacerych hladisk - ako firemny benefit a ako budovanie

medzil'udskych vztahov a firemnej kultary.

Graf 19 Vnimanie neformalnych firemnych aktivit v EMARK a HTS
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Zaver

Spoloc¢nosti neustale hl'adaji nové cesty ako spravit’ podnikanie produktivnejsie,
efektivnejSie a konkurencieschopné. Tradicnymi zdrojmi konkurenc¢nej vyhody st
napriklad produkcénd kapacita, pristup k finanénym zdrojom, distribu¢né kanaly alebo
uspory z rozsahu, avSak za vSetkymi tymito faktormi stoji l'udsky faktor, bez ktorého by
ni¢ z uvedené¢ho nemohlo fungovat’. Prave tu vidime ddlezitost’ 'udského kapitalu v kazde;j
spolo¢nosti. Ak chce spolo¢nost’ spravne a dobre vyuzivat' tento l'udsky kapital, musi

vediet’ rozpoznavat’ jeho potreby, charakteristiky a hodnoty.

Je zrejmé, Ze nie vSetci zamestnanci pracujuci v spolocnosti zdielaji rovnaké
hodnoty a postoje k zivotu a praci. Tieto rozli¢nosti su spdsobené roznymi faktormi, ktoré
formovali jednotlivcov, podla toho za akych podmienok sa vyvijali z pohl'adu externé¢ho
prostredia a to najmi z pohl'adu prostredia ekonomického, politického a spolocenského. Na
zaklade tejto skuto¢nosti mozeme kategorizovat’' jednotlivé generacie, ktoré momentalne
na pracovnom trhu st a aké st ich Specifikd. Tieto generdcie tvoria: Tradicionalisti
(narodeni pred rokom 1945), Baby Boomeri (1946-1965), Generacia X (1966-1984) a
Generacia Y (1981-2001). V stcasnosti najdiskutovanejSou z generacii je Generacia Y,

ktora vstipila na pracovny trh na zaciatku 21.storocia.

Podmienky a odraz doby v ktorej tdto generacia vyrastala sa zna¢énym sposobom
lisia od ostatnych generacii. Toto je dovod, preco sa jej v dneSnej dobe dava zvySena
pozornost’ a to najmé zo strany HR odbornikov. Prognézy ukazuji, Ze Generacia Y sa v
priebehu nasledujucich 5 - 10 rokov stane najzastupenejSou generaciu na trhu prace, a aj

preto je potrebné sa jej Specifikami zaoberat’ uz teraz.

Ocakavana $trukturalna zmena l'udskych zdrojov a miera odliSnosti novej generacie
urguje potrebu zmeny zakladnych procesov HR uplatiiovanych pri starSich generaciach.
Ak spoloc¢nosti nebudu venovat’ dostatocnu pozornost’ tejto téme uz dnes, v budicnosti
budu vel'mi tazko efektivne riadit’ tito generaciu spolu s d’al§imi generaciami a rovnako
tazko budi maximalizovat ich prinosy pre spolocnost. Ddlezitost’ tejto témy je Vv

dnesnych diioch kI'icova pre spolo¢nosti, ktoré chcu v buducnosti uspiet’.

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo ziskanie vedomosti o problematike
generaCnej rozmanitosti na pracovisku, s hlavnym zameranim na Generdciu Y a

identifikacia motivujtcich prvkov mladych l'udi na vykon préce.
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V teoretickej Casti sme skumali literatiru zaoberajucu sa problematikou generacne;j
rozmanitosti a najmid Generaciou Y. To nam pomohlo pochopit’ rozdiely medzi
generaciami a Specifikd Generdcie Y v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Ziskané
teoretické poznatky o tejto téme sme aplikovali do praktickej ¢asti, kde nam respondenti -
zamestnanci Generacie Y poskytli cenné odpovede na naSe otazky v dotazniku, ktory
skumal motivaciu Generacie Y na pracovisku. Na zaklade tychto odpovedi sme mohli
naformulovat’ rieSenia pre riadenie l'udskych zdrojov, ako aj porozumiet’ potrebam

Generacie Y a ich motivacie k vykonu kvalitnejsej prace.

V praktickej Casti sme navrhli odporacania pre jednotlivé spolo€nosti. Prakticku
Cast’ prace tvori hodnotenie spolo¢nosti EMARK a HT Solution z nadobudnutych
vysledkov prieskumu. Vyzdvihujeme najmé kritické body, to znamena, v ktorej oblasti
funguju spolo¢nosti EMARK a HT Solution a ich riadenie Generacie Y dobre a ktoré
oblasti je treba vylepsit.

Ako prvé by sme chceli vyzdvihnut silné stranky spoloc¢nosti EMARK a HT

Solution ako celok z pohl'adu riadenia Generacie Y:

EMARK
e vzt'ah vedenia spolo¢nosti so zamestnancami
e davanie spitnej vizby
e predstavenie vizie spolo¢nosti
e priestor pre vlastni zodpovednost’
e zmysluplnost’ vykonavanej prace
e firemn¢ akcie, teambuildingy, neformalne podujatia

e nazor zamestnancov je vypocuty

HT Solution
e vztah vedenia spolo¢nosti so zamestnancami
e davanie spétnej vizby
e priestor pre vlastni zodpovednost’
e zmysluplnost’ vykonavanej prace
e priprava zamestnancov na vykon prace
e nazor zamestnancov je vypocuty

e rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zZivotom

57



Na druhej strane pontiikame slabé stranky EMARK a HT Solution ako celok:

EMARK
e informovanost’ zamestnancov
e planovanie prace timov
e priprava zamestnancov na vykon prace
e gsystém benefitov

e rovnovaha medzi osobnym a pracovnym Zivotom

HT Solution
e predstavenie vizie spolo¢nosti
e planovanie prace timov
e systém benefitov

e zad4vanie tloh nadriadenym

K jednotlivym kritickym slabym strdnkam navrhujeme nasledujuce odporicania:

Odporicania pre spoloénost’ EMARK

Odporacame $éfom spolo¢nosti EMARK vytvorit' lepsi proces pre planovanie
préace timov, stanovenie priorit a pridel'ovaniu tloh. Vhodnym rieSenim by bolo vytvorenie
Standardného procesu obsahujiceho vSetky naleZitosti k tomu, aby bolo planovanie dobre
nastavené. Dokéaze tak predist viacerym nedorozumeniam, alebo neefektivnej prace

sposobenej nedostatkom komunikacie medzi vedenim a zamestnancami.

Taktiez je dolezité dbat’ na pravideln informovanost’ zamestnancov spolo¢nosti,
aby nedochddzalo ku komunikaénym Sumom a nedorozumeniam spOsobenym
nedostato¢nej informovanosti v danych situdcidch. Informovat’ zamestnancov je mozné
prostrednictvom individudlnych stretnuti, prostrednictvom hromadného e-mailu, ¢i
neformalnom obede. Zamestnanci tak nadobidaji  pocit spolupatricnosti a

zainteresovanosti k dianu firmy.

Spolo¢nosti tieZ odporu¢ame pripravu vzdelavacieho planu pre novoprijatych

zamestnancov. Je vel'mi dolezité, aby novy zamestnanec pri vstupe do zamestnania dostal
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okrem technického zabezpecenia aj potrebné vzdelanie a vedomosti stvisiace s jeho

poziciou v spolo¢nosti. Pre kazda poziciu teda odporii¢ame pripravit’ vzdelavaci program.

Systém benefitov v spolo¢nosti EMARK je nevyhovujici pre viacerych
zamestnancov Generacie Y. Zavedeny systém benefitov odporucame prepracovat, pricom
je mozné sa inSpirovat’ grafom motivacnych faktorov zamestnancov spolocnosti, alebo aj
rozhovormi so zamestnancami o tom, ¢o konkrétne im nevyhovuje a o naopak by ich viac

motivovalo.

Rovnovédha medzi osobnym a pracovnym zivotom je klucovou témou pre
zamestnancov Generacie Y, ¢o nam potvrdila aj tedria z literatiry aj vysledky naSho
prieskumu. Na zachovanie lojalnosti zamestnancov Generacie Y aj v spolo¢nosti, v ktorej
je tazko priamo dosiahnut’ rovnovahu pracovného a sukromného zivota, navrhujeme
nepriame formy, ktoré mozu byt kompenzaciou pre zamestnancov, ale zaroven nezasiahnu
do vykonu spolo¢nosti. Prvym z ndvrhov je umoznit’ zamestnancom pracovat’ aspon jeden
defi v tyzdni z domu. Dal§im navrhom je zaviest’ pre zamestnancov a ich rodiny pravidelnu
Sportovu aktivitu, alebo prileZitostne poskytnut’ benefity v podobe relaxaénych aktivit ako

je masaz, sauna, plavanie.

Odporicania pre spoloénost’ HT Solution

Spolo¢nosti HT Solution odporuc¢ame kvalitni priprava vizie spolo¢nosti a jej
komunikaciu zamestnancom. Nedostatocné predstavenie vizie moéze tiez velmi uzko
suvisiet’ so zlym vysledkom pri faktore: Zmysluplnost' vykonavanej préce, pretoze ak
zamestnanci nie st stotoZzneny a zosuladeny s viziou spolo¢nosti, potom tiez stracaju resp.
nenachadzaji hlbsi zmysel odvedenej prace. Tento krok je pre Generaciu Y velmi
dolezity, pretoze ako sme uz v teoretickej Casti spomenuli, zamestnanci tejto generacie
chcu vidiet zmysel ich prace, a to ako ich praca pomaha spolo¢nosti. Zamestnanci
Generacie Y su tak viac motivovani vykondvat’ ich pracu pretoZze za tym vidia hlbsi

vyznam.

Systém benefitov je v spoloc¢nosti HT Solution taktieZ nie vel'mi vyhovujuci pre
viacerych zamestnancov z Generacie Y. Rovnako odporacame tento systém prepracovat’ a

inSpirovat’ sa grafom motivaénych faktorov, alebo urobit’ individudlne rozhovory so
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zamestnancami o tom, ¢o konkrétne im nevyhovuje a ¢o naopak by ich viac motivovalo,

resp. aké benefity st pre nich vyhovujuce.

Vedeniu spolo¢nosti odporic¢ame, aby venovali viac pozornosti pri planovani prace
timov. Zavedenim fungujuceho procesu pre planovanie prace, stanovovanie priorit a
pridelovaniu uloh je mozné zvy3ovat efektivitu zamestnancov. Standardny proces by mal
obsahovat’ taktiez vSetky nalezitosti k tomu, aby bolo pldnovanie dobre nastavené.
Spolo¢nost’ tak dokéze predist’ viacerym nedorozumeniam, alebo neefektivnej prace

spdsobenej nedostatkom komunikacie medzi vedenim a zamestnancami.

Generacii Y v spolo¢nosti HT Solution tieZ nevyhovuje systém zaddvania tloh
nadriadenym. Odpori¢ame vedeniu spolocnosti, aby sa skor snazilo o navadzanie
zamestnancov k tomu, aby pochopili ¢o je nevyhnutné vykonat’ k dosiahnutiu stanoveného
ciela. Zasypavanie zamestnancov Ulohami im zabranuje v kreativite a rozvoji, ktory by
inak mohli dosahovat’ tym, Ze sa nad danou ulohou zamyslia sami a najdu aj vhodné

rieSenie.

Odporicania pre obe spolo¢nosti

Ked'Ze zamestnanci oboch spolo¢nosti vnimaju svojich $éfov viac v pozitivhom
duchu, odporacame, aby si Séfovia spolo¢nosti tento pristup k zamestnancom zachovali a

podporovali ho este viac neformalnymi debatami a vytvaranim priatel'skej atmosféry.

Odportacanim pre obe spolocnosti je, aby sa vedenie nad’alej pravidelne snazilo
komunikovat’ viziu spolo¢nosti a ozivovat’ myslienky vyznamu ich prace prostrednictvom
ukdzok uspeSnych implementacii a spoluprace s ich klientmi, d’alej uznanim a
vyzdvihnutim zamestnancov, ktory na Uspesnych projektoch pracovali, pripadne verejnou
pochvalou pred ostatnymi za neStandardny pozitivny pristup. Tento pristup ukazuje aj

ostatnym, ze ich prace je vaZzena a ocenena.

Spolo¢nosti EMARK aj HT Solution by sme odporucili, aby sa zamerala na
faktory, ktoré motivuju jej zamestnancov a prispdsobovala tomu aj svoju firemnu politiku.
Takto spolo¢nost’ predide minaniu zdrojov na zastarané a neefektivne nastroje na
motivaciu, ktoré¢ mala doposial zauzivané. Treba dat’ pozor na to, aby sa zamestnanci

Generacie Y citili byt motivovany pracovat’ pre spolocnost’. Podl'a literatury uvedenej v
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teoretickej Casti, tito zamestnanci pri najmensej pochybnosti, alebo nevyhovujicemu
systému uvazuju o zmene spolocnosti, a teda nie st vel'mi lojalnymi zamestnancami.
Myslia si totiz, Ze sa lahko zamestnaji inde, u zamestnavatela, ktory im ponukne
vyhodnejSie podmienky. Treba dbat’ na to, aby boli motivacné faktory usposobené aj pre

tuto generaciu, aby si ich spoloc¢nosti vedeli udrzat’.

Oba spolo¢nosti by mali pokracovat’ v organizovani neformélnych aktivit a
teambuildingov, pretoze spajaju l'udi, timy a vytvaraju dobry pocit a dobré vztahy
zamestnancov, ktoré ich motivuji z viacerych hladisk - ako firemny benefit a ako

budovanie medzil'udskych vztahov a firemnej kultary.

Vo vseobecnosti z vysledkov vyplyva, Ze EMARK aj HT Solution ma svoje slabé
aj silné stranky v riadeni Generacie Y, preto mdézeme konStatovat, Ze Generacia Y je
vel'kou vyzvou pre manazment 'udskych zdrojov. Motivacia ako dolezitd a neodmysliteI'na
zlozka riadenia sa stale meni v zavislosti od zmien vonkajsicho prostredia, preto je dolezité
aby manazéri neustéle reflektovali tieto zmeny a prisposobovali sa im pre budtci Gspech a

ziskanie konkuren¢nej vyhody na trhu.

Vysledok diplomovej prace vnimame ako cenny prispevok k manaZzmentu l'udskych
zdrojov v ramci spolo¢nosti EMARK a HT Solution. Diplomova praca bude poskytnuta
vedeniu v oboch spolo¢nostiach ako ndvod na zlepSenie a pochopenie poZiadaviek
zamestnancov Generdcie Y a vyzvam, ktorym spolocnosti celia kvoli generacnej

rozmanitosti.
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Prilohy

Priloha 1: Dotaznik Sireny medzi zamestnancami Generacie Y v spolo¢nosti EMARK a

HT Solution
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