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Abstract

In the terms of job claims today's generation of young people is fundamentally different from
the previous generation. The labour market has been changed by unchallenged technological
progress and massive Internet access. The changes that need to be made to accommodate the
needs of the Z generation are also being met in the area of personnel work. In Slovakia, the
traditional way of getting employees is still being applied, but their impact is decreasing and
will become a natural part of social networking in the future. The aim of the contribution an
of our research is to analyse the preference of the Slovak Generation Z with the preferences
of the individuals of the world generation Z when integrating them into the labour market,

was to gain knowledge about Generations Z and its changing demands on the labour market.
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Uvod

Socidlne média su pre dneSnu generaciu zda sa nevyhnutnost, a to nielen ako zdroj
informacii, ale aj ako nastroj budovania vlastnej identity a néastroj hl'adania si uplatnenia na
trhu prace. Generacia Z je objektom zaujmu nielen pre prevadzkovatel'ov socialnych sieti, ale
aj pre odbornikov z personalnych agentur. Najstar$i z generacie Z dnes maju okolo 18 az 23
rokov, idi na vysoké skoly, niektori zacinaju pracovat. Pojem generacia oznacuje skupinu
I'udi narodent v rovnakom alebo podobnom c¢asovom intervale (najviac 15 rokov) s
rovnakymi socidlnymi znakmi; inymi slovami, skupinu l'udi zjednoteni vekom a Zivotnym

stupiiom, podmienkami a technolégiou, udalostami a skiisenostami.'

! McCRINDLE, M. - WOLFINGER, E. (2010) The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations. The
ABC of XYZ, 2010, 239 p. ISBN 1-74224-563-3
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Velka skupina l'udi, ktorej prislusnici su spojeni rovnakym spdsobom myslenia a
prezivaju dolezité momenty svojej osobnej biografie v rovnakych historickych a kultirnych
podmienkach.? Williams ¢leni generécie l'udi nasledovne:

» ,Veterani* (narodeni medzi rokmi 1939 az 1947)

» povojnova generacia, nazyvana aj ,,Baby Boomers* (1948 — 1963)

» ,,Generacia X (1964 — 1978)

» ,,Generacia Y (1979 — 1995)

> ,,Generacia Z* (narodeni po roku 1996 do roku 2000).’
Podl'a Straussa* existuji §tyri typy generacii, ktoré sa podobne ako ro¢né obdobia opakujti
kazdych 80 rokov. Prva generacia ,,Baby Boomers“ (narodena v rokoch 1943 - 1964) sa
povazuje za ,,jarni”. Jej hlavnou tizbou bolo vybudovat’ spravodlivejsi svet a vniest’ hodnoty
do spolocenského diania. Po nej nasledovala Generacia X (1961 — 1981) — ,,letna*. Svojim
spravanim bola nezavisla, samostatna a slobodna. Nasledovali ,,Ypsiloni“ (1982 — 2000), teda
,jesen. Podl'a autorov su energicki, pragmaticki a usilujuci sa o vodcovstvo. Nakoniec urcili
aktudlnu — ,,zimn0“ Generaciu Z (1995 — 2020). Su to pruzni, citlivi, nekonfliktni T'udia,

zamerani na svoj vnutorny svet.

1 Segmentacia trhu prace a generacie

Vseobecne trh ako taky je mechanizmus, prostrednictvom ktorého sa kupujlci a
predavajuci navzajom ovplyviuju, aby urcili ceny a mnoZzstvo tovaru a sluzieb. V trhovom
systéme ma kazdy tovar, sluzba a dokonca aj rozne druhy Iudskej prace svoju uréiti cenu.’
Trh prace je miestom, kde su utvarané podmienky pre zamestnanost’, a to vratane miezd a
platov prostrednictvom stretu ponuky a dopytu. Ti, o pracu ponukaju - predavaju
(zamestnanci), aj ti, ¢o preukazuji dopyt po praci - kupuju (zamestnavatelia a firmy),
uplatiiuju rozne preferencie. Uastnici na trhu prace sa teda nerozhoduju iba na zaklade ceny
prace (mzdy, platu), ale aj podl'a d’alSich skuto€nosti, ktorymi st napriklad rizikovost’ prace,

prestiz povolania, organiza¢né dispozicie a podobne. V hre teda nie je len cena prace, ale aj

2 JANDOUREK, J. (2012) Slovnik sociologickych pojmii: 610 hesel. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, 300 s.
ISBN 978-80-247-3679-2

3 WILLIAMS, A. (2015) Move Over, Millenials, Here Comes Generation Z. In The New York Times. ISSN
0362-4331, 2015, vol. CLXV, No. 56,990, p. A16-17

4 STRAUSS, W. — HOWE, N. (1998) Generations: The History of America's Future, 1584 to 2069.
HarperCollins Publishers Inc, 1998, 544 p. ISBN 06-881-1912-3

5 SAMUELSON, P. A. - NORDHAUS, W. D. (2010) Economics 19th. New York: McGraw-Hill/Irwin, 2010,
744 p. ISBN 978-0-07-351129-0
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d’alsie nemenej dolezité neekonomické faktory. ¢ Zivotna uroven jednotlivcov je za
Standardnych podmienok zavisla od uspesného zaclenenia sa na trhu prace. Preto je v centre
zaujmu vyskumu systematické pochopenie zmien rozhodnutia jednotlivcov na trhu prace v
otazke miezd, nezamestnanosti, ¢i zamestnanosti a faktory, ktoré ovplyviiuju spravanie sa
zamestnancov na trhu prace. Z tohto pohladu existuje pocetné mnozstvo teoretickych a
empirickych prac na zistenie spoloc¢enskych a privatnych vynosov z investicii do vzdelania,
ktoré je povaZované za nevyhnutny prvok z hl'adiska uspesného zaclenenia sa na trhu préace.

Napriek metodologickym problémom s heterogénnostou krajin ¢i regionov pri
problematike vyznamu l'udského kapitdlu a vzdelania, Becker (1962) konstatuje nasledujtce
teoretické skutoCnosti:

» prijmy st vo vSeobecnosti rastucou funkciou vzhladom k veku c¢loveka (hoci s
klesajucim tempom),

» miera nezamestnanosti je nepriamo imerna urovni zru¢nosti,

» mladi 'udia menia pracu castejSie, a preto ziskavaju vzdelanie a ucia s v praci; zaroven
dostavaju viac $koleni nez ich starsi kolegovia.’

Podl'a Kuchara je trh prace v podstate vztah dvoch subjektov, ktoré na seba vzdjomne
poOsobia. Prvy subjekt je ten, ktory nieCo (v naSom pripade pracu) ponuka a druhym subjektom
je ten, ktory o tito ponuku prejavuje zdujem a je ochotny tento tovar (pracu) kupit’. Urcité
znaky trhu préace su zhodné s trhom statkov a sluzieb, ale napriek tomu sa v istom ohl'ade od
seba lisia. OdliSnost’ prace je dand predovSetkym tym, ze ju vykonavaju ludia, ktori
samostatne myslia a rozhoduju sa a ktorych schopnosti, zru¢nosti a osobnostné charakteristiky
mozu podporovat’ alebo naopak stazovat ich cestu na trh prace. Procesy rozdel'ovania alebo
segmentacie sa zacali presadzovat’ v hospodarsky vyspelych krajinach po druhej svetovej
vojne, kedy sa objavili potreby diferenciacie medzi jednotlivymi ¢ast'ami trhu prace podl'a ich
vyznamu v socialnej a ekonomickej sfére spolo¢nosti. Kazdy usek trhu inym spoésobom ¢leni
socialnu aj ekonomicku sféru (pracovné miesta, prestiz, ocenenia), ktoré ho tvoria. Na trh
prace sa teda mézeme pozerat ako na mnozinu vzijomne sa prelinajicich casti, ktoré sa
rozvijaju a ovplyvituji podla fazy vyvoja celej spolocnosti. Existujii dva celkom oddelené
trhy prace. Na primarnom trhu hl'adaju podniky staly kader aktivnych pracovnikov, vd’aka
ktorym budi moct’ jednak plnit’ niektoré poziadavky odborov, jednak samy sebe zabezpecit

dlhodobé fungovanie a kontinuitu. Sekundarny trh prace je trh s docasnymi formami

¢ WINKLER, J. - WILDMANNOVA, M. (2001) Evropské pracovni trhy a prizmyslové vztahy. Praha: Computer
Press, 2001, 143 s. ISBN 80-7226-195-9

TKUCHAR, P. (2007) Trh prace: sociologicka analyza. Praha: Karolinum, 2007, 183 s. ISBN 978-802-4613-
833
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zamestnania a sezonnej prace. Umoznuje podnikom znizovat’ naklady a zaistit’ si flexibilitu.
Primérny trh teda poskytuje stale a v mnohych pripadoch dobre platené zamestnanie, zatial’ ¢o
pre sekundarny trh je charakteristické, ze pontka docasné zamestnania, nizke mzdy a zlé
pracovné podmienky. Rovnako mézeme hovorit’ o dvoch ulohéch, ktoré sa ocakavaju od trhu
prace a ktoré by mal stcasne riesit’. Trh prace musi zabezpecit' v ekonomike urcity pracovny
proces, to znamena potrebny pocet pracovnych sil v pozadovanej Struktare, ktoré sa podiel’aji
na tvorbe statkov a sluZzieb.® Sticasne, podla podielu na produkcii, zabezpeédi pracovné sily

zodpovedajucimi prostriedkami, teda pracovnymi prijmami.

1.1 Generacie na su¢asnom trhu prace

Jedinci jednotlivych generacii sa od seba odliSuji nie len spravanim, ale rovnako aj
nazorovymi postojmi, ktoré su viditelné vo vSetkych oblastiach spolo¢enského a osobného
zivota. Pokial' hovorime o generacnych rozdieloch v suvislosti s trhom prace, je potrebné
povedat, ze kazd4d z generacia uznava iné hodnoty, ma iné sktsenosti, ktoré nasledne
vyznamne ovplyviiuju jej celkovy postoj k zivotu a k praci a utvaraju tak odlisny pristup k
vzdeldvaniu, motivacii, spolupraci s kolegami, k sposobu ziskavania novych informacii a
podobne. V sucasnej dobe sa na trhu prace stretava hned’ niekol’ko generacii talentovanych
pracovnikov. ° Medzi najvyznamnejsie genericie pracovnikov na st¢asnom trhu price
zarad'ujeme Generaciu Baby Boomers, Generaciu X a Generaciu Y. K tymto generaciam sa

uz teraz pomaly pripajaji novi, najmladsi pracovnici - Generacia Z. '°

1.2 Generacia Z

Generacia narodena medzi rokmi 1995 - 2009 ma priznaéné¢ pomenovanie po poslednom
pismene v abecede, pre generaciu nasledujicu sa potom bude pouzivat’ oznacenie Generacia
Alfa. Prichod Generacie Z znamena koniec jasne definovanych uloh a tradicii, ktoré boli
doteraz vsetkymi automaticky prijimané. Vzhl'adom na to, Ze ma pre nds Generacia Z v tejto
praci zésadny vyznam, budeme sa fiou zaoberat’ podrobnejsSie nez generaciami, ktorym sme sa

doteraz venovali. V literatire a odbornych $tadiach, ktoré sa tejto generacii venuju, mozeme

8 GRANCAY,M., GRANCAY, N., DRUTAROVSKA, J., MURA, L. (2015). Gravity model of trade of the
Czech and Slovak Republics 1995-2012: How have determinants of trade changed. Politicka Ekonomie,
Volume: 63, Issue: 6, pp. 759-777. ISSN 0032-3233

9 CHLADKOVA, H. — FORMANKOVA, S. (2016) Strategy for SMEs in the area of primary agricultural production.
AGRICULTURAL ECONOMICS-ZEMEDELSKA EKONOMIKA Volume: 62 Issue: 9 Pages: 395-406 DOL:
10.17221/260/2015-AGRICECON Accession Number: WOS:000387149400001 ISSN: 0139-570X

10 NIEDERMEIEROVA, J. (2015) Internetovd generace Z nastupuje na trh prdace. Lidi se musi naudit, jak s ni pracovat!
[online]. 2015 [cit. 2017-03-25]. Dostupné na internete:
<http://probyznysinfo.ihned.cz/c1-64801390-internetova-generace-z-nastupuje-na-trh-prace-lidri-se-musinaucit>
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pre Generaciu Z najst’ oznacCenia ako: Zeds, Zees, bubblewrap Kids, The New Millenials,
Digital Natives, Wired Generation, Screenagers alebo iGen. !

Charakteristiky Generacie Z sa odvijali od spdsobu vychovy rodicov. Jedinci
Generacie Y boli vychovavani v takom smere, aby sa rozvijali ich zru¢nosti. Ich zivot bol
velmi aktivny, ked’ze sa uz odmalicka venovali kolektivnhym cCinnostiam. Tie ich tak vo
velkej miere pripravili na pracovny zivot, predovSetkym na spolupracu v skupine l'udi ako aj
na schopnosti rychlo sa ucit’. Tato vlastnost’ sa vSak Generacii Z vyhla a prave naopak, mozno
u nich pozorovat’ skor individudlny pristup k praci, alebo napriklad potrebu ucit’ sa sami na

12

vlastnu pést. '~ Jedinci tejto generacie su Casto neskiseni a maju nerealnu predstavu o

financnom odmenovani na sic¢asnom trhu prace. Vyska mzdy je pre nich najddlezitejSia. Maju
(malo sebavedomi) platové ohodnotenie. Je to spdsobené faktom, Ze tato generacia si nepresla
fazou ekonomického nedostatku alebo nedostatku moznosti prejavit’ svoj ndzor a realizovat
sa tak, ako to zazili predchadzajlice generacie. Su netrpezlivy a chct hned’ vSetko. Ich plusmi
su odvaha, prijimanie vyziev a potreba sebarealizacie. Minusom je na druhej strane
nedostatok pokory, re§pektu a vd’a¢nosti za to, ¢o im prindsa Zivot a ich okolie."?

V stcasnosti prislusnici Generacie Z tvoria 7% pracovnej sily na celosvetovom trhu
prace a odhaduje sa, Ze v roku 2019 by sa ich pocet mal vysSplhat' az na 30 miliénov.
Z hladiska persondlneho pristupu k zamestndvaniu mladej generdcie Zna trhu prace je

nevyhnutné klast doraz aj na ich motivaciu aj v kontexte malych a strednych podnikov. '*

2 Ciel’ vyskumu a vysledky prace

Vstup generacie Z na sucasny trh prace vyvolava mnozstvo otadznikov, nielen v hlavach
personalistov, ale aj manazérov, majitel'ov firiem a buducich kolegov. Ich preferencie pri
vybere zamestnania, motivané faktory a faktory straty motivacie ovplyviiujice ich pracovny
vykon, postoj k vyuzivaniu najmodernejSich technologii a takisto aj postoj k financiam su
casto diskutovanymi témami v odbornych kruhoch. Ciel'ova skupina v ramci dotaznikového
prieskumu bola respondenti vo veku 8 — 22 rokov. Zamerali sme sa na vyskum postojov a

motivacie slovenskej Generacie Z (narodeni 1995 - 2009) pri zaclefiovani sa na sucasny trh

' COWAN, M. et al.(2014) Generation Z: The new kids on the block have arrived. London: Happen Group Ltd,
2014, 64p.

12STEVENSON, D. (2011) Generation Z: The Future Employee [online]. 2011 [cit. 2017-03-17]. Dostupné na
internete: http://ezinearticles.com/?Generation-Z:-The-Future-Employee&id=6381084

13 SLIACKA, D. (2012) Mladi (nie) st strateni na trhu prace. In Zisk. ISSN 1337-9151, 2012, &. 6, s. 12-13

14 VLACSEKOVA, D. - MURA, L. (2017) Effect of motivational tools on employee satisfaction in small and medium
enterprises. In: Oeconomia Copernicana 8(1). pp. 111-130. p-ISSN 2083-1277, e-ISSN 2353-1827
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prace. Dotaznik bol vytvoreny na portdli Survio.com a respondentom rozposlany v
elektronickej forme prostrednictvom socialnych sieti, vyuzili sme aj osobny kontakt pri jeho
odovzdavani. Dotaznik dostalo spolu 446 respondentov. Z tohto poctu sa vratilo 100
vyplnenych a hodnotitelnych dotaznikov, o znamenalo UspesSnost’ 22,4%. Skladal sa z 25
otazok, ktoré mozno rozdelit do 3 casti. V prieskume bol vymedzeny vekovy interval
prislusnikov Generacie Z (narodeni 1995 - 2009) ato 8 - 22 rokov. Vek jedincov z tohto

intervalu z celkového poc¢tu 100 respondentov je zobrazeny v grafe €. 1.

Graf ¢. 1: Rozdelenie respondentov podl’a veku
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Zdroj: vlastné spracovanie

Z grafu ¢. 2 mozeme vidiet, Ze spolu 40% respondentov planuje po ukonceni sucasné¢ho
Stadia pokracovat’ v d’alSom stadiu na Slovensku alebo v zahranici.

Graf ¢. 2: Plany respondentov do budicnosti po ukonceni sic¢asného Studia
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Zdroj: vlastné spracovanie

MoZeme pozorovat’ zhodu s tvrdenim McCrindla, ktory hovori, Ze z hl'adiska rastu a vyvoja je
Generacia Z povazovand za najrychlejSie dospievajucu generaciu vobec. Je zrejmé, Ze
prislusnici tejto generacie na Slovensku si uzZ v mladom veku uvedomuju dolezitost’ Stiidia, ¢o
mdzeme povazovat' za urCity znak dospelosti spolu s faktom, ze jedinci Generacie Z sa neboja
a maju zdujem Studovat’ a pracovat’ v cudzej krajine. 37% jedincov si po ukonceni Stadia
planuje n4ajst’ zamestnanie na Slovensku alebo v zahrani¢i. Zacat' podnikat’ planuje 7%
respondentov a len 1% planuje cestovat’ a privyrdbat' si prilezitostnou pracou. Zvysok

respondentov uzZ ma zamestnanie.
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Prieskum ukézal, Ze prisluSnikov slovenskej Generacie Z pri rozhodovani o profesiondlne;j
kariére najviac ovplyvnili alebo ovplyviiuju rodi¢ia. Az 76% respondentov oznacilo prave
svojich rodicov za tych, ktori najviac ovplyvnili ich rozhodovanie. V teoretickej Casti prace
sme uz spomenuli, ze podl'a Cowana prislusnici tejto generacie sa rodia star§Sim rodi¢om, ¢o
pre nich znamena majetkovil a funkcénu istotu. Prave tento fakt koreSponduje s vysledkami
nasho prieskumu. Je zrejmé, Ze jedinci Generacie Z vidia vo svojich rodioch istotu a v
dosledku toho sa nechaju ovplyvnit’ v najviacSej miere ich nazorom. Druhy najvacsi vplyv na
jedincov tejto generacie mali podl'a prieskumu priatelia, a to u 25% z nich. Ich rozhodovanie
o budtcej kariére ovplyvnili aj ucitelia, ako uviedlo 21% z celkového poctu respondentov.
Hlavna cast’ dotaznika bola tvorend otazkami stivisiacimi so vstupom a zaclefiovanim sa
respondentov na trh prace. Boli zamerané na vyskum faktorov, ktoré motivuju alebo
demotivuju jedincov Generacie Z k préci, ich preferencii pri vybere zamestnania, respektive
faktorov, ktoré by prispeli k zvySeniu alebo zniZeniu ich pracovného vykonu alebo by ich

dokonca printtili zmenit’ zamestnanie.

Graf ¢. 3: Sposoby vyberu zamestnavatel’a
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Zdroj: vlastné spracovanie

Graf €. 3 vyjadruje jeden zo zakladnych kameniov vstupu na trh prace, ktorym je spdsob
vyberu budiceho zamestnavatela. Az 71% respondentov si zamestnavatela vybera podla
odportcania blizkych osob, teda I'udi, ktorym doveruju. Spolu 86% opytanych vyuziva na
vyber zamestnania internet, Co je aj typickou Crtou Generacie Z v globalnom meradle. Z toho
51% si vybera zamestnavatel'a na pracovnych serveroch a 35% si ho vyberd podl'a webove;j
stranky firmy. Dalej nasleduje vyber v pracovnej agentiire s 21% a na socialnych sietach, kde
si zamestnavatel'a h'ada 18% respondentov. Iba 6% jedincov by si zamestnanie hl'adalo podla
inzeratov v tla¢i. Mdzeme pozorovat spolo¢ny znak slovenskej a svetovej Generacie Z,
ktorym je minimalne vyuzivanie tlaCenych médii nahradenych digitdlnymi. Jedinci tejto
generdcie vo svete si nevedia zivot bez internetu predstavit aje ich neodmysliteInou

sucastou, ¢i uz vo volnom case alebo v praci. V otazke dolezitych faktorov a motivatorov
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k praci mali respondenti k dispozicii Siroku skalu moznosti, z ktorych mohli vyberat’. Faktory
tykajuce sa samotného pracoviska ako poloha, vzhl'ad pracoviska, atmosféra na pracovisku ¢i
nazov pracovnej pozicie sa umiestnili na poslednych miestach s najniz§im poctom odpovedi
respondentov. Prieskum ukazal, ze jedincov Generdcie Z najviac motivuju k praci faktory
a motivatory spojené s financnym ohodnotenim, istotou udrzania si zamestnania a celkova
spokojnost’ s pracou. Az 86% respondentov oznacilo vySku mzdy ako najvacsi motivator
k praci. Daliie vyznamné motivatory pre jedincov tejto generacie na Slovensku su podla
prieskumu spokojnost’ s pracou (65%), praca v prijemnom kolektive (55%), finan¢nd istota
(52%) amoznost’ kariérneho rastu (47%). Pracovné prostredie nie je pre prislusnikov
Generacie Z rozhodujuce, najvacsi pocet respondentov — 45% st v tejto otdzke konzervativni

a dali by prednost’ praci priamo vo firme alebo kancelarii. Z domu by malo zaujem pracovat’

18% opytanych a 33% jedincov nemé konkrétnu preferenciu.

Spésoby komunikacie medzi prislusnikmi Generacie Z aich spolupracovnikmi
a nadriadenymi mo6zu byt rézne. Napriek intenzivnemu vyuzivaniu internetu a socialnych
sieti, 85% respondentov povazuje komunikaciu osobne za najefektivnejSiu. Na druhom mieste
sa umiestnila telefonickd komunikacia z iba 9%. Obl'ibené a rozsirené sposoby komunikacie
ako e-mail (3%) asocidlne siete (3%) sa podla prieskumu u jedincov tejto generdcie na
Slovensku ukazali ako najmenej efektivne na pracovisku. Vzhl'adom na charakteristiky
prislusnikov Generacie Z, ktoré sme uviedli v teoretickej Casti prace uz vieme, zZe tito I'udia su
otvoreni svetu asvet je otvoreny im aje pre nich ovela mensi ako pre jedincov starSich
generacii. Jedinci tejto generacie na Slovensku disponuju rovnakymi vlastnostami a rozlicné
typy roznorodosti pre nich nie st ni¢im vynimo¢nym. Z nasledujuceho grafu moézeme
pozorovat’, aké typy roznorodosti na pracovisku by uvitali respondenti ndsho dotaznikového
prieskumu.

Graf ¢. 4: Vitané typy roznorodosti na pracovisku
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Je zrejmé, ze typy réznorodosti na pracovisku, ktoré by prislusnici Generadcie Z u nas najviac
uvitali su spojené najmé s odbornost’ou (74%) a pohlavim (62%) pracovnikov. Rovnako by
uvitali aj rézne kultirne povody (39%) alebo rasova réznorodost’ (27%) na pracovisku. Ako
mozeme pozorovat, citlivou je otazka finanéného odmenovania pracovnikov, ¢o je vo
vSeobecnosti charakteristickou ¢rtou Generacie Z. Odstupnované prijmy by uvitalo iba 8%
respondentov. Z teoretickej Casti prace uz vieme, Ze na svetovej Generacii Z sa podpisalo
mnozstvo teroristickych utokov, ktoré zacali 11. septembra 2001. Tieto udalosti, ktoré st
najcastejSie prezentované ako nabozensky motivované v mene islamskej viery, nasledne
rozputali vojnu proti terorizmu a stale patria medzi aktualne. Jedinci tejto generacie su preto
aj v otazke rdéznych nabozenskych vyznani na pracovisku opatrni a uvitalo by ich iba 12%
z nich. Motivatory, ktoré by najviac prispeli k zvySeniu pracovného vykonu a ochote zotrvat’
u zamestnavatel'a len podcCiarkuju predoslé tvrdenia a zistenia o jedincoch Generacie Z.
Respondenti mali moznost’ vyberu jedného a sicCasne najvacsSieho motivatora pre nich v dane;j
otazke. Najviac jedincov (40%) povazuje za najviacsi motivator prave vyssie financné
odmeny. 25% respondentov zan povazuje zmysluplnu pracu a 18% prilezitost’ k profesnému

rozvoju.

V dotaznikovom vyskume sme skiimali aj mozné priiny zniZenia pracovného vykonu
prislusnikov Generacie Z a s nimi spojené faktory ich demotivacie k praci. V tejto otazke mali
respondenti opit’ k dispozicii Sirokt Skalu moznosti, z ktorych mohli vyberat, pricom mali
oznacit' 3 najvyznamnejSie faktory. Za najvacsie demotivané faktory povazuju jedinci tejto
generacie unas nizku finanéni odmenu (58%) astres (59%). Nasleduji nezhody na
pracovisku (55%) a demotivujuco posobi aj zly/4 nadriadeny/a a to na 47% respondentov. Tu
sa ukazuje spolocna vlastnost’ jedincov Generacie Z u nas ako aj vo svete. Na peniazoch im
zalezi v prvom rade. St netrpezlivi a checu veci riesit’ Co najrychlejSie, preto ma faktor stresu
na nich vplyv vo forme znizeného pracovného vykonu. Z teoretickej Casti uz vieme, Ze jedinci
tejto generdcie maju individudlny pristup k praci a svoju vlastni predstavu, ¢o moze viest
k nezhoddm na pracovisku, ktoré taktiez pdsobia demotivujuco. 28% respondentov dalej
uviedlo, ze stratu ich motivacie by podmieiiovala aj skutocnost, ak by nemohli svoju pracu
vykonavat’ spdsobom, ktory im najviac vyhovuje. Demotivujico by na nich pdsobilo aj

nevyhovujuice pracovné prostredie.
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Zaver

Nase zistenia tykajuce sa spravania a preferencii Generacie Z pri zaclefiovani sa na trh
prace sa takmer neodliSuji od tvrdeni, ktoré prezentuje Sliacka vo svojich ¢lankoch, ¢o
potvrdzuju vysledky dotaznikového prieskumu tejto zaverecnej prace. Mozeme konstatovat’,
ze Generacia Z je Uplne ind ako tie predchadzajuce. Nepozna ekonomicky nedostatok a
nemoznost’ prejavit’ svoj ndzor. Jedinci tejto generacie su sebavedomi a maju svoje ambicie, z
¢oho plynu ich pozitivne stranky ako odvaha a chut’ prijimat’ vyzvy. Nedostatkami sa ukézali
vlastnosti ako nedostatok pokory, trpezlivosti a reSpektu. Z vysledkov nasho vyskumu je
zrejmé, ze otazka mzdy a financného ohodnotenia je prioritnou pri vybere zamestnania. V
pripade nespokojnosti s vySkou mzdy sa podl'a naSich zisteni po kratkom case dozaduju
zvysenia platu alebo menia zamestnanie. Podl'a Stevensona mozno u prisluSnikov Generacie

Z pozorovat individualny pristup k praci, ¢o potvrdzuje aj nds vyskum. Prislusnici
tejto generacie u nas volia rovnaky pristup a od svojho zamestnavatel'a vyzaduju aby ich
nechal pracovat’ samostatne a zadaval im zmysluplnu pracu s redlnymi cielmi. Rovnako sme
zistili, Ze stres znizuje ich pracovny vykon a nezhody na pracovisku na nich takisto zo
spominanych dovodov pdsobia demotivujuco. NaSim odporucanim do praxe pre prisluSnikov
Generacie Z je v prvom rade zadefinovanie si svojich predstav a o¢akavani pri vstupe na trh
prace. Dolezitym je aj spOsob reprezenticie samych seba pred potencialnym
zamestnavatel'om, vyber vhodného oblecenia a pracovnych pozicii, na ktoré sa hlasia.

Vzhladom na ich sebavedomie, Casty nedostatok pokory a neredlnu predstavu o
financnom odmenovani by mali zvazit svoje platové oCakdvania a stanovit’ si redlne ciele,
pripadne sa poradit’ so skusenej$§imi zamestnancami. Mali by zostat’ samymi sebou, nebyt’
prehnane sebavedomi a neprecefiovat’ svoje vedomosti alebo zruc¢nosti. S potencidlnym
zamestnavatelom by mali jednat rozumne, byt Uprimni a realne uvadzat, ¢o mézu ako
zamestnanci pontknut’ a aky prinos by mohli skuto¢ne pre zamestndvatela priniest. Pri
dodrzani odporti¢ani a po ziskani skuisenosti maju potencidl sa so svojimi schopnostami a
prehladom stat’ cennymi a uspeSnymi zamestnancami na trhu prace. Odporucania pre
zamestnavatel'ov sa sustreduji najméd na toleranciu spravania sa a povahy prislusnikov
Generacie Z nastupujucich na trh prace. Zamestnavatelia musia pocitat’ s faktom, Ze jedinci
tejto generacie si zbehli v komunikécii na socialnych sietach, avSak v osobnej komunikacii
su menej zruéni a neskuseni. Mozu takisto niekedy poOsobit’ prehnane sebavedomo az
arogantne, ¢o vSak nemusi byt vzdy uplne pravda. Zamestnavatelom preto odporucame

zamerat’ sa na ich potencial a mozny prinos, nenechat’ sa odradit’ ich spravanim a nesudit’ ich
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podla prvych reakcii. Mali by nastavit’ hranice a pravidld, no sucasne im musia dat’ priestor
pre slobodny vyber, rozhodovanie, nechat ich pracovat samostatne ako im to najviac
vyhovuje a tym zvysit ich pracovny vykon. Zamestnavatelia by mali tychto mladych
zamestnancov podporovat’, snazit sa ich motivovat a zadavat im zmysluplna pracu s
redlnymi ciel'mi, pretoze tento pristup sa im vrati v podobe cennych a lojalnych

zamestnancov.
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