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ABSTRACT

Motivation is the reason, incentive and force that compels people to act in a certain way and is
currently one of the main approaches used by organisations to increase their effectiveness or
attractiveness in the labour market. It is the attractiveness of the Armed Forces in the labour market and,
in general, the problems of motivation in recruitment that currently represent one of the greatest
challenges in building the professional armed forces of democratic states and, therefore, the Armed
Forces of the Slovak Republic. The paper presents the importance of motivation in the military
profession and in the process of recruitment to the Armed Forces in the context of changes brought by
the new generation of youth - Generation Z. The aim of the paper is to point out the current state of
motivation and interest of Generation Z for employment in the Slovak Armed Forces based on the
results of research on youth in Slovakia, the results of which could provide an advantage to the
recruitment to the Slovak Armed Forces in setting the recruitment strategy.

Keywords: motivation, generation Z, military profession, armed forces, recruitment

UvVoD

Generacia Z je najmladSou a najnovSou generaciou, ktora vstupuje na trh prace, ¢im sa
stava hlavnym predmetom zaujmu zamestnavatel'ov. Organizcie, ktoré maju v imysle zaujat’
mladych Tudi ztejto generdcie, musia brat do uvahy vSetky charakteristiky, ktoré thto
generaciu vystihuji. Z hl'adiska trhu prace ide najmé o identifikaciu vyznamnych pracovnych
hodndt generacie Z a vytvorenie ucinnych stratégii na ziskanie a udrzanie tejto nastupujuce;j
pracovnej sily. Nastupujuca generacia Z tak predstavuje z pohl'adu regruticie do ozbrojenych
sil zakladnu ciel'ova skupinu, ktora vSak so sebou prinasa aj nové pracovné hodnoty a priority,
s ktorymi musi persondlny manazment ozbrojenych sil pracovat, prispdsobovat’ sa im
v ramcoch moznosti a zaroven sa snazit’ aj motivovat’ k vojenskému povolaniu, ¢o vSak je a
bude vzhl'adom k charakteristikdm a preferenciam generacie Z nel'ahké tiloha.

Z hladiska typu organizdcie predstavuji ozbrojené sily kategériu formalne;j
hierarchickej organizacie. V tomto type organizécii je monopol na pracu a ¢innost’ vylu¢ne v
rukach formalnej organizacie, ktora riadi prax a vedomosti a rozhoduje o vybere a prijimani
novych ¢lenov a o spésoboch kontroly ich ¢innosti. Vo formalnych organizaciach su navysSe
profesijné roly zvycCajne prepojené¢ s komplexnym systémom roli, ktory odrdza funkcnu
Struktiru organizacie, takze integracia profesijnej ¢innosti vedie k silnému obmedzeniu
autonomie, diskrétnosti a kontroly jednotlivych profesiondlov. Tieto obmedzenia su vSak
vyvazené skutocnostou, ze vrcholovli uroven organizacie Casto tvoria l'udia patriaci do
rovnakej profesijnej skupiny. (Caforio — Nuciari, 2018)
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Ozbrojené sily dnes ako hierarchickd organizdcia musia udrzat’ zloziti rovnovahu
medzi zachovanim tradi¢nych vojenskych hodnoét (étosu) na jednej strane a prispdsobenim sa
spolocenskym zmendm a meniacim sa hodnotdm mladych l'udi. To znamend, ze ak chct
ozbrojené sily obstat v konkurencii v zlozitom postmodernom svete, musia udrZiavat
rovnovahu medzi procesmi asimildcie a prisposobenia. Musia si vSak zachovat’ zdkladné
vojenské hodnoty, bez ktorych by nebolo mozné splnit’ ziadnu ulohu. Vstepovanie zdkladnych
hodndt sa stdva rozhodujucim nastrojom na budovanie sidrznosti, moralky a discipliny
nevyhnutnych na dosiahnutie opera¢nych cielov - ale zaroven sa klI'iCovou otdzkou stava aj
uspokojovanie potrieb, o¢akavani a cielov mladych l'udi vstupujucich do ozbrojenych sil.
(RTO/NATO, 2007)

7Zdé4 sa, ze vzhl'adom na osobitosti ozbrojenych sil a vojenského povolania a ich
byrokraticki povahu, je potrebné hladat rovnovdahu medzi vojenskymi hodnotami
a prisposobivostou okolitému svetu. Prave prisposobivost’ novym generaciam mladych l'udi
moze byt zdsadnym faktorom rieSenia problémov motivacie a regrutacie do ozbrojenych sil.

1 MOTIVACIA A VOJENSKE POVOLANIE

Vojenské povolanie ma na trhu prace vel'mi Specifické miesto, pricom Specifika st
vytvarané na jednej strane samotnymi vlastnostami tohto povolania a na strane druhej
zmenami ktoré viedli k sucasnej podobe ozbrojenych sil. V sti€asnosti ¢elia ozbrojené sily
nelahkej vyzve ziskavat’ a udrziavat’ kvalifikovany personal. To si vyzaduje skimanie pricin
a motivov, ktoré vedu I'udi k vstupu do ozbrojenych sil.

G. Grigorov (2020) realizoval S$tadiu, v ktorej analyzoval vysledky zistovania
motivacie k vstupu do ozbrojenych sil v medzinarodnom prostredi, pricom ciel'om tejto Studie
bolo identifikovat’ hlavné motivy vyberu a vykonu vojenského povolania, a to naznac¢enim ich
hierarchickej Struktiry a stanovenim vztahu medzi nimi. Vysledky tejto stadie dokazuju, ze
vojenskda motivacia je zlozity systém réznych vzdjomne prepojenych faktorov. VonkajSie
(hygienické) faktory zohravaju hlavnl tlohu pri hl'adani a vybere povolania, zatial’ o vntitorné
(uspokojujuce) faktory zohravaju kI'aicovt ulohu pri udrzani si zamestnania. Z tohto dovodu je
potrebné neustéle analyzovat’ vSetky faktory, skimat’ ich ako spolo¢ny systém a vyvaZene ich
vyuzivat’ s cielom ziskat’ a udrzat’ si kvalifikovany persondl a vyrieSit problém motivacie pre
vykon vojenského povolania. Autor S$tudie poznamenava aj to, Ze stav ziskavania
motivovaného personalu je alarmujuci aj napriek roznej miere snah na rieSenie regrutacnych
a stabilizacnych mechanizmov vo vi¢Sine armad avyzyva na komplexnejSi pristup
v stratégiach personalneho manazmentu, ktory bude zahfiat’ vSetky identifikované faktory
ovplyviiovania motivacie pre vyber a vykon vojenského povolania s cielom zabezpecenia
najdodlezitejSieho kapitalu ozbrojenych sil — personalu.

S cielom lepSie pochopit’ motivaciu vojakov vstipit do armady a to, ako sa
v skutoc¢nosti realita zivota v armade zhoduje s o¢akdvaniami uchadzacov, uskutoCnila aj
vyskumna organizacia RAND Corporation v roku 2018 vyskumnu $tadiu. ISlo o kvalitativne
rozhovory s profesionalnymi vojakmi a vyskumnici na zaklade analyzy zadefinovali niekol’ko
ukazovatelov, ktoré vypovedaju o motivacii k vstupu do armady. Tymi su osobnostné a
vojenské pozadie, civilnd minulost’, proces regruticie, oCakavania a sklisenosti s vojenskou
odbornostou a zivotom v armade, sklisenosti v jednotke, spokojnost’ so zivotom v armade,
spoloCensky zivot, zdravie a kondicia a udrzanie sa v armade, a plany po ukonceni vojenske;j
kariéry.

Podra vysledkov tejto Stidie patri medzi hlavné motivacie pre vstup do armady:
e dobrodruzstvo a cestovanie,
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e Dbenefity (zdravotna starostlivost’, vyhody vo vzdelavani, rozne finanéné a nefinan¢né
benefity pocas aktivnej sluzby),

e stabilita zamestnania a plat,

e Unik z negativneho prostredia (armada nie je len ekonomickym zachrannym lanom, ale
aj spolo¢ensko-politickym),

e kariérna priprava (vopred urcena konkrétna pozicia a pripravny kurz na nu poskytuje
mnohym ur¢itd autondémiu a umoziuje im ziskat’ ur€iti predstavu o tlohe, ktora sa od
nich o¢akava po zacati ich sluzby). (Todd a kol., 2018)

Sucasné analyzy v oblasti motivacii k vojenskému povolaniu viedli aj k vytvoreniu modelu
typického uchadzaca o vojenské povolanie. Vyber vojenského povolania je mozné
charakterizovat’ spolocnym suborom motivacii a suvisiacich charakteristik. Tymi su:

e zaujem o armadu, chapany ako generalizovany priklon k militaristickému svetu, jeho
hodnotam, tradiciam, spdsobu Zivota,
tuzba po dobrodruzstve, po aktivnom Zivote,
tuzba sluzit’ svojej krajine, spolo¢nosti, komunite,
zaujem o moznosti vzdelania a odbornej pripravy,
interpersonalne hodnoty ako vodcovstvo, zodpovednost’ a kooperativnost’,
najvyznamnej$ou referen¢nou skupinou je rodina,
pokles absolutistickych hodnotovych rozhodnuti v prospech relativistickych, t.j.
stivisiacich so situaciou, prostredim, okolnost’ami,

e politicky konzervativnejSia orientacia. (Caforio - Nuciari, 2018)

2 KONCEPT GENERACII V PRACOVNEJ MOTIVACII

Pracovné hodnoty formuju ciele a ocakévania, ktoré si uchadzac¢i o zamestnanie a
zamestnanci Zelajui od svojej prace. V ramci kategorizacie je ich mozné rozdelit’ na dva hlavné
typy - vnutorné a vonkajSie pracovné hodnoty. Tieto dve dimenzie hovoria konkrétne o
faktoroch, ktoré formuju spravanie alebo motivaciu jednotlivea. Vnutorné pracovné hodnoty
alebo motivacia hovoria o psychologickom uspokojeni, ktoré jednotlivci ziskavaju zo
zapojenia sa do ¢innosti alebo prace. Na druhej strane vonkajsSie pracovné hodnoty maju vo
svojej podstate inStrumentdlnu povahu a stivisia s vysledkom prace, ako aj s tym, Ze ich pohéna
snaha o dosiahnutie osobnych Zelanych vonkajSich ciel'ov. Vnutorné pracovné hodnoty sa
zameriavaji na psychologické odmeny, ako je kreativita, zmysluplnost’ a naroc¢nost’ prace,
autonomia a prinos pre spolocnost. Naopak, vonkajSie pracovné hodnoty sa spajaja s
hmotnymi a ekonomickymi odmenami, ako st plat, istota zamestnania a pracovné podmienky.
(Acheampong, 2019)

V poslednom desatroci sa generacie vratili ako ustrednd kategoria v Studiach mladeze,
ked’ze tato oblast’ zapasi s tym, ako konceptualizovat’ vplyv socidlnych zmien na skusenosti
mladych l'udi. Meniace sa modely prace, vzdelavania, Zivotnych podmienok a kultrnych
tokov poukazuju na nové socialno-historické, ekonomické a politické formacie, ktoré robia
viac nez len zmeny v kultire mladdeze. Naopak, spolocenské zmeny a tloha mladych l'udi pri
vytvarani tychto zmien zmenili typy dospelosti, o ktoré mo6zu odévodnene usilovat’. Koncept
generacii poskytuje spdsob, ako integrovat’ Stidium socidlnych zmien, ktoré maju Coraz
globalnejsi charakter, so skisenostami so socidlne formovanym priebehom zivota vratane
obdobia prezivania mladeze. (Woodman, 2016)

Koncept generacii poskytuje ramec, ktory najvyraznejsie spaja socialnu zmenu, mladez
a priebeh zivota. Jeho ustrednym tvrdenim je, ze v urCitych ¢asovych bodoch budi mladi I'udia
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celit podmienkam, ktoré sa natol’ko liSia od podmienok, ktorym celila predchadzajica
generdcia v mladosti, ze mnohé pravidla pre tvorbu zivota sa stanl neistymi a podstatnym
spdsobom sa musia prepisat’, a to spdsobom, ktory bude mat’ dosledky v mladosti a v celom
priebehu zivota. Implementacia problematiky generacii, genera¢né prejavy na pracoviskach a
ich ovplyvilovanie trhu prace st jednym z pretrvavajicich makroekonomickych problémov
nielen na Slovensku, ale aj vo svete a zdoraznuju ich nedostato¢né rieSenie na akademicke;j
pdde i v oblasti praxe.

Cvirik (2018) spaja problematiku generacii na trhu prace najmi s demografiou.
Povazuje generacie za jeden z najvyznamnejSich demografickych trendov, ktoré hybu vyvojom
trhu prace. Tvrdi, ze uspesné fungovanie trhu prace je zaloZené na pochopeni motivacie
zamestnancov z hladiska ich generacnych charakteristik v oblasti pracovného sprévania.
Kazda jedna generacia sa vyznacuje jedineCnymi Specifikami, ktoré by sa mali najmé zo strany
zamestnavatel'a brat’ do uvahy. Svoj vyskum tento autor zameral na skimanie charakteristik
generdacii na slovenskom trhu prace. Potvrdil svoj predpoklad, ze r6zne generacie sa vyznacuji
réznym spravanim na trhu prace. Zistil aj zaujimavy fakt, ze vysledky na Slovensku v
porovnani so zahranicnymi Stidiami vykazuji zna¢né rozdiely, z coho vyplyva, ze stic¢asna
generacia je na Slovensku Specificka a odliSuje sa od rovnakej generacie v inych krajinach.
Pri¢iny tohto rozdielu interpretoval autor ako ddésledok rozdielneho pokroku krajin v oblasti
technologii a kultuary.

Spoznanie pracovnych hodnot a spravania generacii méze v kone¢nom dosledku
pomoct’ zlepsit situaciu na celom trhu prace. NerieSené generacné prejavy na trhu prace mozu
produkovat mnozstvo ekonomickych aj socidlnych problémov. ,,Poznanie svojich
zamestnancov a ich §tyl myslenia sa stavaju vo vysoko konkurenc¢nom prostredi velkou
vyhodou. Pokial’ zamestnavatel’ vyuzije charakteristiky generécii na lepSie poznanie svojho
zamestnanca, dokaze mu prisposobit’ pracovné prostredie, a tak zefektivnit’ jeho pracu. Vznika
tak konkurenénd vyhoda, ktora je na preplnenom trhu kl'agova.« (Cvirik, 2018, s. 1)

3 GENERACIA Z

Literarne zdroje charakterizuju generaciu Z ako generacnu kohortu narodenti medzi 90.
rokmi 20. storo¢ia a rokom 2010. Pokial' ide o konkrétne obdobie rozpitia rokov tejto
generacie, v literatire sa objavuje nesulad. Chyba zhoda v presnom rozsahu zaciatku a konca
roku narodenia. Dool (2019) tvrdi, ze pokial ide o vekové rozpitie generacie Z, ,,vSeobecna
zhoda panuje v tom, Ze najstarsi ¢lenovia generacie Z st od roku 2019 vo veku okolo dvadsat’
rokov... a nedavno vstupili na trh prace" (s. 2). Tato najmladsSia generacia, oznacovana niekedy
aj ako postmilenidlna, dostala rozne oznacenia, napriklad "NextGen", "iGen" alebo "TrueGen".
Najcastejsie sa vSak v literature objavuje rozpédtie rokov 1995 — 2010 a prave nazov generacia
Z. Generaciu Z definuje Ondrejkovi¢ (2020) ako ,,demografickt kohortu, ktora nasleduje po
Generacii Y (Millennials). Signifikantnym pre tuto generaciu je znacny rozsah vyuzivania
internetovych technolégii. Za¢inaju s nimi uz od vel'mi utleho veku. Clenovia Generacie Z st
stotoZzneni s technoldgiami a st v interakcii so socidlnymi internetovymi sietami, ktoré
predstavuji vyznamny podiel ich spoloc¢enského Zivota.* (s. 7)

Podl'a vysledkov vyskumu autorky Acheampong (2019) mé hlboké pochopenie
pracovnych hodnoét, pracovnych preferencii a psychosocidlnych charakteristik generacie Z
zasadny vyznam pre formovanie organizacnych politik a postupov, ktoré by prilékali a udrzali
talenty generacie Z. Generacia Z je ambicidozna, mimoriadne technicky zdatnd a nezavisla
generacnd kohorta, ktord uprednostiuje priatel'ské pracovné prostredie a komunikdciu
prostrednictvom socidlnych médii. Z vysledkov autorkinho tiez vyplyva, ze potreby, hodnoty
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a pohlavie ur¢ovali mieru dolezitosti, ktori ¢lenovia kohorty generéacie Z pripisovali svojim
pracovnym hodnotam, a Co je dolezitejsie, riadili ich pracovné motivacie. Miera dolezitosti,
ktort prislusnici generacie Z pripisovali svojim pracovnym hodnotdm, ovplyvnila ich
rozhodnutie vybrat’ si pracovisko a zotrvat’ u svojho zamestnavatel'a. Preto na nabor a udrzanie
pracovnej sily generdcie Z musia organizacie ponukat’ vntitorné a vonkajsie odmeny, ktoré st
vhodne prispdsobené hodnotam, potrebam, motivacii a o¢akdvaniam tychto novych tcastnikov
pracovného procesu. Okrem toho je vzhladom na ich tuzbu po flexibilite, autonémii a
inovaciach zrejmé, Ze si prislusnici generacie Z zelaji prispdsobivii pracovnu alebo
organizac¢nu kultiru, ktord odraza ich hodnoty a uspokojuje ich potreby.

Z autorkinej stadie vyplynulo niekol’ko vyznamnych zisteni:

e Prislusnici generacie Z si vysoko cenia pracovné hodnoty, ako je vysoky alebo
konkurencieschopny plat, kariérny postup, autondémia zamestnancov a spokojnost’
S pracou.

e Dolezitost’ vyznamu vysokého alebo konkurencieschopného platu odraza ich tizbu po
finanénom zabezpeceni.

e Preferencie pracovnych hodnét generacie Z ovplyviuju ich rozhodnutie pracovat’ pre
zamestnavatel’a.

¢ Plat a istota zamestnania, ktoré sa v drvivej vic¢Sine $tadii uvadzaju ako vel'mi dolezité
pracovné hodnoty, nie su rozhodujucimi faktormi pri ziskavani a udrzani prisluSnikov
generacie Z.

e Priamym doésledkom kl'ucovych zisteni je, ze organizacie si uz nemézu dovolit
zavadzat univerzdlny model riadenia l'udského kapitdlu v medzigeneratnom
pracovnom prostredi. Persondlny manazment si vyzaduje pristup, ktory reaguje na
generacnu citlivost’.

e Pohlavie ovplyviiuje dolezitost’, ktorGi generacia Z pripisuje svojim pracovnym
hodnotam. Vicsina zien priklada Specifickym pracovnym hodnotam vyssiu dolezitost’
ako ich muzské naprotivky. Zeny viac uprednostiiujii rovnovdhu medzi pracovnym a
sukromnym zivotom, flexibilitu na pracovisku, vztahy so spolupracovnikmi, podporu
nadriadenych, spolo¢enskt zodpovednost’ podnikov a motivéaciu k sluzbe verejnosti.

e Generacia Z vo vSeobecnosti povazuje nefinancné benefity za atraktivne a v niektorych
pripadoch ich hodnoti ako vel'mi dolezité, nepredstavuji vSak rozhodujuci faktor pri
vybere zamestnavatela.

e Ponuka moznosti kariérneho postupu je pre generdciu Z jednym z rozhodujucich
faktorov konkurencieschopnosti zamestnania.

e Odbornéd priprava a rozvoj zru€nosti, zmysluplnd a naro¢na praca, a spolocenska
zodpovednost’ organizacii mozu zohravat’ klIaCovu tlohu pri ndbore. Vzhl'adom na
altruistick¢é hodnoty povazuju ¢lenovia generacie Z za nevyhnutné pracovat s
organizaciami, ktoré zdielaji ich hodnoty a pomdzu im prispiet’ k budovaniu
spolo¢nosti spristupnenim dobrovolnickych prileZitosti.

e Altruizmus a prosocidlne tendencie generdcie Z sposobuju vac¢Siu atraktivitu
zamestnavatel'ov z verejného sektora.

e Pridelovanie vnutornych a vonkajSich benefitov by nemalo byt zalozené na
univerzalnom principe, malo by vychadzat’ zo zabezpecenia stladu osobnych hodnot,
potrieb a ocakévani na pracovisku s poslanim, hodnotami, politikami a postupmi
zamestnavatel’a.

e Generacia Z preferuje organiza¢nu kulturu, ktord podporuje kreativitu a inovacie,
timového ducha, ucenie a rozmanitost’, a ¢o je najdolezitejSie, podporuje participativny
Styl riadenia. Hierarchicka organizacna kultGra, ktord v zamestnaniach verejného
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sektora prevlada, je jednou znajvdcSich vyziev, ktorym budu organizicie celit.
(Acheampong, 2019)

Zda sa, ze vyhoviet potrebam a ocakdvaniam generacie zamestnancov aktudlne
nastupujicim na trh prace bude jednym z najvyznamnejSich faktorov prildkania a udrzania
personalnych planov organizacii. Pracovné podmienky a benefity bude nutné prispdsobovat’
hodnotam generacie Z. Bude potrebné adaptovat’ firemnu kultaru, posobit’ najmé na socialnych
a digitalnych internetovych platforméch, kde sa bude prezentovat’ a budovat’ povest’ a imidz
organizacie.

4 VYSKUM GENERACIE Z NA SLOVENSKU

V ramci pravidelnych sociologickych vyskumov realizovanych sekciou 'udskych zdrojov
Ministerstva obrany SR sa v roku 2022 uskutoc¢nil aj vyskum mladeze, ktorého ciel'om bolo
identifikovat’ aktualny zaujem o vstup do OS SR a pracovné charakteristiky mladych I'udi, ktori
predstavuju zastupcov vyssie popisanej generacie Z. Objektom vyskumu boli mladi I'udia vo
veku 16 az 19 rokov avyberova vzorka o velkosti 410 respondentov predstavovala
reprezentativny vyber cielovej populacie pre celé Slovensko z hladiska veku, kraja a typu
strednej Skoly.

Vyskum sa sustredil na niekol’ko ukazovatelov, ktoré poskytuju prehlad o Grovni
inklinacie generacie Z K vojenskému povolaniu. V prvom rade i§lo o mieru zaujmu o oblast’
obrany a bezpec¢nosti (graf 1). Ukazalo sa, ze intenzivny zaujem o tGto oblast’ deklaruje
Vv stcasnosti 5,1 % respondentov, d’alSich 24,6 % sa zaujima mierne. Vysledkom je, Ze oblast’
bezpecnosti a obrany je v tizadi zaujmu viac ako dvoch tretin mladych 'udi na Slovensku.

Graf 1 Miera zaujmu o oblast’ obrany a bezpe¢nosti generacie Z (2022)

O1. Do akej miery sa zaujimate o oblast’ obrany a bezpecnosti?
(N=410, v %)

B Vel'mi sa zaujimam
Skor sa zaujimam

Skor sa nezaujimam

Py

Stabilnym ukazovatelom vztahu mladeze k obrane a bezpe¢nosti je aj miera dovery
v OS SR. Doveryhodnost’ ozbrojenych sil je vo vSeobecnosti jednou z najvyssich, ktoré
verejnost’ instituciam preukazuje, preto moézeme pozitivne hodnotit’, Ze aj mladez z radov
generacie Z inklinuje k dovere v OS SR. Viac ako 70 % respondentov im tUplne alebo skor
doveruje (graf 2).

® Vobec sa nezaujimam

m Neviem

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022
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Graf 2 Miera dovery v OS SR generacie Z (2022)

02. Do akej miery doverujete nasim ozbrojenym sildm?
(n=410, v %)

. Neviem AUp ln.e
Vobec 8.0 déverujem
neddverujem ’ 17,6
51
s e
neddverujem Skor doverujem
15,6 / 53,7
® Uplne doverujem Skor doverujem Skor nedoverujem
B Vobec nedoverujem = Neviem

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022

Pozitivny vztah mladdeze k OS SR je moZné pozorovat aj na nazore ohladom
potrebnosti ozbrojenych v dnesnej dobe. Drviva vicsina respondentov suhlasi s tvrdenim, ze
je existencia armady aj v dnesnej dobe potrebna. Zaujimavym zistenim je aj to, ze viac ako 46
% respondentov povazuje OS SR za atraktivneho zamestnavatel’a (graf 3).

Graf 3 Miera suhlasu generacie Z s tvrdeniami 0 ozbrojenych silach (2022)

010. Do akej miery suhlasite alebo nesthlasite s nasledujicimi
tvrdeniami? (n=410, v %)

Mo . ﬁ.ﬂl

Ozbrojené sily SR su atraktivnym Armada v dnesnej dobe uz nie je
zamestnavatel'om na slovenskom potrebna.
trhu prace.

m Sthlasim = Skor suhlasim ™ Skor nestthlasim B vobec nesthlasim ™ Neviem

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022

Uroven motivacie generacie Z k vstupu do OS SR bola sledovana na zaklade dvoch
ukazovatelov. Tymi boli priama otdzka na zdujem o vstup a otazka zamerana na motivacné
faktory. Co sa tyka aktualnej miery zaujmu o vstup do OS SR, vazny zaujem prejavilo 1,5 %
respondentov. Dalsich 4,9 % nad touto moznostou uvazuje a 21,2 % takito mozZnost
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nevylucuje (graf 4). Tychto spolu 27,6 % mladych predstavuje kompletny regrutacny potencial
OS SR v sucasnej dobe, ktory vsak v drvivej va¢sine nie je rozhodnuty.

Graf 4 Zaujem generacie Z o vstup do OS SR — sti¢asny regrutacny potencial OS SR (2022)

05. Uvazovali ste niekedy nad tym, ze by ste sa v buducnosti
zamestnali v Ozbrojenych silach SR ako profesionalny
vojak/vojacka? (n=410, v %)

Uvazujem nad

Ano, mam vazny touto moznost’ou
zaujem 49
Neviem 1,5
1,2 Zatial’ nie, ale
V ziadnom nevyhééu% em to
pripade 1,
4,6
Nemdzem byt
Nemam VOj akzm/votj af:k}cl)u
zaujem/neuvazuj z0 Z Aravc(l) nyc
em o tom O\éo1 ov
61,5 ;

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022

Pre lepSiu predstavivost’ je mozné tato velkost regrutacného potencidlu OS SR
v zmysle zaujmu zo strany mladeze (27,6 %) prepocitat’ na absolutne ¢isla. V Slovenskej
republike Zije podl'a iidajov zo Statistického tiradu vo veku 16 az 19 rokov 206 210 mladych
I'udi. Regrutacny potencidl z toho tvori 56 708 z nich, pricom s v iom vSak zapocitani aj ti,
ktori nesplnaji kritéria pre vstup do OS SR. Ak by sme pre priblizny vypodet poétu tych, ktori
by potencialne mohli spifiat’ aj kritérid pre vstup, brali do Givahy pomer poétu zaujemcov
k poctu tych, ktori do OS SR skuto¢ne nastipili za rok 2022 (zZiadosti spolu bolo podla
Statistickej ro¢enky personalu OS SR 3 251, z éoho do OS SR nastupilo 1 263 z nich), tento
pomer ¢ini 38,8 %. Regrutany potencial s predbeznym potencidlom splnit’ aj narocné fyzické,
psychické a zdravotné podmienky pre vstup do OS SR za rok 2022 tak predstavuje 22 002
mladych l'udi vo veku 16 az 19 rokov. Z nich je vSak rozhodnutych len 1,5 % (330 mladych
ludi), zvySnych 21 672 nad tym len uvazuje, ¢o predstavuje priestor pre intenzivne regrutacné
aktivity.

Vyskum sa zaujimal aj 0 to, ¢o, rozhodnutych a nerozhodnutych v ramci regrutaéného
potencidlu motivuje k ich pracovnému zameraniu sa na OS SR. Najc¢astejSou odpoved’ou prvej
menovanej skupiny z radov mladeze bolo, Ze ich k praci v OS SR motivuje sluzba vlasti
a spolocnosti (graf 5), ¢o je plne v stlade s charakteristikami generacie Z. Ta si spolocensku
zodpovednost’ kladie vo svojich hodnotach na popredné miesta.
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Graf 5 Motivacia pevne rozhodnutych respondentov pre vstup do OS SR (2022)

06a. Co je vaou motivaciou pre pripadny zaujem o pracu v ozbrojenych
silach SR? (ti, ktori jasnde deklarovali zaujem o vstup do OS SR,
n=26, v %)

Sluzba vlasti a spolo¢nosti

e ———— >
Dobrodruzstvo S — 15,4

15,4

Moznost’ kariérneho postupu a rastu

Moznost’ poméhat’ inym v... S— 7,7

Vysoky plat  S— 7.7

Zaujimavost’ povolania  T— 7.7
Stabilita zamestnania Ty 3,8
Sociélne benefity (vysluhovy... " mmy 3,8
Aktivna a fyzickd praca iy 3,8
Vojenské prostredic iy 3.8
Moznosti cestovania Ty 3.8

Moznosti vzdelavania ™y 3.8

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022

Rovnaka otazka bola polozena tym, ktori deklarovali nezdujem, pricom odpovedali

Vv rovine potencialnych faktorov, ktoré by ich predsa len mohli presved¢it’ o uvazovani o OS
SR ako 0 svojom zamestnavatel'ovi. V tomto pripade opét’ prevladol zakladny hygienicky
faktor pracovnej motivacie — vysoky plat. Okrem toho vSak mozeme v rebricku nizsie opat’

identifikovat’ aj faktory motivacie typické pre generaciu Z, ako napr. cestovanie a kariérny
postup (graf 6).
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Graf 6 Potencialna motivacia respondentov, ktori dnes odmietaji zaujem o vstup do OS SR
(2022)

06b. Co si myslite, Ze by vas mohlo motivovat’ k zaujmu o pracu
Vv ozbrojenych silach SR? (ti, ktori jasnde deklarovali nezdujem o vstup do
OS SR, n=363, v %)

Vysoky plat

Neviem

Moznosti cestovania

Moznost’ kariérneho postupu a rastu

Socialne benefity (vysluhovy dochodok, zdravotna
Zaujimavost povolania

Moznost’ pomahat’ inym v tazkych situaciach
Iné

Dobrodruzstvo

Sluzba vlasti a spolo¢nosti

Stabilita zamestnania

Moznosti vzdelavania

Pripravenost’ pre krizové situacie

Moznost’ velit’ inym

\ 20,1
\ 11,0

110
e 10,7

\ 9,1

e 58
e 58
S 50
S 47
e 36

e 23

- 25

w19

L W

w11
B06

Aktivna a fyzicka praca
Vojenské prostredie

Zdroj: Vyskum mladeze SELUZ MO SR, 2022

ZAVER

Pod vplyvom meniacich sa motivaénych faktorov generacie Z, ktoré su prediktorom
miery atraktivnosti zamestndvatel’a, ale aj zmien, ktorymi zaroven prechadzaji ozbrojené sily
ako organizdcia, je mimoriadne dodlezit¢ analyzovat’ charakter motivacie regrutaéného

potencidlu k vstupu do ozbrojenych sil, a ndsledne vysledkom prisposobovat’ regrutaéné
stratégie.

Vyrazom prijatel'nosti regrutacnej stratégie ozbrojenych sil pre generaciu Z je troven
zakladnych predpokladov pre regrutdciu - inklindcie a motivacie k vojenskému povolaniu. Na
Slovensku je vo vztahu k potrebe vyrazného zvySovania regrutaéné¢ho potencidlu nutné
skonstatovat,, ze nastupujlica generacia Z podl'a vysledkov vyskumu MO SR zroku 2022
vykazuje pokles zaujmu o oblast’ obrany a bezpec€nosti a tiroven zaujmu o vstup do OS SR je
nedostatocna. Vplyvom tohto stavu je skupina mladeze, ktora je nerozhodnuta a vahava
V oblasti zdujmu o pracu v OS SR, v sti¢asnosti najddlezitejSim objektom regruticie do OS SR.
Dovodom je, Ze skupina rozhodnutych z radov mladeze nie je nachylna na potrebu d’alSieho
presviedcania ¢i utvrdzovania o svojom zdmere vstipit’ do OS SR. Podobne, aj skupina s jasne
odmietavym postojom predstavuje pre regrutaciu a jej moznosti vel'mi naro¢ny objekt, pricom
v tomto pripade by bolo nutné k beznym néstrojom motivacie hl'adat’ aj sposoby pre zmenu
vysSieho nezaujmu o oblast’ obrany a tiez nedovery vo¢i OS SR. AvSak skupina, ktora je
otvorend prijimat’ nové informacie, ktoré by mohli ovplyvnit’ rozhodovanie ohl'adom budticeho
povolania, a ktora navySe nema odmietavy ¢i v akomkol'vek zmysle negativny postoj k oblasti
obrany a bezpec¢nosti, by mohla predstavovat’ idedlny primarny objekt regrutacie do OS SR..
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Regrutacia by mohla t'azit’ aj z toho, ze tito skupinu motivuje plat aj stabilita zamestnania, no
d’alSou v poradi je zmysluplnost’ prace, ktora je jednou z vyznamnych pracovnych hodnot
generacie Z, ktoré formuju ich rozhodovanie o buducom povolani.

Trend regrutacie do Ozbrojenych sil SR je v sti¢asnosti charakteristicky nizkou kvalitou
zaujemcov, nizkou mieru zdujmu o vojenské povolanie, resp. nizkym zaujmom o $tadium na
vojenskej vysokej Skole. V radmci merate'nych ukazovatel'ov je tento trend vyjadreny najmi
nedostatocnou personalnou naplnenost'ou Ozbrojenych sil SR a relativne nizkou tispesnostou
zaujemcov. Ozbrojené sily vSak kvalitu a r6zne makro-spolocenské faktory nemajii moznost’
ovplyvitovat. Co viak mozné ovplyvnit’ je, je jednoznaéne zaujem o vojenské povolanie ako
zakladny predpoklad regrutacie, a to nie len finanénymi stimulmi, ktoré sa ukazuju byt
nedostatocnymi pre zvySenie atraktivity vojenského povolania.

Vysledky vyskumu mladeze z roku 2022 poukazali na meniaci sa charakter motivacie
nastupujucej generacie Zaj vo vztahu kOS SR aich poznanie moze predstavovat
konkuren¢nu vyhodu pri rieSeni a nastavovani regrutacnej stratégie OS SR. Té sa bude musiet’
vysporiadat’ s generdciou mladych l'udi, ktori su diametralne odlisni od predchadzajuce;j
generacie najmé v oblasti technologickej vyspelosti a zamerania sa na zmysluplnost’ prace.
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