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PREDHOVOR

Vedeckd monografia vznikla v ramci rieSenia projektu ,,Nastavenie procesov persondlneho
riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na migrdciu lekdrov a sestier za prdacou do zahranicia“,
APVV-19-0579, ktory bol financovany Agentirou na podporu vyskumu a vyvoja. Pri pisani
vedeckej monografie sme vychadzali z najnovsich poznatkov a dostupnych informacii, ktoré sa
venuji genera¢nej teérii. Vedeckd monografia syntetizuje poznatky z vedeckovyskumnej
¢innosti, zo skusenosti z pedagogického a vychovno-vzdelavacieho procesu, z oSetrovatel'skej
praxe a pomoze Citatel'ovi zorientovat’ sa v téme generacnej diverzity. Z rozsiahlej generacne;j
tedrie sme si pre Gcely spracovania vedeckej monografie vzhI'adom na jej obsahové zameranie
vybrali generacné kohorty X, Y a Z, ale uvadzame aj charakteristiky generacii Baby boomers
a Alfa. Charakteristiku kazdej generacie nemozno akceptovat’ doslovne, nakol'ko l'udia, ktori sa
narodili na zaciatku alebo na konci vymedzenych rokov pre danu generaciu, majui niektoré
vlastnosti z predchadzajicej alebo nasledujicej. Pri oboznamovani sa s literarnymi zdrojmi sme
zistili nejednotnost’ v uvadzani rokov narodenia jednotlivych generaénych kohort, preto sme sa
priklonili k naj¢astejsie uvadzanému rozdeleniu.

Zamerom autorky bolo priniest’ nové, aktualne poznatky najmé o generécii Z, pretoze sestry
patriace do tejto generacnej kohorty vyznamne ovplyvnia poskytovanie kvalitnej a bezpecne;j
oSetrovatel'skej praxe, profesiu sestry, komunikaciu na pracovisku i samotné riadenie praxe.
Implementaciou stratégii a opatreni pre generacne réznorodé oSetrovatel'ské timy si moéze
manazment zdravotnickych zariadeni udrzat’ sestry a pontknut’ im benefity, ktoré su pre dant
generaciu silnym motivaénym nastrojom pre zotrvanie v profesii. Novd vekova kohorta
pracovnej sily nielen v oSetrovatel'stve prinaSa zmeny v pracovnej dynamike a organizacnej
kultare, ktoré ovplyvnia firmy aj zamestnancov. Kvoli $pecidlnym charakteristikam a spravaniu
najnovsej generacie, ktord vstupuje na trh prace, je riadenie generacie Z na pracovisku vyzvou.
Do roku 2040 budu na pracoviskach prevazne zamestnanci z generacie Z. Buducnost’ riadenia
osSetrovatel'stva ocCakdva vyrazna transformacia. Planovanie poskytovania oSetrovatel'skej
starostlivosti bude vyzadovat’ z futurologického hl'adiska nové a silné vedenie sestier. Generacia
sestier Zma od prace $pecifické oCakavania a ak sa nesplnia, odidu z profesie. Stuc¢asny a
predpokladany globalny nedostatok sestier, ekonomické, politické a socidlne faktory
ovplyviiujuce poskytovanie oSetrovatel'skej starostlivosti akcentujii nevyhnutnost’ efektivneho
riadenia viacgeneracnych oSetrovatel'skych timov.

Pouzitim bibliografickych odkazov si moze Citatel’ rozsirit’ ziskané poznatky.



Zelam ¢itatelom, aby sa vedeckd monografia stala vyhladavanou pomockou pri $tidiu
oSetrovatel'stva, pri priprave na odborni prax, ale najmd v samotnej oSetrovatel'skej praxi

a prispela tak k zlepseniu starostlivosti o pacientov.

doc. PhDr. Viera Hulkova, PhD., MPH



1 GENERACNA TEORIA

Ciele kapitoly:
1. Oboznédmit’ s tedriou generacii.

2. Charakterizovat’ generacie X,Y a Z a poukazat’ na rozdiely.

KTucové slova: Generacna teoria. Generacia. Charakteristiky. Kohorty X, Y a Z.

Tedriu generacii prvykrat predstavili Neil Howe a William Strauss vo svojej publikdcii:
,,Generacie: Historia a buducnost’ Ameriky od roku 1584 do roku 2060%“. Vydana v roku 1991 sa
stala jednym z najcitanejsich a najcitovanejSich bestsellerov. Po analyze americkej histérie Howe
a Strauss dospeli k zaveru, Ze historia ma cyklicku Struktiru a charakterizovali Styri generacné
skupiny stabilné vo svojich charakteristikach. LCudia, ktorych spéja urcita vekova hranica, sa
vyznacuju podobnymi postojmi a hodnotami na zaklade historickej skusenosti, kultirneho,
technologického a hospodarsko-politického vyvoja (Kol. autorov, 2022). Neil Hove bol ekoném
a Specialista na demografiu, pracoval pre americky kongres, Studoval cykly hospodarskeho
spravania v USA a William Strauss bol historik, spisovatel’ a dramatik. Subezne a nezavisle
od seba sa snazili pochopit’ podstatu konfliktu generacii. Dospeli k zaveru, Ze generacné konflikty
nie su sposobené vekovymi rozdielmi, ale rozdielmi v hodnotach. Hove a Strauss Studovali
obdobie svetovych dejin od roku 1584 do roku 1991 a predpovedali vyvoj generacii do roku 2069.
Tvorba generaénych hodnét je ovplyvitovana mnohymi faktormi - politickymi, ekonomickymi,
technologickymi, socialnymi. Osobitny vyznam ma vychova a vzdelavanie v rodine. Mnoho
hodn6t sa formuje az do veku dvanast’ az §trnast’ rokov a pocas tohto obdobia ¢lovek prebera
model spravania v rodine.

Generac¢na tedria Straussa a Hove v povodnej verzii bola zalozena vylu¢ne na $tidii americkej
spolo¢nosti. V sucasnosti sa tedria generacii pouziva na analyzu procesov v mnohych krajinach.
Pri analyze udajov vsak Strauss a Hove nezohladiuju demografické faktory ani individualne
osobnostné charakteristiky, pretoze nie vSetci predstavitelia danej generdcie zodpovedaji
charakteristike. Strauss a Hove prisli s mySlienkou, Ze existuje vztah medzi historickymi
udalostami a behavioralnymi modelmi. Rozli§uji Styri generdcie a prirovnavaju ich k Styrom
rocnym obdobiam. Podl'a autorov histéria civilizacii pozostava z ,.kriz a prebudeni, ktoré sa
opakuju priblizne kazdych osemdesiat rokov. ,,Proroci st narodeni v oblasti prebudenia (jar).

Ich deti su ,,tulaci®, kori sa buria voci spotrebitel'skej kultire, h'adaji nové spolocenské idealy



(leto). Dalsia generacia st ,hrdinovia“, sebavedomi a aktivni bojovnici existujucich hodnot
(jesenl). Ich miesto vystriedaju ,,umelci, rodiaci sa v Case krizy, ktori sa musia prispdsobit’
sucasnému systému (zima). Generacna tedria podava zjednoduSeny pohlad na vztah medzi
historiou, spolo¢nostou a jednotlivcami. Nezohl'adiiuje vSak socidlne rozdiely, ako je kultira a
prosperita (Mezeiova, 2019).

Vseobecne sa vo svete prijima rozdelenie generacii podl'a obdobia narodenia a zivotnych
udalosti, ktoré generacia zdiel’ala pocas svojho Zivota. Vzhl'adom na rézne vymedzenia pojmu
generacia v literature prinaSame niekol’ko definicii. Mitkova (2014) uvadza, Ze generacia ma byt’
natol’ko ovplyvnena historickymi udalostami a suvisiacimi kultrnymi javmi, ze tato skisenost’
ma na generaciu zretel'ny dopad. Do generacie zarad'ujeme l'udi, ktori st narodeni v rovnakom
alebo podobnom ¢asovom intervale, pripadne s rovnakymi socialnymi znakmi (Mezeiova, 2019).
Hodnoty I'udi st ovplyvnené nielen prislusnost'ou k urcitej vekovej skupine, generacii, ale aj
osobnou skusenost'ou a vychovou v rodine. Preto je mozné tato teoériu aplikovat’ v praxi len
neustalym prispdsobovanim individudlnych vlastnosti konkrétneho ¢loveka (Kol. autorov, 2022).
Cvirik (2018, s. 158-159) charakterizuje generaciu ako ,pokolenie ludi spojenych vekom,
hodnotami a pod. Spolupodielanie sa na hodnotdch je dané tym, ze prislusnici jednej generdcie
vstupili do zZivota v rovnakom historickom obdobi, ich zaujmy, ciele, potreby boli ovplyvnené
priblizne rovnakym socio-kulturnym prostredim®. Bahrate & Dirani (2022) pod pojmom
generacia oznacuju l'udi narodenych v rovnakom chronologickom, socidlnom a historickom
¢asovom ramci, ktori maju podobné charakteristiky a zakladné profily spravania. Leslie et al.
(2021) tvrdia, ze medzi generaciami dochadza k prekryvaniu ich charakteristik, hodndt, ale ani
jednotlivci v ramcei generacii nie s homogénni. Kazda generacia zazivala jedine¢ny historicky
kontext, ktory formoval jej vyvoj (Kuron et al., 2015). Stanovenie hranic medzi generaciami je
zlozité. Musime brat’ na zretel’ socialne, kultirne a hospodarske podmienky, ktoré sa v réznych
krajinach vel'mi liSia a maju vel’ky vplyv na ur€ovanie generacii. Typickym prikladom je za¢iatok
pouzivania internetu v jednotlivych Statoch naprie¢ kontinentami. Rozpétie rokov narodenia
generacii sa lisi v zavislosti od krajiny, pristupu autorov a d’alSich faktorov (Mitkova, 2014).
Kazdé obdobie v minulosti prinasalo spolu s vyvojom technologii a pokrokom doby aj rdzne
vlastnosti 'udi, ktoré reprezentovali danu generaciu (LiSkova, 2020). Aj Kiss (2018) uvadza, ze
kazdu generaciu spajaju spolocne prezité udalosti a spolo¢na skusenost’, s ktorou sa spajajia roky
ich narodenia. Generacnd kohorta su I'udia narodeni v istom ¢asovom rozmedzi, vychovavani
danou dobou so vseobecne charakteristickymi ¢rtami. Neexistuju presne uréené hrani¢né roky

medzi jednotlivymi generaciami. Ak sa narodil ¢lovek v rozmedzi troch rokov od udajov



ohranic¢ujucich genera¢nu kohortu, moze byt sucast'ou predoslej alebo nasledujicej generacie.
Na Slovensku toho €asu neexistuje v literarnych zdrojoch presné vymedzenie jednotlivych
generacii do konkrétnych Casovych obdobi. V nasledujucich kapitolach sa pokisime o analyzu
na zéklade dostupnych informacii, pricom budeme brat’ do Gvahy viaceré moznosti urenia
jednotlivych generacii.

Howe a Strauss rozdelili populaciu na generaéné kohorty a vo svojej knihe ,,The Fourth
Turning“ identifikovali Styri genera¢né archetypy: Hrdinovia, Umelci, Proroci a Tulaci.
Generacia su l'udia, ktori sa narodili a dospeli v rovnakom obdobi, maji podobné sktisenosti.
Podla autorov st napriklad Milenidli novou generaciou hrdinov, zvySok ich zivotov ovplyvni
kriza - ekonomicka, kultiirna, nabozenska, vojenska alebo akakol'vek ina (Mauldin, 2019). Hove
a Strauss vo svojej publikacii uvadzaja, ze priblizne kazdych dvadsat’ rokov sa vo svete meni
generacia-l'udia s novymi hodnotami, novym myslenim. Koncept ,,Baby Boom, X, Y, Z* sa
pouziva v sociologii, politologii, filozofii, antropoldgii a ekonomickych vedach. Generacnou
tedriou sa v ostatnej dobe zaoberame najma v suvislosti s pracou, lebo generacie X, Y a Z st
v sti¢asnosti najaktivnej$imi pracovnikmi a spotrebite'mi tovarov a sluzieb. Podl'a $tatistickych
prognéz sa najvacsi medzirony narast poctu starSich l'udi ocakava v roku 2040, ked’ sa
seniorského veku v Slovenskej a v Ceskej republike doZije najsilnejsi roénik tzv. ,,Husakove
deti*, teda generacia sti¢asnych pitdesiatnikov, generacia X (Cap, 2024).

Generacie podPa Strauss-Howe generacnej tedrie

Strauss-Howe generaéna tedria z roku 1991 zarad’uje generacie od roku 1433 do roku 2069
do réznych skupin na zaklade dejinnych, politickych, kultarnych, socialnych, ekonomickych a
technickych vplyvov. Pre G¢ely nasej publikacie sme vybrali generacie uvedené v tab.1.

Tabul'ka 1 Vybrané generacie (Millennial Saeculum)

Generacia Archetyp Rozpitie rokov narodenia generacie
Baby Boomers Prorok (idealista) 1943-1960 alebo 1948-1963
Generacia X Nomad (reaktivny) 1961-1981 alebo 1964-1978
Generacia Y Hrdina (obciansky) 1982- 1994 alebo 1979-1995
Generacia Z Umelec (prisposobivy) 1995-2009

Povojnova generacia-Baby Boomers bola ovplyvnena studenou vojnou, odporom voci vojne
a nasiliu, pérodnym boomom a globalnym ekonomickym rastom. Jedinci z tejto generacie su
optimisti, veria v pokrok a vyhovuje im timova praca. V tomto obdobi vznikli r6zne skupiny

hippies hnutia a hnutia za 'udské prava. Nastal rozvoj televizneho vysielania.



Generacia X - 13th Generation- 13. generacia je povaZovana za najvzdelanejsiu. Potrebovali
osobnostne rast. Je charakteristickd pracovitostou, komunikativnostou a sebestacnostou.
Generacia, ktora vyuziva silu reklamy a marketingu. Vznikali prvé pocitacové hry. Tuto
generaciu charakterizuje hlboka angazovanost, vysoké moralne zasady, ktorymi sa snazi
pretvarat’ svet k lepsiemu. Generacia X tvorila v roku 2020 32 % - 37 % populécie (Cvirik, 2018).
Generacia Y - Mileniali - Generacia tisicro¢ia- iGeneration je ovplyvnena rozvojom socialnych
médii a zivotom vo virtualnej svete. Hlavnou Zivotnou silou tejto generacie su pocity. Generacia
individualistov, ktora nechce pracovat’ v kancelariach, vazia si slobodu a pragmatizmus. V roku
2020 tvorila generécia Y asi 35 % - 40 % svetovej populdacie a stala sa dominantnou na trhu préace.
Generacia Z - iGen - Homeland Generation nepozna svet bez internetu. Jedinci generacie Z vedia
riesit’ viacero problémov naraz, ale klesa udrzanie pozornosti. Nastava u nich zmena pristupu
k uceniu a k autoritam. Generacia Z tvori 19 % - 24 % sucasnej populacie; v roku 2020 bolo
na trhu prace 13 % - 28 % l'udi z generécie Z (Cvirik, 2018).

Generacia Alfa (narodeni po roku 2010) vedia od batol'at’a intuitivne ovladat’ smartfony ¢i tablety.
Ti vacsi vedia hned’ zistit, ¢i je tam, kde sa, wifi free a slovo apka - aplikacia je v ich slovniku
bezné. Predpoklada sa, Ze tato generacia bude najviac transformacnou a vzdelanou generaciou.

Technolégie budu ich integralnou sti¢astou (Asociacia lektorov a kariérnych poradcov, 2018).

1.1 GENERACNA KOHORTA X

Generacia X je generacia 'udi narodenych po roku 1960. Hranica rokov narodenia generacie sa
medzi autormi li$i, niektori ju nastavili na rok 1964 a hornu hranicu na roky 1978, 1980 alebo
1984. Na Slovensku av Cechach ma tato generacia oznalenie ,Husakové deti®. Zazili
mladomanzelské p6zi¢ky a systém socialnych istot; obaja ich rodicia pracovali. Vyznamny vplyv
na formovanie osobnosti jedincov generacie X mali rozvody ich rodi¢ov, ¢o predtym nebolo
typické. Generacia X sa vyznacuje skepticizmom, politickou Tahostajnostou, su zamerani
na tvrdu pracu a individualny uspech. S povazovani za najvzdelanejSiu generaciu, ako prvi sa
stretli s technologickym rozmachom, apreto sa vedia lepSie prisposobit’ novej technike.
Generécia X priniesla do pracovného sveta pojem rovnovahy pracovného a sikromného zivota
(work-life balance). Baby boomers Zili, aby pracovali a generacia X pracuje, aby Zila. Generacia
X je podl'a autorov opisovana ako ta, o nosila kIi¢e na krku, nakol’ko ich rodi¢ia travili vela
¢asu v zamestnani, a teda deti boli odkazané samé na seba. A prave samostatnost’ je typickou
charakteristickou Crtou generacie X, ktora je zretelna aj v zamestnani. Nemusia byt lojalni

zamestnanci, ani timovi hraci. Maju sktsenosti s pracou v diverzifikovanom prostredi, vitaji



nové technoldgie, je potrebné si ich reSpekt zasluzit a rychlo sa ucia. Generacia X je
poznamenand viacerymi zlomovymi bodmi v ich zivotoch. Narodili sa pocas normalizacie,
vyrastali eSte pocas socializmu, no na trh prace sa zacali dostavat’ v obdobi neznej revolicie a
najma po nej, mohli zacat’ podnikat, co dovtedy nebolo mozné. Turbulentné zmeny od nich
vyzadovali sa stale prispdsobovat’ (Mitkova, 2014). Americki autori hovoria o generacii X ako
0 ,,stratenej generacii®. USA poznacila éra rozvodov a na mnohych l'udi mala tato rodinna udalost’
velky vplyv. V Sovietskom zvéze dospievanie predstavitel'ov generacie X vyznamne ovplyvnila
perestrojka. Jedinci generacie X su pracoviti, zodpovedni, vypracuju sa v profesii od najnizsej
pozicie az po riadiacu. VyznaCuju sa globalnym uvedomenim, technickou dovtipom a
nezavislostou takmer vo vSetkom. Predmetom ich zaujmu st pracovné podmienky, Zivotny

Standard. Niekol'’kokrat uz zmenili zamestnanie.

1.2 GENERACNA KOHORTA Y

Generaciu Y ovplyvnil vynalez pocitaca v roku 1982, ktory sa stal stiCastou ich osobného a aj
pracovného zivota, vel'ké zmeny V spolocnosti i v technoldgiach, poznali prvé mobilné telefony,
ktoré nahradili smartfony. Tato generacia miluje aplikécie, dobré jedlo, internet a tzi zmenit
svet (Cvirik, 2018). Neobmedzuju sa len na posielanie mailov, ale aj na Skype/Twitter a iné
sluzby, ktoré dokazu bez problémov aplikovat’ vo svojej kazdodennej praci. Zaklady prace
s pocitacom ovladali uz ako malé deti (Mitkova, 2014). Generacia Y je prvou generaciou
V historii, ktora sa podl'a prognoz bude mat’ horsie ako predchadzajuce generacie. Mileniali st
oznacovani za lenivych, narcistickych a rozmaznanych (Zvara, 2021). Jedinci generacie Y su
egoisticki, preto st oznacovani ako generacia ,, JA“. Pracuju, aby si mohli uzivat. Maju zaujem
o perspektivu a rast. Mileniali musia mat’ pocit, ze ich praca ma zmysel a musi ich bavit.
Pre generaciu Y je najldkavejSia praca na projektoch, cestovanie do zahraniia a dalSie
vzdelavanie. Preferuju prestiznu pracu a kariérny rast. Budu menit’ zamestnavatel'ov, rozhodne
nebudu pracovat’ v jednej organizacii 30-40 rokov. Podl'a portalu Inspirer (2022) Mileniali pocas
prvého desatrocia po skonceni vysokej Skoly priemere Styrikrat zmenili zamestnanie. Generaciu
Y ovplyvnilo roz$irenie internetu. Mnoho jedincov z generacie Y ,,hl'add samych seba“ - nemaji
ambicie, pracu, ani vyhliadky (Landrum, 2018). Zija dlhsie s rodi¢mi, nechct mat’ vlastné rodiny
a deti. Casto cestuju, vel'a fotia a zdielaju zazitky na socialnych sietach. Generacia Y je jednou
z najkontroverznejSich generacii. Pracu vnimaji ako zdbavu, nechct delit’ svoj Zivot na pracovny
a sukromny. Svoj zivot chcu zit' ako celok. Pre nich prestava byt zaujimavy pojem work-life

balance. Typickou ¢rtou Milenidla je neucta k autoritdm. Pre jedincov generacie Y je dolezita
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obc¢ianska a komunitnd angazovanost, zapajajii sa do dobrovolnictva a dobro¢innych aktivit

(Sherman, 2014).

1.3 GENERACNA KOHORTA Z

Generacia Z aktualne Studuje na univerzitach a vysokych skolach, vstupila do praxe, na pracovny
trh a postupne budi pribudat’ informacie a $tadie o tejto generaénej kohorte. V nasej publikacii
sa prednostne zameriavame prave na tito generaciu a je aj predmetom nasich §tadii.

Generacia Z (tiez znama ako iGen, net Generation, iGeneration, Gen Next, Gen Wii, Post Gen,
Multi-Gen, Homeland Generation a Plurals) je prvou generaciou, ktora nikdy nepoznala svet bez
internetu, nakol'ko priblizne v rovnakom ¢asovom intervale ako sa jedinci tejto kohorty narodili,
tak sa staval internet verejne dostupnejsSim. Preto je medzi nimi vel'a individualistov, nemaju
rozvinuté socialne a vztahové zruénosti, ktoré moézu viest’ k uzkosti, neistote a depresii (Chicca
& Shellenbarger, 2019). Tato genera¢na kohorta bola konfrontovana globalnou finan¢nou krizou,
svetovym terorizmom, politickou neistotou a klimatickou krizou. Generacia Z Zije
v globalizovanom svete srovnakou menou v ramci Europskej tnie a volnou mobilitou
v Clenskych Statoch. Vsetky tieto faktory ovplyvnili osobnost’ jedincov generacie Z. Uvedenie
sestier generdcie Z na trh prace bolo naro¢né, pretoze bolo ovplyvnené pandémiou. Kohorta Z ma
vysoké ocakavania od svojej prace, vyuzije zrucnosti v oblasti Spickovych technologii (Benitez-
Marquez et al., 2021). Generacia Z su realisti, pragmaticki, zavisli od technoldgii a internetu,
vé&§ina z nich je online devit a viac hodin denne. Bucovetchi, Slusariuc & Cinéalovéa (2019)
dokonca hovoria o ,digitalnej revolicii“ a povazuju ju za §tvrtd priemyselni revoliciu
v historii. V stcasnosti sme vSetci obklopeni technologiami, virtualnou realitou, do nasich
zivotov vstupuje umeld inteligencia. Generaciu Z formovala vSadepritomnost’ smartfénov a
socialnych médii. Generacia Z je ako celok velmi réznoroda a otvorena. Charakterizuje ich
technicka zdatnost, st to vyhladavaci informacii, ktorym vel'mi zalezi na svete (Zay, 2021).
Pre zacinajtce sestry bol najvac¢sim zdrojom zkosti prechod zo $koly do klinickej praxe. Ked'ze
vacSinu Casu travili vyucCovanim v online priestore, je pre nich potrebné, aby rozvijali
komunikacné, socialne a vztahové zrucnosti (Hilton, 2023).

Jedinci z generacie Z dostali svoj prvy mobilny telefon vo veku 10,3 roka. K ich
charakterovym vlastnostiam patri nedockavost’, chcti vSetko a okamzite. Maju konzervativny
vyuzivaji hlavne debetné karty a internetové bankovnictvo. Su nezavisli, ale narocni

spotrebitelia. Svoj zivot prenasaju do digitalneho sveta a ich zivotny Styl a nazory ovplyviujt
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youtuberi a influenceri. Zastavaju liberalne nazory, bojuju proti poruSovaniu ludskych a
zvieracich prav a zaujimaju sa viac o okolity svet a planétu nez mileniali. Maju kratSiu pozornost’
ako predoslé generacie, ale zvladaju perfektne multitasking (Zvara, 2021).

Generacia Z - jedinci narodeni po neznej revolucii, takze nevnimaju cestovanie ako benefit,
pretoZe nezazili zatvorené hranice, nemoznost’ vycestovat. Nakupuju v nadnarodnych retazcoch,
st novacikovia na trhu prace, nevnimaju ¢lenov inych narodnosti, etnik na pracovisku ako nieco
,exotické®, nemaju predsudky k inym rasam, etnikdm ¢i kultiram. Jednou z ¢ft tejto generacie je
aj schopnost’ vytvarat’ virtualne priatel'stva po celom svete. Vd’aka sietam a ich vyuzivaniu sa
neustéle delia o svoje sukromie, ale nevedia urCit’ hranice, kedy je uz nevhodné zdiel'at’ osobné
zalezitosti. Problémy rieSia vyhladavanim informacii na internete, pricom su menej nuteni
rozmyslat nad témou. Zaujimaji sa o zivotné prostredie a ekologické problémy (Mitkova,
2014). Generacia Z su tolerantnej$i a otvorenej$i vo¢i rozmanitosti vo vSetkych jej prejavoch -
moralnej, nabozenskej, sexualnej alebo rodovej (Kol. autorov, 2022).

V tab. 2 sumarizujeme zakladné charakteristiky generacie Z rozdelené do $tyroch oblasti.

Tabul'ka 2 Zakladné charakteristiky generacie Z

Vlastnosti Komunikacia

- chell pomahat’ 'ud’om, - preferuji online komunikaciu, st technicky

- doraz na vztahy a osobny rozvoj, zruéni v pouzivani novych médit,

-technologicky najbystrejsi, - neoddel’uju virtualny svet od skutocného,

-maju zaujem o dianie okolo seba, kriticky - vedia vyhl'adavat’ informacie, ale nie
hodnotia situaciu v spolo¢nosti, Vv knizniciach, klasické knihy necitaju,

- nemaju predsudky voci rasam, etnikam, slovo kniha je pre nich cudzie slovo,
kultaram, preferuju e-¢itacku,

- st posadnuti selfie, narcisti, sebecki, - nevedia, ¢o je diskrétnost’, svoje sikromie

-su viac extrovertni, neuroticki, mentalne zverejiju na blogoch, vratane sexualnych
labilni, zazitkov, otvorene sa vyjadruji

-nemaju uctu k autoritdm, chyba im pokora, na diskusnych forach

-nemaju radi direktivny spdsob - st netaktni,

- sl zamerani na uspech a socialne - svojou otvorenost'ou ovplyvnia aj
prepojenia, komunikaciu na pracoviskach-

- klesa udrzanie pozornosti, zmeneny pristup | neakceptovanie dovernych informacii,
K uceniu, problémy v §kolach, - maju problém s osobnymi stretnutiami

- maju prehnané sebavedomie az st tvarou v tvar,
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arogantni,
- nedokazu sa dlho ststredit’ na jednu vec,
- vSetko si zjednodusuji
- su nedockavi, chct vSetko okamzite,
- ich nazory ovplyviiuju youtuberi

a influenceri

- maju problém s gramatikou, lebo st
zvyknuti pouzivat’ skratky, najmi anglické,
emoji, softvéry na opravu chyb v mobiloch
a pocitacoch,

-technoldgie a meniacu sa zabavu pouzivaju

aj pocas ucenia, vzdelavania

Praca

Zivot, Zivotny $tyl

- chell mat’ zaujimavu pracu, istotu
zamestnania, benefity, peiazné odmeny

a volny Cas

-vacsi doraz kladu na osobnu bezpecnost’

a prostredie v praci, na podporu manazérky
a ulohy podporujuce spoloc¢ensku ¢innost’,
-pozadujti neformalne, podnetné, netradiéné
pracovné prostredie s flexibilnym
pracovnym c¢asom,

-uprednostiiuju pracu s okamzitou spitnou
viazbou, potrebuju mentora, kouca,

-su viac lojalnejs$i nez Y,

-st timovi hraci, radi pracuju v skupinach,
- multitasking - s schopni robit’ viacej veci
sucasne,

- nezostanu dlho pri jednom zamestnani,
budu cestovat’ za pracou a zit’ tam, kde
najdu uplatnenie,

-nebudu workoholici, chct mat’ prilis vela,
ale bez vel’kej namahy a okamzite,
-profesionalny image - neformalny styl
obliekania, piercing, tetovanie, viacfarebné
vlasy, problém s upravou ako sestra,
-preferuju zabavu aj pri praci - mobil,

chatovanie

- ,.digitalni l'udia“

-zivotny $tyl charakterizovany pohodlnostou,
rychlostou zitia, socidlnym zdiel'anim,

- silnd tizba po dovtedy nevidenom, novom,
a zaroven transparentom, ked’ze jedinci
generacie Z chyby a netprimnost’ netoleruju,
- neustale potrebujii usmeriiovanie, nie su
vychovavani prist’ na to ako d’alej, vyzaduji
pomoc od rodica, ucitela

- su environmentalne uvedomeli,

- st online spotrebitelia,

- hranice pre nich nie su problém,
-neuspokoja sa s priemerom,

-jednoduchy pohlad na svet,

- vysokoskolské studium ich nelaka, ale viac
ako 70 % z nich chce podnikat,

- majui menej predsudkov napr. voci inej
sexualnej orientacii,

- tradicie im vel’a nehovoria,

-maju negativny postoj k pozickam,

vyuzivaju internetbanking

Zdroj: Spracované autorkou podl'a literarnych zdrojov v zozname bibliografickych odkazov
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Generacia Z, znama aj ako post-mileniali alebo iGeneration, je kohorta mladych I'udi narodenych
v obdobi od polovice 90. rokov. S prvou generaciou, ktora uplne vyrastla v digitdlnom veku
formovanéd jedinenym suborom socialnych, kultirnych a technologickych faktorov, ktoré
ovplyvnili jej hodnoty, spravanie a postoje (Wright, 2023). Autor v ¢lanku opisuje dvanast
archetypov generacie Z, vyberame niektoré z nich. V literatire st oznaCovani ako digitalni
domorodci, st zdatni v pouzivani technologii. Potrebuji byt’ neustale v spojeni so svetom, mat’
pristup k nekoneénej zabave a informaciam. Archetyp ,,Globalny obcan“ sa vyznacuje
otvorenost’ou vo¢i inym kultiram a perspektivam, ako aj uvedomenim si globalnych problémov,
akymi su klimatické zmeny a socialna spravodlivost’. Chcu pozitivne vplyvat’ na svet a spojit’ sa
s l'ud'mi z rdznych kultar a prostredi. Archetyp ,,Podnikatel* sa prejavuje zdujmom o zaloZenie
vlastného podnikania a presadzovanie novych napadov. St hnani k uspechu a riskuju. Dalsi
archetyp je zamerany na wellness - na fyzickt a dusevnti pohodu a zaujmom o zdravie a wellness
praktiky, ako je meditacia a joga. Uprednostiiuju starostlivost’ o seba a rovnovahu. Ekologicky
aktivista - tento archetyp charakterizuje zaujem o Zivotné prostredie a tGzba chranit’ planétu
prostrednictvom udrzatel'nych praktik.

Jedinci z generacie Z nepisu listy, nevedia sa orientovat’ v mape, nenavstevuju kniznice, aby
vyhladali informécie. VSetky tieto bezné ikony charakteristické pre predchadzajuce generacie st
pre nich cudzie a strata ¢asu. Silnou strankou generacie Z je jej technologicka vyspelost’, vyborné
medziludské vztahy a priatel'stvd neobmedzené geografickymi priepastami ¢i socidlnymi
rozdielmi. Prijemna timova praca je pre nich prioritna, robit’ viac veci naraz je pre dne$sni mladez
absolutne prirodzeny akt existencie, ich moralny kodex je ovplyvneny radikalnym hajenim
P'udskych prav a nutnou ochranou Zivotného prostredia a zvierat. Na druhej strane vSak Generacia
Z nevie, ¢o je diskrétnost’, nepozna spolo¢enské mantinely a ma nedostatok niektorych vedomosti
a zruénosti. Na socialnych sietach a blogoch zdiel'aju svoj kazdodenny Zzivot, svoje radosti,
uspechy, starosti, bolesti, zazitky kladné i zaporné. Tuzia sice po nezavislosti, no potrebuji
usmernenie, latentne tGzia po prirodzenych autoritach, ktoré mozu reSpektovat’ pre ich zivotné
skusenosti a uspech. Generacia Z straca schopnosti pre estetickost jazyka, pravopisné i
gramatické pravidla, lebo prostrednictvom internetu sa vyjadruju strucne. Zakladné schopnosti,
zruénosti a vedomosti o literarnovednych a jazykovednych pojmoch, pravopise, gramatike,
lexikologii, Stylistike im robia ¢oraz vécSie problémy, lebo im textovy editor chyby opravi a
v mailoch sa m6zu vyjadrovat’ aj familiarne. Hodnotovy rebricek generacie Z je nastaveny velmi
vysoko - st nezavisli myslitelia, zvyknuti konat’, hl'adat’ prilezitosti a sktisenosti, ktoré ich zenu

vpred k vy$§im ambicidm, tizbam a k extrémnym cielom, maju podnikavého ducha a st
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kreativni. St schopni prekonat’ samych seba. Je potrebné si uvedomit’ vSak aj to, ze si hl'adaju
mentorov, ktori ich naucia nie€o nepoznané, prirodzené autority, ktoré st v ich vnimani nie¢im
vynimo¢ni, mentorov, ktori ich obohacuju (Combi, 2015).

Generacia Z je doteraz najrozmanitejSou generaciou, prijmu Siroku skdlu rodovych identit a
sexualnej orientacie. Generacia Z je zanietena pre socidlne a politické problémy, zapoji sa
do presadzovania prava arieSenia najmd takych otazok, ako s klimatické zmeny, rasova
spravodlivost’ a prava LGBTQ. Generacia Z je znama svojim pragmatizmom a praktickostou.
St zamerani na dosahovanie hmatatelnych vysledkov a je menej pravdepodobné, Ze sa nechaju
ovplyvnit ideologiou alebo rétorikou. Generaciu Z charakterizuje podnikatel'sky duch a tazba
byt sami sebe $é¢fmi. Chct si zalozit’ svoje vlastné podniky. Generédcia Z si vazi nezavislost’
a sebestacnost’, budu financne nezavisli v skorSom veku. Generacia Z je prva skutocne globalna
generacia s pristupom k informaciam a skusenostiam z celého sveta. Je pravdepodobnejsie, Ze
budt kultirne uvedomelej$i a otvorenejs$i ako predchadzajiice generacie (Wright, 2023).
St vel'mi prakticki, nemajii zaujem o vysokoskolské vzdelanie, neudrzia dlho pozornost, nevedia
sa sustredit’. Uznavaju tradi¢né rodinné hodnoty. Je pre nich délezité, aby si vybudovali nielen
dobru kariéru, ale aj rodinu. Ziju bez geografickych limitov a vo svete neustalych aktualizacii.
Rozhodnutia robia v komunite na socialne;j sieti. St presyteni znackami. S vyvojom technoldgii
su zvyknuti na vizualne vnimanie informacii, ¢o prinesie zmeny do vzdeldvania generacie Z, ale

aj do novych pracovnych technologii.

1.4 CHARAKTERISTIKA GENERACI{ BABY BOOMERS A ALFA

Generacia Baby Boomers st osoby, ktoré sa narodili v obdobi po II. svetovej vojne, teda
povojnové deti a ako nazov generacie oznacuje - ide o vyrazny narast svetovej populacie.
Je potrebné zdoraznit' rozdiel medzi osobami narodenymi na zaciatku rozpdtia rokov tejto
generacie ana konci. Mladsi Boomers vnimaju tych starSich ako vorkoholikov a seba skor
orientovanych na rodinu. Pre tuto generéciu je charakteristicky ekonomicky rast, zameranie
na kariérny rast, kolektivizmus, ciel'avedomost’ a nekompromisnost’. Su sebavedomi, optimisti,
maju timového ducha, je pre nich dblezité, aby si navzajom pomahali a spolupracovali. St zru¢ni
Vv manualnej praci, vzdelani, aktivni, vyznacuju sa zavideniahodnym zdravim a energiou, cestuju,
ucia sa nové veci. Baby Boomers boli formovani tak, aby zili Zivot, ktory ma urcity predpisany
poriadok. V stlade s hodnotami, ktorymi tito generacia disponovala, bolo potrebné dokong¢it
Skolu, zamestnat' sa, zalozit' rodinu a zaobstarat’ si byvanie. Postupne sa stavali viacej

onzervativni. Uznavaji autority a st ochotni obetovat’ svoj vol'ny ¢as na ukor prace (Mitkova,
k t U torit hotni obetovat’ I k Mitk
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2014). Na pracovisku preferuja participativne riadenie. S ich odchodom do déchodku stracaji
zamestnavatelia skusenych zamestnancov. Portal Inspirer (2022) uvadza, ze star§i pracovnici
disponuju dlhoro¢nymi pracovnymi skusenost'ami z viacerych zamestnani, vd’aka comu vnasaju
do pracovnych vztahov pochopenie a urity pragmatizmus. Naucili sa, Ze neexistuje ,,koniec
sveta“, problém, ktory by sa nedal vyriesit. V mnohych pripadoch Boomeri pontiknu do diskusii
alternativne pohl'ady. Boomeri prijimaju a vitaju zmeny, privitali nové technologie a boli hnacou
silou ich po¢iato¢ného prijatia, naudili sa pouzivat’ rézne inovacie, od internetu az po smartfony
a prijali ich ako nevyhnutné nastroje na pracovisku a v domacnosti. Boomeri lepSie prijimaju
nové spdsoby prace. Pocas svojej kariéry viacSina Boomerov presla vyznamnymi kariérnymi
zmenami, krizovatkami ¢i vyzvami. Ludia ztejto vekovej kohorty vedia, Ze verbalna
komunikacia je najdolezitejSia. Ked’ze sa pracovisko vyvija a osobné spojenie bude vzdy
dolezitejsSie nez to virtualne, zamestnavatelia budd hl'adat’ I'udi, ktori dokdzu nadviazat’ kontakt.
Boomeri maji verbalne zru¢nosti a sebavedomie vyjadrovat’ svoje myslienky v roznych médiach,
na rozdiel od svojich mladsSich kolegov. Ak st Boomeri dnes stile v pracovnom procese,
pravdepodobne si zlepsili zruénosti potrebné na vykondvanie svojej prace a zastavanie vedicich
funkcii v organizacidch. Boomeri si pravdepodobne viac ako ich mladsi kolegovia ochotni
flexibilne mysliet’ a st ochotni zvazit’ nazory a pohlady, ktoré sa lisia od ich vlastnych.

Generacia, ktora nasleduje po generacii Z, sa oznacuje ako generacia Alfa. Tento vyraz sa
pouziva na oznacenie jedincov narodenych po roku 2010 do roku 2025. Futuroldégovia
predpovedaju, ze tato generacia bude este technologicky zdatnejsia a globalne prepojenejsia ako
ich predchodcovia. Ocakava sa, Ze vyrasti vo svete, kde budi technologie eSte rozsirenejsie a
kde buda globalne problémy - klimatické zmeny a socialna spravodlivost’ este nalichavejSie
(Wright, 2023). Dnesni $kolkari st detmi Milenialov, si prvou generaciou, ktora sa cela narodila
a formovala v 21. storoc¢i a prvou generaciou, ktora uvidi aj 22. storo¢ie. Domacnosti, kde st deti
generacie Alfa vychovavané, disponuju inteligentnymi technolégiami zabudovanymi
do predmetov dennej spotreby, preto budu najviac technologicky a materidlne vybavenou
generaciou aka kedy existovala na Zemi. Alfy budu najvzdelanejSou a najbohatSou generaciou
(2vara, 2021).

Australsky vedec Mark McCrindle, ktory sa venuje vyskumu demografickych kohort, sa
inSpiroval pri pomenovani generacie Alfa hurikdnmi z roku 2005. Tych bolo totizto tak vela, ze
na ich pomenovania vedci vycCerpali pismena rimskej aj latinskej abecedy a museli siahnut’
po pismenach z gréckej abecedy. Rovnaky krok urobil McCrindle. Po generacii Alfa v rozmedzi

rokov 2025-2039 bude nasledovat generacia Beta. Podl'a autora charakterizuje nazov tejto
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generacie zaciatok niecoho nového. Do roku 2025 by sa podl'a odhadov McCrindla malo narodit’
dve miliardy AIf (pre porovnanie, generacia Z obsiahla 1,8 miliardy I'udi) a dozijii sa najvy3sieho veku.
McCrindle tvrdi, Zze vzdelavanie deti Alfa (Generation Glass alebo Screenagers) bude trvat’ dlhsie,
teda aj vek, ked zacni pracovat’ a zardbat peniaze, bude vys$i. Na zaklade toho mozno
predpokladat’, Ze deti z generacie Alfa buda dlhsie vyuzivat tzv. ,,mama hotel. Podobne ako to
bolo pri generacii Z, aj pri generacii Alfa sa bude digitalna gramotnost’ neustale zvySovat’, ale
sucasne sa bude zniZzovat’ ¢as udrZania ich pozornosti. Vel'a ¢asu stravia vo virtualnom svete,
vedci dokonca predpokladaji, ze casom sa vécsina diania prenesie prave do tejto sféry a zmeni
sa tak koncept nakupovania, vzdelavania, nadvézovania a udrziavania kontaktov a aj pracovny
trh. V digitalnom svete si totiz budu reprezentanti generacie Alfa hl'adat’ svoje uplatnenie ovel'a
lahSie. Do popredia sa dostane kreativne myslenie, ktoré bude ich doménou. Vdaka
technologickym pokrokom, napriklad autam s vlastnym riadenim, by mohli mat’ ludia
z generacie Alfa viac Casu na starostlivost’ o seba, svoje zaluby a psychické zdravie (Liskova,
2020). Prislusnici generacie Alfa buda slobodnejsi, nebudi mat’ radi hranice a pravidla. Neradi
budu zdielat’ svoj majetok, sukromné vlastnictvo pre nich bude délezité. Ich Zivotnou filozofiou
bude zitie pre dnes. Pre generaciu Alfa bude charakteristickd zmena, budi sa CastejSie stahovat,
menit’ kariéru. Jedincov generacie Alfa ¢aka zivot ako zo sci-fi filmu. Generacia Alfa bude mat’
moznost’ zamestnat’ sa v Uplne novych odvetviach, medzi ktorymi st napriklad nanotechnoldgie,
kyberneticka bezpecnost, autonomna doprava, virtudlna realita. Tato generacia bude viac dbat’
na svoj zdravy zivotny $tyl. Budl viac pocitat’ prijem kaldrii, jest mensSie porcie, pit menej
alkoholu, budu sa snazit’ prijimat’ viac bielkovin na rastlinnej baze a buda sa viac priklanat
k alternativnym mozZnostiam stravovania sa. ZvySi sa aj pouZivanie zariadeni, ktoré buda
monitorovat’ ich zdravie a pohyb. Jednoducho vsetko to, ¢o je teraz eSte len vo vyvoji, bude

V budticnosti beznou sucast’ou ich zZivotov (LiSkova, 2020).
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2 GENERACNA DIVERZITA VO VZDELAVANI

Ciele kapitoly:

1.Analyzovat’ charakteristiky generacie sestier Z vzhl'adom k zmendm V priprave buducich
sestier, vo vzdelavani, v kariérnych aspiraciach.

2. Identifikovat’ potreby a poziadavky Studentov vysokych §kol a navrhnat’ model vyucby,
ktory pomocou prvkov hier zatraktivni vyucbu a pozitivne stimuluje motivaciu
Studentov.

3. Posudit’ vzdelavacie potreby generacie Z, motivacné faktory, spokojnost’ s metédami
vyucby.

4. Predikovat’ zmeny vo vzdeldvani Studentov oSetrovatel'stva a sestier generacie Z
na zaklade charakteristik generac¢nej kohorty.

5. Zosuladit’ potreby a poziadavky generacie Z s metdédami vyucby ¢im sa minimalizuja

generaéné rozdiely medzi ucitel'mi a Studentmi.

Klacové slova: Generacia Z. Generacna diverzita. Sestry. Technologie. Vzdelavanie.

Kazdé generacia bola determinovana inymi historickymi, politickymi a kultirnymi udalost’ami,
ktoré ovplyviluju jej sticasnost’ a buducnost’. Generacia Studentov 21. storocia, Generacia Z je
ovplyvnena najma technickym boomom, ktory je neoddelitelnou sucast’'ou ich zivota. Priority a
spdsob myslenia novej generacie §tudentov su diametralne odli$né ako myslenie ich vyucujucich
- generacie X a Y, preto je pre nich vyzvou najst kompromis a prebudit’ v Studentoch zaujem
0 studium. VyzZaduje si to kooperaciu pedagoga a Studenta reSpektujic autority so v§eobecnym
rozhladom, aby sa Studenti zaujimali o ziskanie novych vedomosti. Ak chceme efektivne
vzdelavat’ Studentov narodenych v 21. storo¢i a pripravovat’ ich na povolanie sestry, musime
pochopit’ $pecifika ich generacie a realitu, ktort1 zija. Iba tak sa pedagégom podari premostit’ tzv.
generacnu priepast’, ktord im v tom brani. Metody, ktoré fungovali pocas ostatnych 30-tich rokov,
nebudu v sucasnosti fungovat’ rovnako efektivne. Pedagégovia minaju energiu, Studenti stracaju
Cas a Slovenska republika konkurencieschopnost’ oproti krajinam, kde je Skolstvo progresivne a
prisposobené dobe (Kiss, 2018).

Generécia Z podl'a Mezeiovej (2019) zacina postupne pretvarat’ spolocnost’, v ktorej Zijeme.
Pre tuto generaciu, ktora vyzaduje neustale stimuly a vyzvy, je klasické vzdelavanie nudné a

nezazivné. Sucasnd doba je ovplyvnend prudkym narastom poznatkov a informacii. Veda a
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technika Coraz viacej prenikaju do nasho kazdodenného Zivota. Generacia Z ma odlisny pohl'ad
na svet, iné hodnoty a postoje. Generacia Z nikdy nezazila svet bez technol6gii, multitaskingu a
internetu. Bez ideologickej zat'aze prijimaju rdzne nazory, principy a hodnoty. Ked’ sa u¢ili pisat’,
mala uz tretina domacnosti na Slovensku pripojenie na internet. Generacia Z vyréstla
v digitadlnom svete, a to ovplyvnilo aj ich aktualne prebiehajuce Stidium na vysokych Skolach.
Maju iné poziadavky na vzdelavacie metédy ako predchadzajuca generacia. Ide o technicky
najbystrejSiu generaciu vsetkych ¢ias. Vyzaduju neustalu aktivitu a moZznosti prejavit’ svoje
nazory a presvedcenia. Pedagdgovia sa stazuju, Ze dne$nych mladych I'udi ni¢ nezaujima, st
nepozorni, nestistredeni a bez motivacie. Studenti zasa na nudné hodiny a nezazivné prednasky.
Jednym so spdsobov ako uputat’ Studentov, zvysit' ich motivaciu a aktivitu je vyuZivanie
zazitkového ucenia a hry v procese vzdelavania. Aj Fowler (2023) vo svojej $tudii uvadza, ze
zazitkové ucenie zvysilo motivaciu sestier.

Generacia Z si nevie predstavit’ svet bez internetu, bez emailu, bez socialnych sieti a bez smart
telefonov. Od detstva obklopeni digitalnymi technoldgiami si vyzaduji iné metddy vzdelavania
ako predchadzajuca generacia. Aby sme tspe$ne motivovali mladych ludi k uéeniu, musime
poznat’ aké faktory ich motivuju. Mladi l'udia st otvoreni novym metédam vyucby, hladaju
vyzvy a motivuje ich pocit uspechu (Mezeiova, 2019).

Bryan (2022) odporuca akceptovat’ Specifika schopnosti jedincov generacie Z sa ucit, aby
pedagdgovia zabezpecili splnenie progresivnych vzdelavacich poziadaviek na univerzitach a
vysokych Skolach. Integrovat’ vniitorné motivatory generacie Z do procesu vzdelavania:
1.Studentom generacie Z pontknut’ zaZitkové uéenie: pribehy a skiisenosti zo Zivota, videa,
pripadové stadie, klinické simulacie s praktickymi tlohami podporuji zapamitanie nauc¢eného,
pomahaju pri prechode do klinického prostredia a podporuji motivaciu k uceniu.

2. Studenti generacie Z potrebuju spitni vizbu.

3. Rozdelit’ prednasky na tri alebo Styri kratke prednasky, po ktorych by malo nasledovat
praktické cviCenie, ¢im sa zlepsia vysledky ucenia Studentov generacie Z. Vyuzivat putavé
aktivity, technoldgie: online moduly alebo videa, skupinové aktivity.

4. Pedagbdgovia by mali vytvarat na prednaskach malé skupiny Studentov, zadat’ im ulohy,
poskytnut’ jasné pokyny, casovy limit a pomocou diskusie zefektivnit' vysledky ucenia.
Generacia Z st ,timovi hraci“, preto je potrebné vyuZivat' tato charakteristiku kohorty aj
vo vyucovani.

V tab. 3 prezentujeme vybrané charakteristiky generacie Z vo vztahu k vzdelavaniu, uceniu

a na zaklade literarnych zdrojov odportcania pre pedagogov.

21



Tab. 3 Vybrané charakteristiky generacie Z vo vztahu k vzdelavaniu, u¢eniu

Vzdelavanie generacie Z

Charakteristiky kohorty vo vzt'ahu

k vzdelavaniu

Odporucania pre pedagogov

-preferuj vyuzivanie technologii v rdmci
vzdelavania,

- su digitalne zavisli,

- uprednostiiujii ucenie v skupinach,
-maju komunika¢ny handicap,

- st individualisti,

- maju znizen pozornost’, sustredenost’,
su roztrziti,

- ucia sa pozorovanim,

- absorbuju velké mnozstvo informécii
naraz, vedia informacie vyhl'adavat, ale
iba online,

-nenavstevuju kniznice, necitaji klasické
knihy,

- maju problém Ccitat’ text s pochopenim,

- multitasking - st schopni robit’ viacero veci

naraz

- vyuzivat’ technolégie, vided, timovu pracu,
interpersonalne ucenie v skupinach,

- integrovat’ zazitkové vzdelavanie,

- namiesto klasickej prednasky a pocivania
prednasajuceho pouzit’ analytické rieSenie
problému,

- facilitativne vzdelavanie so spdtnou vizbou
- povzbudzovat’ §tudentov, aby pocuvali
odborné znalosti pedagogov, ale aj aktivne
hradali informacie k téme, diskutovali

0 odpovediach. Studenti generacie

Z nezvladnu kvoli svoje neststredenosti

a znizenej pozornosti dlhé prednasky.
Pedagdgovia musia rozdelit’ prednasky

na kratSie useky so zapojenim technologii
do vyucby.

- Studenti generécie Z sa chct uéit

od zanietenych pedagogov, ktori si
udrziavaji odborné znalosti v oblastiach
prednasanych tém, ktori su reSpektovani
odbornici z praxe.

- Generacia Z chce zmenit svet a preto
potrebuju vediet’ ako im nadobudnuté
vedomosti pomo6zu dosiahnut’ ich ciele, o
ich bude motivovat k uceniu. Pedagogovia
by si mali pripravit’ prednasky tak, aby
Studenti generacie Z dostali odpovede

na svoje otazky:




Preco to potrebujem vediet? Ako budi tieto
informacie pouzité v mojej praci?

Ked’ studenti pochopia hodnotu poznania
obsahu a vnimaju jeho aplikaciu ako logicku,
je pravdepodobné, Ze si uc¢ivo zapamétaju.

- poskytnut’ Studentom okamziti spétna
vézbu,

- navrhnat’ nové sposoby hodnotenia
Studentov,

- V predmete Manazment v oSetrovatel'stve
sa tematicky viacej zamerat’ na soft skills,
komunikéciu, time manazment, mentoring,
- zapojit zamestnavatel'ov do tvorby
ucebnych osnov podla aktualnych
poziadaviek praxe,

- poskytnut’ staze,

- potreba mentorstva,

- preferencia praktického vzdeldvania,

- simula¢né virtualne centrd na vyucbu

klinickych zruc¢nosti

Zdroj: Spracované podla Beall 2019;Bryan, 2022; Bahrate & Dirani, 2022; Chillakuri, 2020;
Chicca & Shellenbarger, 2018 a 2019; Seemiller & Grace, 2017; Zay, 2021

Vysoké skoly Celia klesajicemu poctu posluchacov. Je prirodzené, ze Skoly medzi sebou stt'azia.
Motivovat a zaujat’ Studentov vo svete digitalnych technologii a socialnych sieti, ktori st denne
24 hodin online, je velka vyzva. Trhovy mechanizmus - ponuka a dopyt plati aj vo vzdelavani.
Pedag6g by mal viest’ Studentov k tomu, aby boli nielen ,konzumentmi® vedomosti, ale aby
objavili vzajomné suvislosti a vztahy medzi nimi. Prvotné informacie k preberanej téme by mali
Studenti ziskat’ samostudiom a pocas prednasky diskutovat’ s pedagégom, ¢o ma pozitivny vplyv
na ich angaZovanost. Vedomosti ziskané pomocou zazitkového ucenia, hier sa lahSie
zapamitavaji a su trvanlivejiie. Studenti tiez oblubuju skutoéné problémy, priklady z praxe a
pracu v skupinach. Tieto metdody pomdzu preklenut generacné rozdiely medzi pedagéogmi a
Studentami, zatraktivnia proces vzdeldvania a pozitivne ovplyvnia motivaciu Studentov

(Mezeiova, 2019).
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Kiss (2018) uvadza, ze pri vzdelavani Studentov generacie Z zazivaju pedagogovia pocity
bezmocnosti, st konfrontovani s deSpektom voci autorite. Ked'Ze generacia Z vyrastla
,,ha internete®, spractivaju informdacie v ovela vd¢Som mnozstve, ich mozog sa tomu prisposobil,
ale sucasne maju problémy s pozornostou a sustredenim. Ak pracuju s nie¢im, €o ich redlne
zaujima, dokazu sa ststredit’ bez prerusenia (napr. online hry). Od pouzitych vyucovacich metod
zavisi, ¢i Studenti povazuju obsah prednasky, predmetu za hodny ich pozornosti. Generacia Z
percipuje informacie a vedomosti dennodenne réznymi spdsobmi a pocituje nutnost
,,bombardovat™ svoj mozog stale novymi poznatkami, lebo chcu vediet’ vSetko ¢o ich zaujima.

Pedagogovia, ktori pdsobia na univerzitdch a vysokych Skolach patria ku generdciam Baby
Boomers, X aY. Generacia X je aktudlne najviac zastupena v pedagogickych kolektivoch.
Je potrebné zdoraznit, ze generacie pedagogov X a Y vzdelavali na vysokych Skolach ti isti
pedagdgovia, tymi istymi metdédami, ktori nezohl'adiiovali generacné Specifika ani potreby kazdej
generacnej kohorty (Kiss, 2018). Safrankova & Sikyr (2018) uvadzaji, ze nespokojnost’
s kvalitou vyucby moéze znizit motivaciu Studentov Studovat. Dochadzka Studentov je
vo vieobecnosti slaba. Studenti nechodia na univerzitu preto, aby sa naugili nie¢o nové, ale aby
napisali test alebo zlozili skusku. Vela studentov chodi radsej do prace ako do skoly. Stanu sa
sice finanéne nezavislej$imi, ale pre mnohych je velmi naroéné skibit’ §tadium s pracou, bud’
na ukor $tudijnych vysledkov, ktoré si priemerné alebo slabé, alebo na tkor plnenia pracovnych
povinnosti. Pre univerzity a vysoké skoly je vel’ka vyzva zmenit’ pristup Studentov k vzdelavaniu.
Vysoké skoly by mali byt schopné presved¢it’ Studentov, Ze osvojenie si teoretickych vedomosti
je dolezité, no zaroven by mali byt schopné poskytnit’ Studentom dostatok praktickych cviceni,
idedlne v spolupraci s potencidlnymi zamestnavateImi. Vysokoskolské vzdelanie by malo
rozvijat’ profesionalitu a osobnost’ Studentov, ktori musia ziskat’ prislusné teoretické vedomosti,
praktické zruénosti a socialne navyky. Studenti v Ceskej republike (n = 994) podl'a vysledkov
prieskumu autorov, ktori uskuto¢nili v rokoch 2016-2017, uviedli, ze k $tadiu na vysokej skole
ich motivuje snaha zvysit’ svoje Sance na trhu prace (66 %), snaha ziskat’ vysokoskolské vzdelanie
(60 %), moznost’ vyssieho zarobku (50 %) a moznost’ profesionalneho rozvoja (41 %). 92 %
Studentov sthlasilo s tym, ze vysSie vzdelanie im ddva vacSie Sance uspiet’ na trhu prace. 73 %
Studentov uviedlo, ze svoje Sance na trhu prace vidi ako stredné. Bali sa silnej konkurencie a
nedostatku pracovnych skusenosti. 89 % Studentov uviedlo, Ze pocas akademického roka pracuju,
aby si zarobili a ziskali prax, no len 24 % z nich uviedlo, Ze pracuju v Studijnom odbore.

Samozrejme, kazda pracovna skusenost je dobra na ziskanie potrebnych pracovnych a
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spolocenskych navykov, no pracou mimo vyStudovaného odboru sa nerozvijaji odborné
vedomosti, zruénosti a schopnosti potrebné na uplatnenie sa v Studijnom odbore.

Liskova (2024) vo svojom ¢lanku publikuje rozhovor s psychoterapeutom PhDr. Andrejom
Drbohlavom, DBA z Ingtitatu behavioralnych §tidii. Ziadna generécia to v kontexte dejin nemala
jednoduché, zaZivala alebo zaZiva iplne vynimo¢nu etapu a vSetci sme vlastne vystaveni vel'mi
tazkej tlohe - krotit’ sa v kritike, svojich Usudkoch a sidoch v pohlade na inti generaciu.
Do kazdej oblasti nasho zivota, vzdelavanie nevynimajic, Coraz viacej vstupujui nové technologie
a s tymto fenoménom doby sa musi kazda kohorta vysporiadat’. Nastup informacnych technologii
je obrovskym naporom na mozog. Na enormny prival dat a informdacii nie je nd§ mozog
trénovany. A taktiez vel'mi zalezi na tom, ako dokdzme informécie prijimat’ a prvotne spracuvat’;
ako dokazeme s velkym objemom informéacii pracovat, odfiltrovavat’ ich alebo prerusit ich
prijimanie.

Mladej generacii, narodenej na prelome tisicro¢ia, sa obcas hovori ,,generacia snehovych
vloCiek®, pretoze je vraj krehkejsia a citlivejsia. Na druhej starne musi tato generacia rie§it mnoho
zlozitych problémov, s ktorymi starSie generacie neboli konfrontované. Tuto generaciu
charakterizuje presytenost, ¢i uz informacné alebo materidlna. Stiasna generacia je nesporne
vystavend mnohonasobne vicSiemu mnozstvu dat. Napriek tomu u nich vidime istd prazdnotu
v ich vnimani niektorych emdcii, vztahov, postojov a veci, ktoré sa odohravaju okolo nich.
A vo chvili, ked’ toho vel'a prudi, ale malo zostava vo vnutri, vSetko nasvedcuje tomu, ze mame
pred sebou generaciu, ktora ma isté $pecifické mechanizmy obrany. Ako keby ,krusta® okolo
nich odrazala velké mnozstvo veci, ktoré neprejda do hlbsicho zazitku. Vtedy dokazu byt aj
relativne l'ahko zvladnutelné veci, z pohladu starSich generacii, mimoriadne turbulentné,
zraiujuce a oslabujuce. Je to ina generacia nez predchadzajuce a inym generaciam sa tazko
chape. Je to generacia, ktor¢ je ,,trénovana“ v stovkach zivotnych kriz, inych druhoch vonkajsich
i vaatornych impulzov, nez aka zazivali predchadzajuce generacie, pretoze vyrastali v Giplne
inych podmienkach.

O zmenach vo vzdelavani a prinose umelej inteligencie do vzdelavania zdravotnickych
pracovnikov sa rozpraval Himi¢ (2024) s doc. MUDr. Andrejom Thurzom, PhD., MPH, MHA.
Zmeny, ktoré sa teraz deju vd’aka umelej inteligencii, su neskutocne rychle, zmenia spolo¢nost’
az do takej miery, Ze si dnes netrufneme odhadnut’, ako bude vyzerat’ nas zivot o dvadsat’ rokov.
Doc. Thurzo uvadza, ze s ndstupom generativnych foriem umelej inteligencie sa zmeni nielen
spdsob vyuéovania, ale aj sposob ucenia Studentov a formy hodnotenia $tudentov. Roky sa

memorovalo, mnoho informacii bolo potrebné pracne vyhladat’ v odbornych knihach, atlasoch,
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encyklopédidch. Dnes sa dé dostat’ k encyklopedickym informéacidm omnoho I'ahsie ako kedysi.
NavySe sa rychlo aktualizuji. Zmeni sa aj velka cast' pracovnych postupov absolventov
zdravotnickych odborov. Je nevyhnutné nauéit’ $tudentov kritickému mysleniu, aby disponovali
schopnostou identifikovat’ problém a kombinovat’ zdroje na jeho vyrieSenie. Autor v ¢lanku
uvadza, Ze o desat’ rokov sa nikto nebude pozastavovat’ nad textom vytvorenym umelou
inteligenciou (Al - Artificial Intelligence) pomocou humanizérov - nastrojov, ktoré text
,poludstia“. Uz dnes sa mozu Studenti ucit’ uplne novym Stylom. Nechaju si problém vysvetlit
umelou inteligenciou (Al) uplne zjednodusene, potom postupne zvySuju uroven, az im Al

vysvetli problematiku odborne a presktisa ich.

2.1 VZDELAVANIE SESTIER GENERACIE Z

Generacia Studentov Z Studuje v sucasnosti na vysokych Skolach a pripravuje sa na povolanie
sestry v Studijnom odbore oSetrovatel'stvo. Sestry generacie Z sa zaélenili do pracovného
procesu. Charakteristiky genera¢nej kohorty Z si vynutia zmeny v priprave budicich sestier,
Vv oSetrovatel'skej praxi, V riadeni sestier a nastupnictve. Chicca & Shellenbarger (2019) tvrdia,
ze tato digitadlna generacia maé jedineCné vlastnosti, ktoré ovplyvnia profesiu sestry
a oSetrovatel'skll starostlivost’. Vac¢sinu diia travia pouzivanim technologii, v online priestore,
v dosledku ¢oho maju nedostatocne rozvinuté socialne a vzt'ahové zrucnosti, ktoré mézu viest
k uzkosti, neistote a depresii. Pozornost’ udrzia iba kratko, tGzia po bezprostrednosti a pohodli,
su pragmaticki, individualisti, opatrni a zaujima ich emociondlne, fyzické a finan¢né
zabezpedenie. Bucovetchi, Slusariuc & Cindalova (2019) uvadzaju d’alsie znaky generacie Z:
zavislost’ na internete a na socialnych sietach, roztrzitost,, rastica hyperaktivita, infantilizmus
(nezrelost’), multimedialna gramotnost’, socialny autizmus, nedostatok zrucnosti v analytickom
hodnoteni textu a jeho vyznamu, individualizmus, obmedzovanie zaujmu len na také ¢innosti,
ktoré su pre nich zaujimavé, netrpezlivost. Pedagogovia, manazérky oSetrovatelstva a
skusenejSie sestry budu musiet mat’ tieto charakteristiky na zreteli pri tvorbe stratégii
pre najmladsiu generaciu sestier (Chicca & Shellenbarger, 2019).

Studenti generacie Z maji jedine¢na kombinaciu postojov, presvedéent, socialnych noriem a
spravania, ktoré ovplyvnia podla Chicca & Shellenbarger (2018) vzdelavanie a prax ha mnoho
d’alsich rokov. Pedagogovia by mali vediet, ako tdto nova generécia Studentov mysli, ¢im sa
zaoberaju, na com im zalezi a aku interakciu uprednostiiujt, aby mohli ur¢€it’, ako najefektivne;jsie
ucit’ a zapojit’ Studentov do vyucby. Aj Seemiller & Grace (2017) zdoraziuju, Ze ucenie sa

generacie Z je vyrazne iné ako u predchadzajucich generacii. Ucia sa pozorovanim. Najprv
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pozoruju ako pedagdg, starSia, skuisenejsSia sestra, mentor robia nie€o spravne a potom sa pokusia
urobit’ to isté. Alebo si vyhl'adaji video s ndvodom na YouTube. Pedagdégom autori odporucaji
vyuzit ucenie zalozené na videu, vyuzivani technologii; zaclenit’ interpersonalne ucenie a pracu
v skupine (Zay, 2021; Bryan, 2022; Chillakuri, 2020; Cilliers, 2017). Studenti generacie Z maja
iné potreby, o¢akavania, perspektivy a aspiracie, nez Studenti, ktori Studovali na vysokej Skole
pred nimi. Podl'a Koni¢kovej (2023) musi byt pristup K suasnym $tudentom iny. K zakladnym
charakteristikdm generacie Z patri technicka zdatnost,, vedia absorbovat’ mnozstvo informacii a
taktiez ich vyhladat, ale iba online. Nenavstevuju kniZnice, preferuji citanie e-knih pred
klasickymi. Maja prehnané sebavedomie hrani¢iace s aroganciou. Multitasking - robenie viac
veci naraz je pre nich tplne prirodzené. Aj popri praci alebo uceni sa chct zabavat), a prave toto
im spdsobuje problémy Vv Skole a neskdr aj v zamestnani. St timovo orientovani, aj v skole, aj
V praci uprednostiiuju pracu v skupinach. Rovnaké odporicania pre vysokoskolskych pedagdgov
uverejnila aj University Wilmington (2021). Stcéast'ou pripravy na vyucovanie je ucenie sa
0 $tudentoch - ako sa ucia, aké maju vzdelavacie preferencie. Ked’ze generacia Z vstupuje
do osetrovatel'skej praxe, je dolezité vediet, ako ich u¢it’. Studenti generacie Z chcu vyhladavat
informacie predovsetkym na strankach socialnych médii, ako je napr. YouTube, preferuji videa
pred klasickou prednaskou, pretoze maju problémy s pozornostou. Preferuji praktické
vzdelavanie; pozoruju mentora pri realizacii Cinnosti a potom sa 0 vykon pokusia sami.
V nadviznosti na zmeny vo vzdelavacom procese bude potrebné zmenit’ aj klasické hodnotenie
Studentov za alternativnejsie, napriklad Studenti vytvoria videa pre komunity pacientov. Rovnako
Zay (2021) poukazuje na nutnost’ novych spdsobov hodnotenia $tudentov - nové typy otazok,
ktoré hodnotia klinicky usudok a rozhodovanie v oSetrovatel'skej praxi. Napriklad namiesto
polozky s vyberom z viacerych moznosti moze i€astnik testu dostat’ zoznam Siestich ¢innosti a
musi ich zoradit’ v spravnom poradi.

Osetrovatel'ské vzdelavacie programy tradi¢ne planuju vyucovaci a klinicky cas velmi
Struktrovanym spdsobom. Aj ked’ niektoré fakulty zaclenuji niektoré stratégie aktivneho
ucenia, vysokoskolskému vzdelavaniu stadle dominuji pevné uclebné osnovy, ktoré
na sprostredkovanie poznatkov vyuzivaji pasivne stratégie vyucCovania a ucenia zamerané
na ucitel’a ako su prednasky a pouzivanie ucebnic. Od Studentov ocakavaju precitanie velkého
mnozstva knih, uéebnych textov, ¢o je ale v rozpore so zakladnymi charakteristikami generacie
Z: nenavstevuju kniznice, kniha je pre nich pojem neznamy, maji problémy CdCitat text

S pochopenim (Chicca & Shellenbarger, 2018).
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Podla Svetového ekonomického fora ma 38 % generdcie Z zaujem o kariéru
v zdravotnictve (Zay, 2021), ¢o suvisi s charakteristikou kohorty - zaujem o l'udi, chct pracovat’
S lud’'mi a pomahat’ im. Preto je mozné ocakavat’ zvySeny zaujem o $tadium zdravotnickych
profesii, prilev §tudentov aj do Studijného odboru Osetrovatel’stvo, pretoze niekol’ko zakladnych
generaénych charakteristik je v sulade s profesiou sestry. Maloni, Hiatt & Campbell (2019)
odporacaji pedagdégom vyuzit' vysledky S§tidii o generacii Z na zvySenie povedomia
o genera¢nych rozdieloch, ¢o im umozni prildkat' viac Studentov do konkrétnych odborov.
Autorsky kolektiv Guedes dos Santos et al. (2012) zdoraznuje dolezitost akademického
vzdelavania v manazmente oSetrovatel'stva pre sestry. Studenti maji prilezitost’ v ramci tohto
predmetu na rozvoj komunikacnych zruénosti, vedenia, socialnej interakcie.

Trendom vo vzdeldvani v zdravotnickych odboroch sa stali Simulac¢né virtualne centra
na vyucbu klinickych zruénosti (Zay, 2021). Situacia pocas pandémie preukazala, ze vzdelavanie
online moze byt efektivne, ale vzdelavanie buducich sestier nie je mozné v plnej miere realizovat’
virtualne. Okrem technik, ktoré je potrebné precviéit’ realne, nie iba v simulaénych centrach, je
obzvlast’ dolezité, aby Studenti oSetrovatel'stva generacie Z rozvijali svoje komunikaéné, socialne
a vztahové zrucnosti. Ked’Ze komunikuji najmé elektronicky, maji problém v osobnej interakcii
(Cilliers, 2017). Aj autrosky kolektiv Knapp, Weber & Moellenkamp (2017) upozoriiuju
na problémy jedincov generacie Z s interakciou s rovesnikmi a nadriadenymi v désledku nizkej
emocionalnej inteligencie. Ked’ze st zvyknuti komunikovat’ prostrednictvom technolégii, robi
im problém udrzat’ oény kontakt a nevedia spravne vyhodnotit’ hlasovi intonaciu, ¢o predstavuje
velky problém najmi pre Studentov oSetrovatel'stva v ramci komunikacie s pacientmi. Tento
komunika¢ny handicap sa moze pre budtce sestry stat’ najvaé¢Sou kariérnou vyzvou generacie Z.
Odhaduje sa, ze osem miliénov dospelych ma diagnostikovani poruchu pozornosti
s hyperaktivitou (ADHD) s vysokym percentudlnym zastupenim prave v generacii Z.
Pedagogovia na univerzitach a aj zamestnavatelia musia brat’ na zretel’ roztrzitost’ generacie Z a
poruchy ucenia. Generacia Z hovori ,technologickym jazykom*, a to ma tiez velky vplyv
na vysokoskolské vzdelavanie, pretoze Studenti generacie Z s viac vybaveni technologiami ako
typickd generacia X - vysokoskolski pedagogovia (Cilliers, 2017). Podl'a Beall (2019) sa 40 %
opytanych z generacie Z oznacilo za digitalne zavislych. Oducado (2019) nazval 21. storocCie
obdobim industridlnej revolicie, kedy technolégie vyznamne infiltruji aj do vzdelavania
Vv oSetrovatel'stve. Inovacie a komunikaéné technologie otvorili priestor na uvedenie modernych
pedagogickych pristupov. Autor sa vo svoje §tadii zameral na vyuzivanie Facebooku

na vzdelavacie ucely. Studie sa zéastnilo 113 vysokoskolskych studentov osetrovatel'stva
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na Filipinach. Priemerny vek Studentov bol 19 rokov. 99 % Studentov oSetrovatel'stva generacie
Z pouziva svoje smartfony na pristup na Facebook. 92,9 % pouziva Facebook denne, 80,5 %
Studentov ma nepretrzité internetové pripojenie. Podla viacerych autorov sa socidlne média
vratane Facebooku javia ako kontroverzna vzdeldavacia platforma vo vzdeldvani sestier.
Neexistuje konsenzus medzi pedagégmi o pouzivani socidlnych médii na pedagogické ucely.
Autor tieZ poukazuje na skuto¢nost’, Ze pedagdgovia na fakultach oSetrovatelstva su starsi a st
evidentné generané rozdiely v pouzivani technologii. Pedagogom, ktori sa venuju priprave
buducich sestier, odporuc¢a zmenit’ a aktualizovat’ svoje tradicné vyucovacie metody, aby ,,drzali
krok* s érou technoldgii a rychlo sa rozvijajicou spolocnostou. Tradi¢né pristupy vo vzdelavani
sestier nemusia byt’ optimalne na uspokojenie potrieb generacie Z.

Hulkova, Melus, Gullerova (2023) sa vo svojej Studii zamerali na poznanie kariérnych
preferencii Studentov oSetrovatel'stva. Akcentujii potrebu zmien v ucebnych planoch, obsahu
vzdelavania, v strategickom planovani Tudskych zdrojov v oSetrovatel'stve a v planovani
nastupnictva. Aj Zay (2021) odportéa transformovat’ uéebné osnovy, aby ¢o najviac vyhovovali
potrebam generacie Z. Schwieger & Ladwig (2018) navrhuju zapojit’ zamestnavatel'ov do tvorby
uéebnych osnov, aby boli absolventi §tudijnych programov pripraveni tak, aby lepsie spinali
ocakavania budlcich zamestnavatelov. Stdze, zazitkové vzdelavanie, analytické rieSenie
problémov, pracovné zrucnosti zamerané na spolupracu a skupinovil pracu, rozvijanie ustnych a
pisomnych komunikaénych zru¢nosti podla autorov pripravia generaciu Z pre buducich
zamestnavatel'ov. Bahrate & Dirani (2022) zdo6raznuji wlohu mentorov v priprave sestier
generacie Z, Co tiez vyplyva z charakteristik kohorty - neustale pozadujt spatni vazbu, potrebuji
usmernovanie, pomoc, podporu, ,,dohl'ad*, ¢i robia veci spravne. Takmer polovica Géastnikov ich

studie by uvitala supervizora, ktory ma vodcovské a mentorské schopnosti.

2.2 KARIERNE TRENDY STUDENTOV OSETROVATELSTVA V KONTEXTE
PLANOVANIA PRACOVNYCH PREFERENCI{

V sucasnej ekonomicke;j situacii zavislej od informacii a znalosti, st organizacie konfrontované
s kvalitou riadenia vlastnych systémov 'udskych zdrojov, ktorymi disponuju. Organizacie musia
investovat’ do vzdelavania a rozvoja zamestnancov z viacerych dovodov: Vv praxi sa objavuju
nové poznatky, zrychl'ujice sa inovacné tempo spdésobuje, Ze znalosti a zrucnosti zamestnancov
rychlejSie ,,zastardvaju®, v zdravotnickych zariadeniach dochadza castejSie k organizaénym,
technickym zmenam, meni sa externé a interné prostredie, charakter prace, zvyraziuje sa

orientacia na zakaznika, na efektivnost, hospodarnost’ a flexibilitu (Joniakova et al., 2016).
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Kariéra je profesiondlna draha Cloveka zivotom, pocas ktorej ziskava skusenosti, rozvija svoje
kompetencie a osobny potencial. Kariéru tvoria etapy vzostupu, stagndcie, ale aj klesania. Jedinec
ziskava pracovné sktisenosti pocas urcitého ¢asového obdobia. Riadenim/manazmentom kariéry
V oSetrovatel'stve sa musi zaoberat’ manazérka, aby umoznila zamestnancom odborny rast
v sulade sich potencidlom a potrebami organizacie (Plevova et al.,2012; Kilikova, 2018).
V suvislosti s globalnym nedostatkom sestier v praxi bude potrebné poznat’ kariérne preferencie
Studentov oSetrovatel'stva, ¢o umozni navrhnit’ zmeny v u¢ebnych planoch, obsahu vzdelavania,
Vv strategickom planovani personalnych zdrojov, nabore, rotaciach, povyseni (Hsu et al., 2022).
Riadenie kariéry je systém na zlepSenie vykonu a profesionality, odbornych kompetencii,
spokojnosti s pracou. Uspech v kariére zavisi od schopnosti sestry definovat kratkodobé
a dlhodobé ciele a schopnosti proaktivne riadit’ kariérne $tadia v osetrovatel'stve (Sandehang et
al., 2019).

Hefferin a Kleinecht vypracovali uz v roku 1986 Zoznam preferencii v oSetrovatel'skom
povolani (Nursing Career Preference Inventory, NCPI) na pomoc sestram pri rozhodovani, ktora
7o $tyroch oblasti oSetrovatel'skej praxe-klinickd, administrativna, vyskumna ¢i pedagogicka
najlepsie vystihuje ich osobné zaujmy a preferencie a ktory zo Strnastich osetrovatel'skych postov
(napr. sestra pri 10zku, manazérka oSetrovatel'stva, komunitna sestra, atd’.) predstavuje hlavné
zameranie ich pracovnej ¢innosti. Autori odportcaju nastroj NCPI vyuzivat’ pri umiestiiovani
novych sestier, ale isktsenych sestier podla typov pracovnych ¢innosti do Sirokej Skaly
oSetrovatel'skych postov a na pomoc sestram pri planovani ich cielavedomej profesionalnej
drahy. ,, Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov patria v sucasnosti ku klicovym funkciam riadenia
ludskych zdrojov* (Joniakova et al., 2016, s.279). Rozvoj sa zameriava na pracovny potencial,
budicu vyuzitelnost' a kariérny rast zamestnanca. Organizacie sa musia zamerat v ramci
kariérneho planovania a planovania nastupnictva aj na rozvoj budutcich lidrov; vybrat
zamestnancov, ktori disponuji potencidlom vyznamného vplyvu pre budicnost’ organizacie.
Koncepcia riadenia kariéry v oSetrovatel'stve si vyzaduje poznanie know-how personalnych
trendov. ManaZzérky oSetrovatel'stva riadenim kariéry prinasajii organizacii mnoho benefitov:
zvySend miera vyuZivania potencidlu sestier, zvySenie motivacie, angazovanosti, lojality,
orientacie na d’al$i rozvoj. Zdravotnicke zariadenie sa stane atraktivnejSim zamestnévatel'om,
znizi sa miera fluktudcie, absencii, napomaha budovaniu znacky aimage zamestnavatela
(Joniakova et al., 2016). Safrankova & Sikyr (2018) sa vo svojom vyskume v rokoch 2016-2017
na vzorke 994 $tudentov v Ceskej republike zamerali na o¢akavania $tudentov ohladom

buduceho povolania. Zistili, ze Studenti maju vysoké ocakavania od svojej buducej kariéry.
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Studenti pozadovali zmysluplna pracu (73 %), sebarealizaciu (62 %), priatel'sky kolektiv (59 %),
férovii mzda (56 %), priaznivé prostredie (54 %), istotu zamestnania (49 %), profesionalny
manazment (41 %), osobny rozvoj (41 %), zamestnanecké benefity (31 %) a kariérny rast (31 %).
Podl'a vysledkov prieskumu autorov 50 % Studentov uviedlo, Ze k Stadiu na vysokej skole ich
motivuje moznost’ vysSieho zarobku.

Ciel

Zistit  kariérne preferencie  sestier-Studentick  magisterského  Studijného  programu
Osetrovatel'stvo.

Subor a metodika

Pre zber tidajov sme pouzili dotaznik vlastnej konstrukcie, ktory vyplnilo 155 respondentov,
Studentov magisterského Studijného programu Osetrovatel'stvo na TnUAD v Trencine
a Presovskej univerzity v Preove. Udaje boli zbierané v mesiacoch september-oktober 2022.
Vyber respondentov bol zdmerny, podmienkami zaradenia do $tudie bol sihlas s anonymnym
vyplnenim dotaznika, vykon povolania sestry, aktualne $tudium v magisterskom Studijnom
programe Ogetrovatel'stvo. Statistické spracovanie dat bolo vykonané s pomocou softvéru InStat,
ver. 3.02 (GraphPad Software, Inc., 1992-1998). V pripade ¢iselnych dat bola spracovana popisna
Statistika, ktora zahinala pocet, ukazovatele stredu (aritmeticky priemer, median), smerodajnu
odchylku a rozsah dany minimalnou a maximalnou zistenou hodnotou. Premenné medzi viac ako
dvomi kategdriami boli porovnavané s pomocou neparametrického Kruskal-Wallisovho testu. Ak
p-hodnota testovacicho kritéria bola mensia ako ¢islo 0,05, povazovali sme zistené rozdiely
za nenahodné a Vv pricinnej stvislosti so sledovanym javom. Miery vztahov medzi premennymi
boli overené pomocou neparametrického Spearmanovho korelaéného koeficientu, pri ktorého
pouziti uvadzame aj 95%-né intervaly spolahlivosti a p-hodnotu testovacieho kritéria rozdielu
zisteného koeficientu od nulovej hodnoty.

Vysledky

Priemerny vek sestier v naSom subore bol 27,74 rokov a priemerny pocet rokov praxe 4,8 rokov.
77,2 % sestier pracuje Vv ustavnom zdravotnickom zariadeni a 22,8 % v ambulantnom
zdravotnickom zariadeni. Na zdklade Zoznamu preferencii v oSetrovatel'skom povolani (Nursing
Career Preference Inventory, NCPI) sestry uviedli svoje sti¢asné pracovné pdsobenie. V nasej
§tadii sme cheeli overit’ vzt'ah medzi vekom a rokmi praxe sestier s preferovanou oblastou praxe
(tabulka 4 a tabul’ka 5). Z vysledkov vyplyva, Zze vek ani roky praxe nie st vyznamné pri vybere

oblasti posobenia v osetrovatel'skej praxi.
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Tabul’ka 4 Vzt'ah medzi vekom Studentov a oblast'ou praxe

Oblast’ praxe n x sd Xm min. max. p
klinicka 67 26,4 6,7 23,0 20 46
manazérska 60 28,9 10,0 24,0 21 59 0,41
pedagogicka 28 28,4 8,6 24,0 22 53

Celkovy vek* 155 27,7 8,5 24 20 59 -

Legenda: n - pocet, X - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm - median, min. -
minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, p - p-hodnota testovacieho kritéria Kruskal-
Wallisovho testu. * - informacie udavané ako celkové doplnenie zakladnych parametrov veku
Vv celom subore

Tabul’ka 5 Vzt'ah medzi rokmi praxe Studentov a preferenciou oSetrovatel'ského postu

Oblast’ praxe n x sd Xm min. max. p
klinicka 66** 3,2 51 1,0 0 27

manazérska 60 6,6 10,3 2 0 40 0,36
pedagogicka 28 51 8,1 1 0 35

Roky praxe* 154** 4,9 8,1 1,5 0 40 -

Legenda: n - pocet, x - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm - median, min. -
minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, p - p-hodnota testovacieho kritéria Kruskal-
Wallisovho testu. * - informécie udavané ako celkové doplnenie zékladnych parametrov dizky
praxe Vv celom subore, **- jeden respondent neodpovedal.

V dalsich dvoch polozkach dotaznika mali respondentky ohodnotit’ svoje manazérske
a pedagogické schopnosti na stupnici od 1-velmi slabé az po 10-velmi silné schopnosti.
Priemernd hodnota manazérskych schopnosti v nasom subore respondentov bola x = 5,89
apriemernd hodnota pedagogickych schopnosti x =592, ¢o by mohlo naznacovat
nadhodnocovanie sestier svojich pedagogickych schopnosti. Vzhl'adom k charakteru dat
(desat’stupniova ordinalna $kala dotaznika, nepritomnost’ spojitych dat) v§ak musime konstatovat’,
ze mediany oboch parametrov boli v podstate totozné (Xm = 6,00), preto z matematického aspektu
tento predpoklad zatial’ jednoznaéne neverifikujeme. Dalej nas zaujimalo, &i stvisi Grovei tychto

schopnosti s vekom sestier a po¢tom rokov praxe (tabul’ka 6, tabul’ka 7).
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Tabul’ka 6 Korelacia vnimania svojich manazérskych a pedagogickych schopnosti s vekom

Vek verzus n R 95% I.S. p
Manazérske schopnosti 155 0,11 -0,06 — 0,27 0,18
Pedagogické schopnosti 154* -0,02 -0,18-0,14 0,78

Legenda: n - pocet pacientov, R - Spearmanov korela¢ny koeficient, 1.S. - interval spolahlivosti
polohy korela¢ného koeficientu, p - hodnota vyznamnosti korelaéného koeficientu od nuly, *-
chybajuca odpoved’ jednej respondentky

Tabul’ka 7 Korelacia vnimania svojich manazérskych a pedagogickych schopnosti s rokmi praxe

Roky praxe verzus n R 95% I.S. p
Manazérske schopnosti 154 0,15 -0,01 0,31 0,06
Pedagogické schopnosti 153 -0,04 -0,20-0,12 0,58

Legenda: n - pocet, R - Spearmanov korelaény koeficient, 1.S. —interval spolahlivosti polohy
korela¢ného koeficientu, p - hodnota vyznamnosti korelacného koeficientu od nuly, *-
chybajuce odpovede respondentiek

Moébzeme skonstatovat, ze subjektivne vnimanie manazérskych a pedagogickych schopnosti
sestier nezavisi od veku a rokov praxe. V tabul’ke 8 prezentujeme komparaciu vybranych Styroch
pozicii podla kariérnych trendov a ich subjektivne vnimanie manazérskych a pedagogickych
schopnosti. Je zaujimavé, Ze respondentky, ktoré v dotaznikovom prieskume uvadzali profesijny
manazérskych schopnosti (xm=5,0, tabulka 8). Zaroven sa miera Statistickej vyznamnosti
rozdielov v manazérskych schopnostiach medzi sestrami rozdelenymi podla kategorii zaujmu
pohybuje v pasme tzv. marginalne;j Statistickej vyznamnosti (p=0,06) a vel'mi sa bliZi hrani¢nej
hodnote danej ¢islom 0,05. Znamena to, Ze hoci rozdiel nie je vyznamny z pohl'adu formalnej
Statistiky, je nutné ho overit’ po pripadnom zvyseni poctu respondentov pri pokracovani vyskumu
v buduicnosti, pretoze z aktualneho aspektu vedomosti nie je dovod, aby skolské sestry vnimali
svoje manazérske vedomosti v niz§ej miere, ked’Ze v tomto sektore nie je znamy ziaden selek¢ény
faktor, ktory by uvedeny posun spdsoboval.

Tabulka 8 Kariérny trend verzus vnimanie schopnosti

Schopnosti Kategoria n x sd Xm min. max. p
1 23 6,3 1,3 6,0 5 9
2 32 6,3 2,1 7,0 0 10
manazérske 0,06
4 53 54 2,0 5,0 1 9
5 21 6,5 15 7,0 3 9
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1 23 6,3 1,7 6,0 3 9

2 32 59 19 6,0 1 9
pedagogické 0,77

4 53 59 2,0 6,0 1 9

5 21 6,3 1,7 6,0 4 9

Legenda: n - poet, X - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm - median, min. -
minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, p - p-hodnota testovacieho kritéria Kruskal-
Wallisovho testu.

Kategorie: 1- sestra - sudny znalec pre odbor oSetrovatel'stvo; 2-case manazérka, 4-Skolska
sestra; 5-sestra $pecialistka na preskripciu liekov a zdravotnickych pomdcok.

Diskusia

77,2 % sestier znasho suboru pracuje v Gstavnom zdravotnickom zariadeni a 22,8 %
v ambulantnom zdravotnickom zariadeni s priemernym poctom rokov praxe 4,8 r. Priemerny vek
respondentiek bol 27,74 rokov. Zaujimalo nas sti¢asné posobenie sestier v oblasti oSetrovatel'skej
praxe: klinickej, manazérskej, vyskumnej alebo pedagogickej a v ktorej z uvedenych oblasti by
cheeli posobit’ po ziskani druhého stupna vysokoskolského vzdelania. 91 % sestier uviedlo, ze
Vv stiéasnosti pracuje v klinickej praxi, 7,1 % posobi na manazérskych postoch, dve respondentky
uviedli, Ze posobia ako pedagogovia. Sestry nemaji zaujem o vyskum v oSetrovatel’stve. 43,2 %
sestier chee zostat’ pracovat’ v klinickej praxi, 38,7 % sestier ma zaujem o manazérsku poziciu
a 18 % chce posobit’ ako pedagog. Podobné zistenia publikoval tiez autorsky kolektiv Jyoti et al.
(2018). Zhodnotili kariérne preferencie u 168 Studentov posledného ro¢nika oSetrovatel’stva.
56,5 % Studentov preferovalo kariéru sestry pri 16zku, 38,7 % Studentov uprednostnilo poziciu
mentora klinickej praxe, 27,3 % sestru v komunitnom oSetrovatel'stve, 5,3 % uviedlo manazment
v oSetrovatel'stve, sestru vyskumnicku, sestru v domacej osetrovatel'skej starostlivosti a 3,5 %
Studentov uviedlo post Skolskej sestry. 60,1 % $tudentov si zvolilo $tudijny odbor oSetrovatel'stvo
podl’a vlastného vyberu, t.j. vnimali svoje osobnostné ¢rty ako vhodné pre tato profesiu a zvySok
Studentov bol pri vstupe do oSetrovatel'skej kariéry ovplyvnenych najmé rodinnymi vzt'ahmi, nie
osobnym vyberom. Podobné zistenia boli publikované v dvoch tureckych §tadiach. Autorsky
kolektiv Aydin et al. (2021) v ramci deskriptivnej Stadie u 2 818 Studentov oSetrovatel'stva z 27
§kol osetrovatel'stva z roznych geografickych oblasti Turecka zistoval kariérne plany Studentov
po ukonceni studia. Na zber udajov bol pouzity dotaznik pre kariérne planovanie a ovplyviujice
faktory. 72,7 % Studentov chce po ukonéeni $tadia pracovat’ ako sestra. Za najatraktivnejSiu
povazovali pracu na opera¢nej sale (32,6 %) a na jednotkach akutnej starostlivosti (30,4 %).

39,6 % sestier preferovalo poziciu sestry pri 16zku, 34,1 % sestier poziciu pedagoga a 20,6 %
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manazérsky post. V nasledujucich piatich rokoch chce posobit’ ako klinicka sestra 59,2 %
Studentov a po desiatich rokoch 31,7 % Studentov ako pedagég. Cielom $tidie Balyaci & Ozsov
(2011) bolo opisat’ postoje a znalosti tudentov oSetrovatel'stva k planovaniu kariéry v Turecku.
Zo vzorky 157 respondentov 53,7 % chce pracovat’ ako sestra pri 16zku, 31,5 % ako edukacna
sestra, 26,2 % ako pedagog, 22,8 % ako manazérka oSetrovatel'stva, 8,7 % ako Skolska sestra. Iba
44,3 % studentov oSetrovatel'stva malo vedomosti o kariérnom planovani.

Ratislavova & Kravcova (2020) v prierezovej $tudii u 193 respondentov zistovali orientaciu
Studentov oSetrovatel'stva na profesijnu odbornost’ pomocou nastroja Nursing Orientation Tool,
ktory obsahuje 17 vyrokov, ktoré respondenti hodnotili pomocou Likertovej Staly. 74,6 %
respondentov chcelo ostat’ pracovat v odbore ako sestry. Autorky uvadzaju, ze S$tidium
oSetrovatel'stva pred¢asne ukonci alebo sa rozhodne pre kariéru mimo odbor oSetrovatel'stvo
25 % studentov vo Velkej Britanii, Australii, 45 % v Kanade, 50 % v USA a v sledovanom
subore v CR 25,4 % $tudentov. Zdravotnicke systémy vo svete maju problém s kvalifikovanym
oSetrovatel'skym personalom na vsetkych trovniach. Je preto ziaduce, aby sa manaZment
zaoberal aj kariérnym planovanim, sledovanim kariérnych trendov pre zaistenie dostupnosti
a kvality oSetrovatel’skej starostlivosti. Ratislavova & Kravcova (2020) tiez hodnotili vplyv veku
k profesijnej odbornosti a zistili, Ze nie je Statisticky vyznamny.

V dalsich polozkach nasho dotaznikového prieskumu sme chceli zistit, o ktory z ésmich
preferovanych oSetrovatel'skych postov maju sestry najvacsi zaujem a preco. Analyzou odpovedi
sme zistili, Ze 31 % Studentick ma zaujem pracovat’ ako sestra Specialistka, (svoje odpovede
zdovodiovali najCastejSie zaujmom pracovat na operacnej sale), 22 % ako manazérka
oSetrovatel'stva, (dovodom je zmena v §tyle vedenia ludi), 18,7 % ako sestra pri 16zku,
(najfrekventovanej$ou odpoved’ou boli konstatovania, Ze ich naplia a bavi praca s 'ud’mi a chcii
ziskat’ praktické zrucnosti), 12,2 % sestier ako pedagodg, (odovzdavanie svojich sktisenosti),
10 % sestier ma zaujem pracovat’ v ambulantnom zdravotnickom zariadeni (vyhovujucejsia
S licenciou na vykon samostatnej zdravotnickej praxe (n=6), sestra v komunite (n=3) a sestra
vyskumnicka (n=1). Kariérne preferencie a suvisiace faktory medzi $tudentmi oSetrovatel'stva
skumali Hsu et al. (2022) v prierezovej §tudii, ktorej sa z¢astnilo 217 respondentov. Studenti
preferovali kariérne uplatnenie v komunitnom oSetrovatel'stve, pediatrickom a chirurgickom
oSetrovatel'stve. Najmenej preferované boli oblasti: paliativna starostlivost’, oSetrovatel'stvo
V oblasti dusevného zdravia a urgentna starostlivost. Autori hodnotili korelaciu medzi vekom

a kariérnou preferenciou. StarSie Studentky preferovali komunitnu oSetrovatel’skl starostlivost
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amladsie 3tudentky uprednostiiovali pediatrické oSetrovatel'stvo. Stiidia zhodne s nagimi
vysledkami poukazala na fakt, Ze $tudenti sa rozhodli pracovat’ po skonéeni §tudia v nemocnici
ako sestry pri 16zku pre komplexné rozsirenie svojich znalosti a nadobudnutie zruénosti.
Kubicovd & Miklovicova (2019) uskuto¢nili prieskum medzi 96 Studentmi Slovenskej
zdravotnickej univerzity v Bratislave a Katolickej univerzity v Ruzomberku. Studentky mali
zaujem pracovat najmd na chirurgickych pracoviskach, v komunitnej starostlivosti
a pediatrickych oddeleniach.

Respondentom sme vymedzili sedem postov v ramci kariérnych trendov v o$etrovatel'stve
na zaklade oboznamenia sa s literairnymi zdrojmi (Western Governors University, USA, 2019;
Nursing License Map, 2022; Become,2022; Every nurse, 2021) a po vyhodnoteni odpovedi sme
stanovili poradie kariérnych trendov Studentov oSetrovatel'stva. 34,2% sestier prejavilo profesijny
zaujem o post Skolskej sestry. Predpokladame, ze odpovede sestier boli ovplyvnené
medializovanymi spravami o zriadeni tejto pozicie na skolach. 20,6 % sestier by chcelo pracovat
ako case manazérka. Prvé pozicie case manazérok zriadili v rdmci organizacnej Struktiry
v Nemocnici Bory v Bratislave. 15 % sestier by preferovalo poziciu sestra-siidny znalec pre odbor
oSetrovatel'stvo. OSetrovatel'stvo v zmysle vyhlasky Ministerstva spravodlivosti Slovenskej
republiky €. 228/2018 Z. z. ktorou sa vykonava zakon ¢. 382/2004 Z. z. o znalcoch, timo¢nikoch
a prekladatel'och a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov sa stalo
znaleckym odvetvim. V zozname znaleckych odborov a odvetvi sa nachadza 48 27 00
oSetrovatel'stvo. Odvetvie sa zaobera odvratenim komplikacii, ktoré by mohli vzniknat
nespravnym poskytovanim oSetrovatel'skej starostlivosti. Zaujmom je osoba, rodina a komunita
v zdravi a v chorobe. Znalec zapisany v tomto odvetvi vyhodnocuje spravne poskytovanie
oSetrovatel'skej starostlivosti pacientom v rbéznych odboroch zdravotnictva. International
Assaciation of Forensic Nurses (Medzinarodna asociacia sadnych/forenznych sestier) so sidlom
Vv USA zdruzuje sestry - sadne znalkyne, aby si vymienali skiisenosti, poskytovali forenzné
osetrovatel'ské sluzby v réznych prostrediach, pdsobili ako mentori a zlepSovali prax. Asociacia
vydava casopis Journal of Forensic Nursing. V Spojenych Statoch stidne/forenzné sestry
najCastejSie pracuju v nemocniciach, komunitnych programoch boja proti nasiliu, kancelariach
koronera a sudnych lekarov, napravnych tstavoch a psychiatrickych liecebniach. Sestry - sidne
znalkyne moézu byt povolané aj pri hromadnych ne$tastiach alebo krizovych situaciach
v komunite. Informécie su dostupné na  webovej stranke asociacie:

https://www.forensicnurses.org/page/| AFN/
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Stvrtym preferovanym kariérnym trendom je sestra 3pecialistka na preskripciu liekov
a zdravotnickych pomdcok. O tito poziciu prejavilo profesijny zaujem 13,5 % sestier. Vysledky
pravdepodobne stvisia s novou kompetenciou sestier: indikuje a predpisuje zdravotnicke
pomdcky suvisiace s poskytovanim oSetrovatel'skej starostlivosti podla § 119a zikona
¢. 362/2011 Z. z. o liekoch a zdravotnickych pomdckach. 7,7 % respondentiek oznacilo poziciu
sestry Specialistky v multikultirnom oSetrovatel'stve, 5 % sestier post sestry-pravneho
konzultanta (legal nurse). Dévodom nizkeho zaujmu o uvedeny kariérny trend je podla nasho
nazoru aosobnych skusenosti z praxe, nizka uroven pravneho vedomia sestier. Iba dve
respondentky uviedli, Ze by mali zdujem pracovat’ ako sestra $pecialistka v informatike.
Zaver
Sestry, absolventky, ale aj Studentky oSetrovatel'stva maju v sucasnosti vel'a kariérnych moznosti.
Prax poukazuje na skuto¢nost’, Ze niektoré odbory oSetrovatel'stva, oddelenia, pracovné pozicie
su preferovanejSie, maji dostatok zaujemcov o pracu, naplnené personalne normativy a opaéne
st odbory, oddelenia, ktoré nie su atraktivne a je coraz va¢sim problémom najst vhodnych
zamestnancov. Manazment kariéry je efektivnou stratégiou, ktora sestram poskytne jasny smer
arealisticky Casovy plan na dosiahnutie ich kariérnych cielov. Kariérny rozvoj nie je len
zodpovednost'ou organizacie, ale aj zodpovednost’ jednotlivca (Sandehang et al., 2019). Vysledky
prieskumu poskytuju vzdeldvacim institGcidam, pedagdégom, ale aj zdkonodarcom cenné
informacie. Na zaklade poznania kariérnych trendov a preferencii sestier mozno ziskané vysledky
vyuzit’' na zvySenie zaujmu o §tidium v odbore oSetrovatel’stvo, na podporu kI'i¢ovych stratégii,
na rieSenie rodovej stigmy, na propagovanie kariérneho rastu v povolani sestra. Po zhodnoteni
vlastnych skusenosti z vysledkov Stidie konStatujeme, Ze iba minimum S$tudentov
oSetrovatel'stva, ato iV magisterskom S$tudijnom programe, ma predstavu o svojej buducej
kariére. Bolo by preto vhodné kontinuadlne prehodnocovat u¢ebné osnovy odboru osetrovatel’'stva
v stlade s potrebami a preferenciami Studentov oSetrovatel'stva, vykonat' zmeny a vypracovat
stratégie, ktoré poskytnt realisticky navod pre kariérne plany sestier v klinickej oblasti aj
na zéklade poznania generacnych teorii.

Generacia Z prindSa do profesie sestry nové perspektivy. Pre vzdelavacie inStiticie je
nevyhnutné, aby boli pripravené na novl generaciu Studentov, mali vypracované vzdelavacie
programy, ktoré akceptuji ich hodnoty, postoje, spravanie. Vysledky poukazuji na potrebu
cielenych opatreni na rieSenie udrzatel'nosti personalneho zabezpecenia zdravotnickych zariadeni

v Slovenskej republike.
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3 GENERACNA DIVERZITA V OSETROVATELSKEJ PRAXI

Ciele kapitoly:

1.Predikovat’ zmeny v oSetrovatel'skej praxi na zaklade charakteristik sestier generacie Z.
2. Posudit’ generaciu sestier Z z hl'adiska pracovného spravania sa.

3. Porovnat’ generacné rozdiely v pracovnych hodnotach.

4. Analyzovat pracovnu spokojnost’ sestier generacie Z.

5. Zhodnotit’ vplyv organizac¢nej kultiry zdravotnickeho zariadenia na pracovnu

spokojnost’ sestier.

Krlacové slova: Fluktuacia. Generacia Z. Organizac¢na kultura. Pracovné hodnoty. Pracovna

spokojnost’. Sestry.

Medzi generacie, ktoré dnes koexistuji na trhu prace, patri aj generacia Z, ktora predstavuje
20-30 % svetovej populacie (Hilton, 2023; Chillakuri, 2020). Sestry generacie Z vnesu
do osetrovatel'skej praxe nové oakavania a idealy o zivote a praci (Hampton & Welsh, 2019).
Generacia Z neplanuje byt dlhodobo zamestnand v jednej spolocnosti, je pripravena odist
od svojho sti¢asného zamestnavatel'a za lepSimi prilezitostami, inovaciami a napredovat’ v praci
bez ohl'adu na geograficki polohu. Technologia je pre jedincov generacie Z nevyhnutnou
stcastou ich zivota a uprednostiiujii organizacie, ktoré s moderné, progresivne, digitalne
vybavené (Deep Focus, 2015).

Nova vekova kohorta pracovnej sily nielen v oSetrovatel'stve prinaSa zmeny v pracovnej
dynamike a organizacnej kultire, ktoré ovplyvnia firmy aj zamestnancov. Kvoli Specidlnym
charakteristikdm a spravaniu najnovsej generacie, ktora vstupuje na trh prace, je riadenie
generacie Z na pracovisku vyzvou (Benitez-Marquez et al., 2021). Do roku 2040 buda
na pracoviskach prevazne zamestnanci z generacie Z (Zay, 2021). Generacia Z potrebuje jasne
chapat’ hodnoty, vizie a strategické ciele organizacie. Zamestnancom generacie Z musi byt
vysvetlend ich pracovnd napln, musia rozumiet’ zmyslu svojej prace, inak nebudi motivovani
vykonavat’ svoje povolanie. Generdcia Z si ceni etiku v organizacii a socidlne zameranie.
Preferuju istotu zamestnania a finanénu istotu (Chillakuri, 2020). Kariéra generacie Z je podla
Bahrate & Dirani (2022) novovznikajicou oblastou vyskumu. Generaciu Z zaujima kariéra
stvisiaca s pracou s 'ud'mi. St vysoko orientovani na tispech a hl'adajii zaujimavi a zmysluplna

pracu.
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Autori vo svojej Studii prezentuju prehl’ad kariérnych aspiracii generacie Z: prilezitost’ pracovat
s T'ud'mi, spokojnost’, stabilita, konkuren¢né odmenovanie, reSpekt, bezpecnost, autonémia
v ulohach, vyzvy a sebarealizacia. Od zamestnavatelov generdcia Z oCakédva: dostupnost’
technologii, rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym zivotom, flexibilné pracovné prilezitosti,
putava pracovnu kultiru, kariérny a osobny rozvoj, moznost’ cestovat’.

Najdolezitej$imi pracovnymi hodnotami sestier generacie Z podl'a Hampton & Welsh (2019)
je pomahat’ 'ud’om a mat’ pracu, ktora je zaujimava, pitava a si¢asne ponuka istotu zamestnania
a atraktivne benefity. Sestry generacie Z chcll pracovat’ v klinickej praxi, nemaju zaujem
0 manazérske posty ani o pedagogické posobenie (Hulkova, Melus, Gullerova, 2023). V stlade
s mnohymi vyskumami aj tato Stidia potvrdila, Ze Studenti chcl po skonceni Studia pracovat
V nemocnici ako sestry pri 16zku pre komplexné rozsirenie svojich znalosti a nadobudnutie
zruénosti. Dévodom bolo frekventované konstatovanie, Ze ich napiiia praca s Pud'mi. Sherman &
Cohn (2022) uvadzaju, Ze sestry generacie Z s altruistické, socidlne a komunitne
orientované. Ocakavaju flexibilny pracovny Cas a benefity. Cenia si finanént stabilitu, prijemné
pracovné prostredie, pouzivanie modernych technologii. Pracovnii motivaciu sestier generacie
Z podla Chillakuri (2020) znizuje nezaujimava povaha prace a pracovné pretazenie.
Motiva¢nymi faktormi st kariérny rast a vzdelavanie.

Cielom Sstadie autorov Bahrate & Dirani (2022) bolo preskumanie kariérnych aSpiracii
jednotlivcov patriacich do kohorty Z a syntetizovat’ existujiice poznatky o generacii Z, o ich
oCakavaniach i ocCakavaniach ich budlcich zamestnavatelov. Na zaklade systematického
prehladu literatiry zo Styroch databaz zistili, Ze generacia Z ma dobre definované kariérne
ocakavania a plany kariérneho rozvoja. Identifikovali vnltorné a vonkajsie faktory urCujuce
kariérne aSpiracie generacie Z. Dalsie vyskumy bude potrebné zamerat' na spravanie generacie
Zna pracovisku. Benitez-Marquez et al. (2021) vramci svojej bibliometrickej analyzy
analyzovali 102 publikacii z Web of Sience na tému generacie Z S cielom ziskat’ ¢o najviac
ucelenych poznatkov o kohorte Z ako pracovne;j sily.

K zédkladnym charakteristikdim jedincov generacie Z patri ambiciéznost’, vysoké
sebavedomie, su realisti, podnikavi, hl'adaji svoju vysnivani pracu, budu cCastejSie menit
zamestnanie, si otvoreni, maju vac¢siu slobodu prejavu, st orientovani na druhych. Motivacnymi
faktormi pre ttito kohortu st moznosti postupu, zvySenie platu, zmysluplna praca a tim. Generacia
Z si vazi zamestnavatel'ov, ktori poskytuju rovnaké prilezitosti na odmenovanie a povysenie
spolu s prilezitostami vzdelavat’ sa a profesionalne napredovat’ (Schwieger & Ladwig, 2018).

Respondenti z generacie Z uviedli v ich $tudii medzi svoje najddlezitejsie charakteristiky spojené
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s buducimi zamestndvatel'mi: zaobchadzanie s 'ud’'mi s reSpektom, etické spravanie, spravodlivé
odmeniovanie a moznost povySenia u vSetkych zamestnancov, otvorend a transparentnd
komunikacia. Generacia Z potrebuje a ocefiuje okamziti spétnt vézbu od svojich nadriadenych,
jednoznacné pokyny, aby vedeli ako postupovat’ (Chillakuri, 2020; Leslie et al., 2021). Zalezi im
na tom, aby boli nadriadeni s ich pracou spokojni, ale zamestnanie nepovazuji za svoju prvoradi
prioritu. Kladu velky doraz na rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom, na prvom
mieste je rodina a osobny zivot. Vyznamné st pre nich aj osobné kvality nadriadeného (Leslie et
al., 2021). Generacia Z si U svojich nadriadenych ceni tprimnost’ (Benitez-Marquez et al., 2021).
Podl'a autorského kolektivu Knapp, Weber & Moellenkamp (2017) bude tato generacia pocas
svojej kariéry pracovat pre mnohych zamestnavatelov, samotni jedinci generacie
Z predpokladaju, ze budd pracovat’ u Styroch. Zameriavaju sa na pohodu, wellnes, aj
na pracovisku, na zdravie a rovnovahu medzi pracovnym a stkromnym zivotom. Generacia Z je
zavisla od technoldgii, musia byt neustale pripojeni, ¢o im spdsobuje tizkost', poruchy spanku
a odtrhnutie od reality. Tieto faktory buda spdsobovat’ t'azkosti vo vzt'ahoch na pracovisku. Podl'a
WHO ,konektivita“ a ,,technostres™ - pocit, ze musia byt pripojeni na sietach 24 hodin denne,
sedem dni v tyzdni, bude v nasledujicom desatro¢i velkou zdravotnou epidémiou.
Zamestnavatelia, ktori budu chciet tymto roztrzitym pracovnikom novej generacie pomodct
skoncentrovat’ sa na pracu, ¢o je najmid zhladiska prevencie neziadticich udalosti
Vv oSetrovatel'stve nevyhnutné, musia vytvorit’ primerané pracovné podmienky.

Vyznamnou charakteristikou, ktora sa objavila v mnohych §tidiach, je pracovna autonémia
(Leslie at al., 2021; Beall, 2019; Deep Focus, 2015). 72 % generacie Z chce v budicnosti zacat’
podnikat’ (Beall, 2019). Podla prieskumu agentary Deep Focus (2015) az 60 % prislu$nikov
generacie Z povazuje financie za znak Gspechu a 58 % chce zacat’ podnikat’.

Prirastok d’alSej generacie do pracovného prostredia ovplyvni profesionalny aj spolocensky
kontext, v ktorom zamestnanci rozvijaju svoju kariéru (Benitez-Marquez et al., 2021). Musime
pochopit’, ako ich zaujat’, rozvijat’ vztah a doéveru a ako im pomoct’ vstupit' do sveta prace.
| napriek akémukol'vek budicemu technologickému pokroku, osetrovatel'stvo nikdy nestrati svoj
Pudsky aspekt. To je dovod, ktory je pre oSetrovatel'stvo a profesiu sestry jedineény (Zay, 2021).
Zatial’ nachadzame len malo vyskumnych prac o tom, ako sa trh prace prispdsobuje potrebam a
o¢akavaniam kohorty Z, pri¢om existuje potreba d’alsicho vyskumu. Dal§imi témami vyskumu je
ako sa spolo¢nosti musia pripravit alebo sa v sucasnosti pripravuju na digitdlnu evoluciu

na pracovisku motivovanu technicky zdatnou generaciou Z a/alebo zistovat vedomosti a
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zru¢nosti generacie Z ako lidrov a ako sa prenasaju na buduce generacie (Benitez-Mérquez et al.,

2021).

Tabulka 9 sumarizuje vybrané charakteristiky generacie Z vo vztahu k praci, pracovnym

hodnotam a na zaklade literarnych zdrojov odporticania pre zamestnavatel'ov.

Tabulka 9 Vybrané charakteristiky generacie Z vo vzt'ahu k praci, pracovnym hodnotam

Pracovné hodnoty generacie Z

Charakteristiky kohorty vo vztahu

k praci

Odporucania pre zamestnavatel’ov

-Generéacia Z potrebuje okamzita spatna
vizbu od nadriadenych.

- Su netrpezlivi. Ocakéavaju vysoké platy
a rychle povysenie v praci.

- Povysenie Vv praci a kariérny rast -
potrebuji poznat’ cely proces, funkéné
obdobie by nemalo byt kritériom povySenia,
zastavaju nazor, ze aj zamestnanec

s dvojro¢nou praxou mdze byt povyseny na
manazéra.

- Vyzaduju rovnovahu medzi pracovnym
a osobnym zivotom, flexibilitu na
pracovisku.

- St pragmaticki. Nemaju problém
prestahovat’ sa za pracou.

- Generacia Z potrebuje osobny kontakt
S manazérom, najmi pocas prvych rokov
svojho kariérneho pdsobenia.

- Tretina generacie Z chce podnikat, mat’
svoju vlastnu firmu.

- Cenia si znaciek, preto nemaju zaujem
pracovat’ v malych organizaciach, ale vo
firme, ktora ma vynikajlice renomé

a vyznacuje sa stabilitou.

- Vysvetlit novym zamestnancom vizie,
hodnoty a ciele organizacie, ich pracovna
napln.

-Vypracovat’ programy zamerané na
nastupnictvo novych zamestnancov.

- Vedenie by malo organizovat’ pravidelné
pracovné porady, stretnutia s novymi
zamestnancami, aby mali moznost’
komunikovat’ s manazérmi.

- Zmena v pracovnej komunikacii,
neuznavaju ,tajné“ informacie.
-Vypracovat reziden¢né programy pre nové
sestry ako pomoc na Struktirovany prechod
do klinickej praxe.

- Pre novonastupujuce sestry generacie

Z mat’ vypracovany kvalitny adaptaény
program pocas ich prvych 90 dni v
zamestnani, aby sa zabezpecil plynuly a
bezproblémovy prechod zo skoly do praxe.
-Generacia Z vo vSeobecnosti uprednostiuje
odmeny a vyhody a motivuje ich stabilita

zamestnania.
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- Generéacia Z ci ceni otvorenost’, - Poskytovat’ pracovnikom generacie

transparentnost’. Z spatnu vazbu o ich vykone, plneni
- Chcti pohodlie na pracovisku, vol'nejsi pracovnych povinnosti.
dress code. - Poskytnut’ stimulujtice a wellnes pracovné

- Preferuju nezavislejSie pracovné prostredie. | prostredie s vyuzitim modernych technologii.
-Vytvorit’ pracovné podmienky, ktoré
pomoézu jedincom generacie Z sustredit’ sa na
pracu.

- Vypracovat’ plany kariérneho rozvoja.

Zdroje: Bahrate & Dirani, 2022; Chillakuri, 2020; Benitez-Marquez et al., 2021; Choi et
al.,2022; Zay, 2021; Sherman & Cohn 2022; Knapp, Weber & Moellenkamp, 2017;
Konic¢kova, 2023; Leslie et al., 2021.

3.1 GENERACNE ROZDIELY V PRACOVNYCH HODNOTACH

Demograficky vyvoj prinasa vymenu pracovnikov na trhu prace. Tato vymena vSak vzhl'adom
na starnicu populaciu nebude mozna v plnej miere. Na trhu prace pdsobia generacie Baby
Boomerov, generacie X, Y a Z. Pre kazdu z nich je charakteristické nieco iné a kazda je Specificka
vzhl'adom na jej pocetnost’ ¢i socio-ekonomicku situaciu spoloénti pre konkrétnu generaciu
(Mitkova, 2014). Svet sa meni, trh prace sa meni, preto je potrebné zohladnit' potreby a
poziadavky generacii, aby bola praca efektivnejsia, aby sa v praci uplatnil potencial jednotlivych
generacii. Su¢asnost’ prinasa prehibenie priepasti medzi generaciami, o ma vyznamny vplyv
na ich hodnoty a postoje, myslenie, Zivotny $§tyl a postoj k praci. Najméd zahrani¢né $tudie
prinasaji tvrdenia, Ze generacia Z, ktora vstupuje na trh prace, ma odlisné hodnoty prace,
poziadavky na zamestnanie a iné ocCakavania. Odbornici zaoberajuci sa generacnou tedriou
z hl'adiska prace identifikovali znaky, ktorymi sa odliSuji rozne generacie z hl'adiska ich vztahu
k praci: $pecifika komunikacie, chapanie spravodlivého odmefiovania, motivacia k praci a
spOsoby organizacie pracovného procesu (Kol. autorov, 2022).

Zvolenska (2020) poukazuje na benefity generacnej diverzity na pracovisku, ku ktorym patri
zvySenie produktivity a nizSia fluktuicia zamestnancov. Vekovo rozdielne pracovné timy
prinasaju inovativnejSie napady a rieSenia. Firmy, ktoré vytvaraju na pracovisku priestor pre
rozne generacie, dosahuji vysSiu produktivitu. Vekova réznorodost’ je kIiCovym atribitom
k uspechu. Podl'a autorky kombinécia seniorskych sktsenosti a juniorskej schopnosti premenit’
rizika na prilezitosti so sebou nesie odvahu pustit’ sa do ré6znych procesov, ¢o prinasa vyssi zisk,
rozsirenie podnikania a vys$iu produktivitu. Lepsi vykon a produktivita zarucia nizsiu fluktuaciu
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zamestnancov a naklady s nou spojené. Firmy si tak dlhodobo udrzia kvalifikovanych a
sktisenych zamestnancov. Daldim benefitom je vzajomny mentoring medzi zamestnancami -
zamestnanci maju prilezitost’ ucit’ sa jeden od druhého. Aj napriek trendu vekovej réznorodosti
stale na pracoviskach pretrvava problém vekovej diskriminacie: pre 49,4 % je dovodom vysoky
vek zamestnancov, 45,3% l'udi bolo diskriminovanych pre svoj nizky vek. Mnoho l'udi zo starsej
generacie este nie je finan¢ne schopnych odist’ do dochodku.

Nas zivot je pretechnizovany, na kazdého ¢loveka je vyvijany tlak digitalizacie sluzieb. Podl'a
Cépa (2024) do piatich rokov svet prace ovplyvni nastup umelej inteligencie. Niektoré pracovné
miesta zaniknu, vzniknt nové. V roku 2050 bude mat’ takmer tretina I'udi na Slovensku viac ako
65 rokov. Podiel T'udi 55+ sa na trhu prace za ostatnych pitnast rokov zdvojnasobil. Téma
vekovej diverzity na pracovisku sa vSak netyka len zamestnavania starSich l'udi. Ide o proaktivne
vnimanie réznorodych potrieb viacerych generacii, ktoré sa na pracovisku stretdvaju. Podla
Institute for the Future az 85 % dnes$nych absolventov strednych $kdl bude mat’ o jedenast’ rokov
pracu, ktora dnes eSte neexistuje (Nadacia Pontis, 2023).

Pracovné hodnoty mozno definovat’ ako zovSeobecnené presvedcenia o relativnej vhodnosti
roznych aspektov prace (napr. plat, autonéomia, pracovné podmienky) a vysledkov stvisiacich
s pracou (napr. uspech, naplnenie, prestiz). Pracovné hodnoty mozno chépat’ aj ako vyjadrenie
potrieb alebo cielov, ktoré sa l'udia snazia uspokojit’ svojou pracou, vratane financnych,
socialnych, intelektudlnych, statusovych a sebaaktualizacnych potrieb. Pracovné hodnoty
naznacujt, ¢o je dolezité alebo ziaduce pre jednotlivcov v ich pracovnom zivote (Kuron et al.,
2015). Yi et al. (2022) definuju pracovné hodnoty ako hodnoty, ktoré jednotlivci povazuji
za dolezité pre svoju pracu (napr. plat, pracovné podmienky, autonomia). Ked’ su pracovné
hodnoty jednotlivcov uspokojené, vykazuju vysSiu mieru spokojnosti s pracou a je menej
pravdepodobné, ze opustia svoje zamestnanie. Pracovné hodnoty sluzia ako kritéria
na hodnotenie pracovnych miest a pracovného prostredia, ktoré riadia rozhodnutia zamestnancov
suvisiace s pracou a motivuju ich ¢iny, ¢i sa uchadzat’ o pracu alebo ju ukoncit. Cennamo &
Gardner (2008) sa vo svojej Stadii zamerali na preskiimanie rozdielov v pracovnych hodnotach,
spokojnosti a umyslu odist’ zo zamestnania medzi generaciami Baby Boomers, X a Y. Pracovné
hodnoty su délezité pri usmeriiovani spravania zamestnancov a zvySovani pracovnej motivacie.
Personalisti a manazéri si uvedomuju, Ze generacie sa vyrazne liSia v o¢akavaniach, pracovnych
hodnotéch a ciel'och, ¢o vyplyva z faktu, ze kazda generacia vstipila do pracovného procesu
V inych ¢asovych obdobiach. Autori rozlisuji pracovné hodnoty: vonkajsie - st désledkom prace

(napr. istota zamestnania, plat); vnutorné, vyskytujice sa v procese prace (napr. vyzva);
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altruistické hodnoty (napr. prinos pre spolo¢nost’); hodnoty suvisiace so statusom (napr. vplyv,
uznanie, pokrok); hodnoty suvisiace so slobodou (napr. pracovny zZivot rovnovahu, pracovny cas)
a socialne hodnoty (napr. dobré vzt'ahy s nadriadenymi alebo rovesnikmi). Dotaznik vyplnilo 504
zamestnancov. Generacné rozdiely v hodnotach prace stuviseli s rovnovahou medzi pracovnym a
sukromnym Zzivotom, s vyuzivanim elektronickych médii a neustdlym ucenim sa novych
zruénosti. Baby Boomers povazujii $§ancu naucit’ sa nové zru¢nosti, zvysit svoju zruénost’ a
kreativitu v praci za dolezité. Silné zameranie sa na tvrda pracu a ispech méze znamenat, Ze tato
kohorta si ceni status a vonkajSie odmeny ako uznanie za lojalitu a odhodlanie a méze mat
problém zosuladit’ pracu a rodinu. Generacia X uprednostiiuje organizacie, ktoré ocefiuju rozvoj
zruénosti, produktivitu, rovnovahu medzi pracovaym a sikromnym zivotom, nezavislost
a autonomiu. Genera¢na kohorta Y preferuje kariérny rast, vyznamné postavenie a slobodu
V praci, pracovné cesty do zahraniCia, mentoring a Skolenia. Pre generaciu X je hlavnou
pracovnou hodnotou plat spojeny s prestiznou pracou. Pre generaciu Y tiez plat, moznost’
kariérneho rastu a sebarealizacie, ktori nepreferovala generacia X. Okrem miezd a sebarealizacie
ma generacia Y vysoké naroky na kvalitu prace, potrebuju dobré pracovné podmienky, socialne
zaruky a pracovnu etiku. Sestry generacie Z klada velky doraz na dve pracovné hodnoty: osobny
rozvoj a vzt'ahy. Nie je to prekvapujice, pretoze su na zaCiatku svojej kariéry. Taktiez vysoky
doraz generacie Z na pracovné vztahy moéze predstavovat vekovo podmienent preferenciu
intenzivnej socidlnej vymeny. Generacia Z chce byt motivovana peniaznymi odmenami, chce
V praci rozmanitost’ stimulov, vyziev a novych veci (Stiglbauer et al., 2022). Podl'a Hampton &
Welsh (2019) st najddlezitejSimi pracovnymi hodnotami sestier generacie Z pomahat’ l'udom a
mat pracu, ktora je zaujimava, patava.

Kuron et al. (2015) skiimali pracovné hodnoty 906 kanadskych Milenialov. Komparovali
jedincov generacie Y pred zaciatkom ich pracovného pdsobenia a pracujicich Milenialov.
Odlisovali sa z hladiska dolezitosti, ktori kladli na pét’ pracovnych hodnét - zaujimava praca,
uspech, spolupracovnici, praca, ktora pomahala l'ud’om a plat. VSetkych Milenidlov pritahuju
pracoviska, ktoré poskytuju zaujimavu pracu, rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom, istotu zamestnania a aby svoju pracu vykonavali efektivne. Zistenia zo Studie st cennym
zdrojom informdcii pre odbornikov z oblasti I'udskych zdrojov pri vytvarani vhodnych politik
ludskych zdrojov na prildkanie a wudrzanie pracovnikov nielen generacie Y, ale vSetkych
vekovych kategérii. Vzhladom na rozdiely medzi vysokymi Skolami alebo univerzitami
a pracoviskami, je prechod zo $koly do prace naro¢nym obdobim pre novych absolventov, ktori

st nedostato¢ne informovani o realite pracovného zivota, casto si vytvaraji nerealne vysoké
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oCakavania od pracoviska, ¢o moze viest k pracovnej nespokojnosti a zvySenej fluktudcii.
Milenidli na zaciatku svojho pracovného posobenia pripisuju vacsi vyznam zaujimavej praci,
uspechu, spolupracovnikom a praci, ktora pomaha l'ud'om. Preto by mali zamestnavatelia
prisposobit’ naborovy pristup tak, aby zdoraznili charakteristiky prace - zaujimava pracovna
napli, zmysluplnost, kolegialne pracovné prostredie a socidlne zodpovedna kultira. Pracovne
skusenejsich Milenidlov zaujme novy zamestnavatel dérazom na pracovné podmienky
a odmenovanie. Mileniali su viacej nachylni k fluktuacii v porovnani s predchadzajicimi
generaciami. AvSak pre Milenidlov, ktori odkladaju manzelstvo, nebudi benefity spojené
s rodinou lakavé. Uprednostiiuju flexibilny pracovny ¢as, pracu na dialku, flexibilitu vo svojom
pracovnom rozvrhu a ¢ase dovolenky. V stcasnosti tvoria Milenidli zhruba jednu tretinu ludi
v produktivnom veku. Mnohi zastavaju vyznamné pozicie. Mileniali ako manazéri, aj napriek
mens$im manazérskym skusenostiam, vytvaraji pre svojich spolupracovnikov atraktivne
prostredie. Radi s l'ud'mi diskutuju, vazia si lojalnost’, nechavaju vyniknut’ osobnu kreativitu a
tiez pontkaji kolegom - podriadenym priestor vynikniit'. Pracu vnimaju ako zabavu, nechcu delit
SV0j Zivot na pracovny a sikromny. Pre nich nie je zaujimavy pojem work-life balance. Typickou
¢rtou pre generaciu Y je neucta k autoritdm a odpor k direktivnemu spésobu. V praci potrebuji
vidiet' zmysel lohy, jej pridané hodnoty a samozrejmost'ou je dostat’” volnost’ pri jej plneni.
Musia citit’, ze pre nadriadené¢ho su hodnotnym ¢lenom timu (Asociacia lektorov a kariérnych
poradcov, 2018). Pre Milenialov je mimoriadne d6lezité verejné uznanie. Ak im nadriadeny povie
Htoto nedokaze§®, je to pre nich silny demotivator, pretoze tizia po Uspechu a st citlivi
na aktkol'vek kritiku. Preto je dolezité davat im ulohy, pri ktorych sa mdzu individualne
vyjadrovat’. Mileniali na rozdiel od ostatnych generacii potrebuji mat’ pocit, Ze neustale ziskavaji
nové zrucnosti, rozsiruju hranice svojej profesie a pokracujii v uceni. Je to spoésobené tym, Ze
prave generacia Y sa ako prva ocitla tvarou v tvar rychlo sa meniacemu trhu prace. Preto sa snazia
byt vzdy pripraveni na Casté zmeny zamestnania (Kol. autorov, 2022). Iny nazor na generaciu Y
prezentuje Landrum (2018). Podl'a autorky majt Mileniali vacSie problémy s dusevnym zdravim
ako ktorakol'vek predchadzajuca generacia. Toto tvrdenie spochybiiuju studie, podl'a ktorych st
iba lenivi a chyba im pracovna etika a reSpekt. Aktudlne tvoria pracovnu silu Styri rozdielne
generacie aprave Mileniali hlasia vyskyt depresie vo vys$Sich poctoch nez akédkol'vek
predchadzajuca generacia. S depresiou bojuje 20 % Milenidlov, Co sa prejavuje zvySenou
absenciou Vv praci, zniZzenou schopnostou vykonavat’ pracu kvalitne. Nadacia Pontis (2023)
prinasa komparaciu pracovnych hodnét a motivacnych faktorov vsetkych generacii na si¢asnom

trhu prace. Generacia Baby Boomers a Generacia X boli svedkami kontrastov v pracovnom
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zivote - bez pocitacov a s prichodom technoldgii a digitdlnych inovécii. Internet zacal
na Slovensku fungovat zhruba pred tridsiatimi rokmi, v roku 1994. Doélezitym faktorom
pre generaciu X je rovnovaha medzi pracovnym a osobnym zivotom. Milenidli - generacia Y tuzi
po kariérnom postupe, vzdelavani, po cestovani, nechci byt obmedzovani hranicami, chcu
ziskavat’ zahrani¢né pracovné skusenosti. Generacia Z vyrastla na socialnych médiach, je pre nich
bezné stravit’ desat’ a viac hodin online. Technologické trendy vyuZzivaju na mnozstvo aktivit -
na zabavu, pracu, socialne kontakty. Vyznamnym aspektom je pre nich povest’ a renomé
zamestnavatel’a, ¢i je na trhu prace silnou znackou. DeFelice (2019) uvadza, ze jedinci generacie
Z thzia po stabilite. Mileniali bojkotuju tradicie na pracovisku a chcu flexibilitu. Generacia Z
bude mat’ obrovsky vplyv na buducnost’ prace. Zaujimaju sa o plat a benefity, ale aj vztahy
S l'ud'mi, o osobny kontakt s nadriadenymi a spolupracovnikmi, hoci maju stale v rukach
mobilné teleféony. V motivacii k praci zohravaji tlohu najmé vekové aspekty. Zamestnancovi
z generacie Z musime poskytnit’ zaujimavé Glohy, vytvorit’ pre neho podporny mechanizmus a
pravidelne mu ukazovat’ perspektivy rozvoja. Prichaddza pre skisenosti a zru¢nosti, preto musi
mlady zamestnanec pochopit’, kto mu pomoze, aké ma terminy, ako by mal vyzerat’ vysledok.
Manazérka musi pomoct mladej sestre adaptovat’ sa a vytvorit' také pracovné prostredie,
v ktorom by chcela zostat’ pracovat’ (Kol. autorov, 2022). Multigenera¢né prostredie v kolektive
zahfna individualny pristup k jednotlivym generacidm ¢i uz v rdmci motivacie alebo benefitov
poskytovanych od zamestnavatel'a. Socidlne siete, internet a blogy su typické pre generaciu Z.
Zamestnavatel’ by preto mal poznat’ aké st pre tito generaciu charakteristické érty, ich pozitiva
aj negativa, pripadne silné a slabé stranky. St novodobou pracovnou silou, ktora svojim
prichodom na trh prace prinesie nickol’ko zmien v ramci firemnej prosperity. Tykat sa to bude
hlavne oblasti odmenovania a motivacie. Maju diametralne iné predstavy o pracovnom Zivote
ako ich predchodcovia. Multitasking je pre nich typickou c¢rtou, nemaji problém pracovat
v multikultirnom time vd’aka ich otvorenosti voc¢i inym kultiram, entitdm a rasam. Poznanie ich
charakteristickych ¢ft, myslenia a vnimania sveta predstavujii pre firmy doéleziti skutoénost,
ktora im dopoméze k lepSiemu prispdsobeniu pracovného prostredia a zlepseniu ich pracovnej
efektivity. Popri flexibilnom pracovnom Case maju Casto neredlne predstavy o vyske platu.
Samozrejme popri vyske mzdy ich zaujima aj zmysluplnost’ vykonavanej prace a hodnoty,
ktorymi sa firma riadi. Jednym z hlavnych benefitov, ktoré¢ firmy moézu generacii Z ponuknut,, je
flexibilita tykajuca sa nielen miesta vykonu prace, ale aj pracovného casu a typu uvizku. Praca
na volnej nohe je pre nich atraktivna, ztoho vyplyva, Ze v buducnosti budu firmy natené pristupit

na pracu na dohodu, home office alebo skrateny pracovny Gvazok.
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3.2 PRACOVNA SPOKOJNOST SESTIER GENERACIE Z

Spokojnost’” mdézeme charakterizovat’ ako subjektivny pocit ¢loveka, ktory je podmieneny
osobnostou ¢loveka, jeho skusenostami, ofakavaniami a socidlnym prostredim. K celkovej
spokojnosti patri aj pracovna spokojnost’.

Pracovni spokojnost’ charakterizujeme ako emocionalnu odpoved smerom k ré6znym
aspektom prace. Je to pozitivny postoj zamestnanca k svojej praci a podmienkam, v ktorych je
vykonavana. Pracovni spokojnost’ hodnotime z viacerych aspektov, napriklad spokojnost
viazana na starostlivost’ o zamestnancov zo strany zamestnavatela (pracovna doba, pracovny
rezim, bezpecnost prace, zamestnanecké vyhody). Spokojnostou v zamestnani sa rozumie
i samotné uspokojovanie z plnenia pracovnych uloh, ked’ sa praca stava zdrojom sebarealizacie
(Olexova & Bosakova, 2007, A2). Pracovna spokojnost’ je pozitivny emocionalny stav, ktory
vyplyva z hodnotenia prace alebo pracovnej skusenosti. Spokojnost’ v praci je psychologickou
kategoriou, ktora vyjadruje stranku psychického vyrovnavania sa pracovnika s pracou, jej znakmi
a charakteristikami. Medzi faktory, ktoré najviac ovplyviiuji pracovni spokojnost’, patria:
samotna praca, plat, pracovné podmienky, vztah s nadriadenym a spolupracovnikmi.
K ¢initelom celkovej pracovnej spokojnosti zarad'ujeme: obsah a charakter prace, mzdové
ohodnotenie, pracovni perspektivu, vzt'ah k nadriadenym, vzt'ah ku kolegom, organizaciu prace,
pracovné podmienky a trovei socialnej starostlivosti o pracovnikov. Bobkowska & Stefanikova
(2023) definuju pracovnu spokojnost’ ako ,, pozitivne subjektivne vnimanie prdce a pracovného
prostredia“. Pracovni spokojnost’ sestier ovplyviiuje viacero faktorov: mzda, pracovné
podmienky, moznost’ profesionalneho rozvoja, vztahy s nadriadenymi a kolegami, uznanie,
ocenenie a zosuladenie pracovného a sukromného Zivota. Podla Slezakovej, PadySakovej &
Veverku (2021, s. 101) je ,, pracovnd schopnost sestier multifaktordlne podmienend* a znamena
kladny emociondlny stav zamestnanca, kedy pocituje uspokojenie zo svoje prace v dosledku
hodnotenia pracovného vykonu“. Pracovna spokojnost’ je miera spokojnosti so saturovanim
potrieb stvisiacich s pracovnou poziciou, prestiZou prace/povolania, Zivotnej rovne, pracovnych
podmienok. K zakladnym hodnotenym faktorom pracovnej spokojnosti patri samotna praca,
mzda, moznost kariérneho rastu, vztahy s nadriadenym, medziludské vztahy
so spolupracovnikmi. Pre sestry a najmi generacie Z, moze byt zdrojom pracovnej spokojnosti
moznost’ vykondvat’ pomahajucu profesiu. Harokova & Gurkova (2012) rozdeluju faktory
pracovnej spokojnosti na exogénne a endogénne. Podl'a Periut (2021) je pracovna spokojnost’
sestry definovana ako pozitivny emocionalny pocit ziskany z prace, jej prostredia a podmienok,

ktory splia priania a potreby sestry. ZvySenie spokojnosti sestier v praci znizilo pocet padov,
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urazov, dekubitov a nozokomidlnych infekcii. Jankelova & Joniakova (2021) povazuju pracovnti
spokojnost’ za postoj sestry k pracovnym sklsenostiam a ich salad s jej hodnotami a
ocakavaniami. Pracovna nespokojnost’ sa nepriaznivo odrdza v postojoch a spravani sestier a
ovplyviiuje interakcie sestra - pacient a vnimanie tychto interakcii pacientmi. Medzi faktory,
ktoré ovplyviuju pracovni spokojnost’ sestier, patri adekvatne personalne zabezpecenie, §tyl
vedenia, miera autonémie rozhodovania, pristup k informaciam, vztahy s lekarmi. Stres,
vedenie, plat, pracovna zataz, nedostatok ¢asu a nedostatok uznania boli uvadzané ako
najcastejSie dovody odchodu sestier zo zamestnania. K pracovnej nespokojnosti dochadza, ked’
manazérky nedokazu nélezite ocenit’ a podporovat’ sestry, ignoruju personalne problémy a
zanedbavaju ich rieSenie. Z vysledkov vyskumu autoriek vyplyva, Ze na pracovni spokojnost’
sestier najvyraznejSie vplyvaju komunikacné schopnosti ich nadriadenych. Komunikacné
schopnosti manazérok su vyznamnym prediktorom pracovnej spokojnosti sestier. K rovnakym
zaverom dospeli aj viaceri autori. Fowler, Robbins & Lucero (2021) vo svojej stadii potvrdili
korelaciu medzi Grovitou komunika¢nych schopnosti manazérky a spokojnostou sestier v praci,
s ich angazovanostou a kvalitou poskytovanej starostlivosti. Autorsky kolektiv Hultova et al.
(2023) tiez uvadza, Ze spokojnost’ sestier s pracou suvisi so Stylom vedenia a komunikaciou
manazérky. Vzt'ahové vodcovstvo ma priaznivy dopad na personalne a organizacné aspekty.
Periut (2021) zistila, Ze je korelacia medzi komunikaciou sestier manazérok a spokojnostou
sestier, ich zamerom zostat’ v povolani i celkovymi vysledkami organizacie. Stadia Jankelovej &
Joniakovej (2021) potvrdila suvislost’ medzi komunikaénymi schopnost'ami sestier manazérok
a pracovnou spokojnost’ou sestier.

Gurkova, E et al. (2012) zdoraziiuje, ze nérast zaujmu o sledovanie pracovnej spokojnosti
sestier suvisi s potrebami konkrétnych zdravotnickych zariadeni (v stvislosti s akreditaciou
nemocnic), ale aj so socidlno-politickymi aspektmi profesie (nedostatok sestier, predéasny
odchod sestier z profesie, migracia sestier). Kilikova & Katrindkova (2023) poukazuju
na skutocnost’, Ze pracovné prostredie determinuje pracovnul spokojnost’ sestier. ZhorSujice sa
pracovné podmienky moézu byt’ zdrojom fluktuacie sestier, nezaujmu o vykon povolania alebo st
pricinou pred¢asného odchodu z povolania. Naliehavost’ rieSenia tychto problémov akcentuje
fakt, ze spokojnost’ sestier by mala byt kliCovym aspektom persondlnej politiky kazdého
zdravotnickeho zariadenia, pretoze prave sestry su najvyznamnejSou sucastou pracovnej sily
v zdravotnictve.

Ciel

Zistit' celkovu a pracovnil spokojnost’ sestier generacie Z.
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Stubor a metody

Zber udajov sa uskutocnil vo februari a v marci 2023 s vyuzitim metédy focus group a obsahovej
analyzy check-listov v troch ohniskovych skupinach na vzorke 41 sestier generacie Z a sticasne
$tudentiek FZ TnUAD v Trenéine, magisterského $tudijného programu Osetrovatel'stvo. Stadie
sa mohli za¢astnit’ iba sestry narodené v rokoch 1996-2009, teda tie, ktoré st podla literarnych
zdrojov oznacované ako generacia Z. Priemerny vek participantov bol 24 rokov a priemerne
pracovali dva roky v klinickej praxi. VSetky sestry mali ukoncené vysokoskolské vzdelanie 1.
stupfia. Sestry pred rozdelenim do focusovych skupin vyplnili check-list, ktory pozostaval
z desiatich poloziek, Styroch demografickych udajov a jednej otvorenej otdzky. Sestry boli
rozdelené do troch skupin podl'a miesta pracovného pdsobenia a skupiny farebne kddované; prva
focus skupina-cervena, druhd skupina-zelena a tretia-modra. V kazdej skupine bola vybrana
zapisovatel’ka. Odporu¢ané asové trvanie focus group 2-3 hodiny bolo dodrzané. Ugastnici
focusovych skupin vel'mi pozitivne hodnotili tento proces, focus metddu a ich participaciu
na $tudii ako prinosnt. Nasledne sme odpovede kddovali a analyzovali idaje z ohniskovych
skupin. Pre interpretaciu dat sme stanovili analytické kategorie: 1. celkova - zivotna spokojnost’,
2. pracovna spokojnost, 3. faktory ovplyviujiice spokojnost’ s pracou. Statistické spracovanie
uvadzame v podobe poctu respondentov, aritmetického priemeru, smerodajnej odchylky,
medianu, minimalnej a maximalnej hodnoty, rozptylu.

Vysledky a diskusia

V prvej polozke sme sa zamerali na analyzu 27 faktorov ovplyviiujacich spokojnost’ v praci
sestier generacie Z (tab. 10). Na hodnotenie bola pouzita Likertova Skala, 1- faktor nie je dolezity
pre moju spokojnost’ v praci=nesuhlasim az po 5 - vel'mi dodlezity faktor mojej spokojnosti
v praci=sthlasim. Faktory sme stanovili na zaklade charakteristik genera¢nej kohorty
Z podla literarnych zdrojov uvedenych v predchadzajucich kapitolach publikacie. V tabulke 10
uvadzame zoradené faktory podl'a vyznamnosti.

Tabulka ¢. 10 Faktory spokojnosti v praci

Faktory N X Sd Xm | min. | max. | mod(x) s?
Atmosféra na pracovisku | 41 4,926 0,26 5 4 5 5 0,067
Komunikacia na 41 | 4,878 | 0327 | 5 4 5 5 0,107
pracovisku

Rovnovaha medzi 41 4,75 0,48 5 3 5 5 0,23
osobnym a pracovnym

zivotom

Istota zamestnania 41 4,75 0,429 5 4 5 5 0,184
Plat 41 4,68 0,56 5 3 5 5 0,31
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Pomahat’ 'udom 41 4,68 0,56 5 3 5 5 0,31
Zmysluplnost’ prace 41 | 4,658 | 0,47 5 4 5 5 0,22
Moznost rozvijat 41 | 4,658 | 0,47 5 4 5 5 0,22
zruénosti

Styl vedenia 41 | 4,634 | 0,57 5 3 5 5 0,33
manazmentu

Benefity v praci 41 | 4,609 | 0,62 5 3 5 5 0,38
Pracovny Cas 41 456 | 049 | 5 4 5 5 0,246
Spolupracovnici 41 | 4536 | 0,628 | 5 3 5 5 0,395
Moznost sa vzdelavat’ 41 | 4536 | 0498 | 5 4 5 5 0,248
Profesionalita 41 | 451 (0629 | 5 3 5 5 0,396
Pracovné prostredie 41 4,512 0,70 5 3 5 5 0,493
Kariérny rast 41 | 4,463 | 0,628 5 3 5 5 0,395
Pracovna napln 41 4,46 0,588 5 3 5 5 0,346
Uznanie 41 444 | 0586 | 4 3 5 5 0,343
Samostatnost’ 41 4,39 0,658 4 3 5 5 0,433
Technologie na 41 439 | 0579 | 4 3 5 4 0,335
pracovisku

Osobnost’ nadriadenej 41 4,36 0,574 4 3 5 4 0,329
Podpora od skusenejsej 41 4,31 0,746 4 2 5 5 0,558
kolegyne

Osobna angazovanost’ 41 4,31 0,678 4 2 5 4 0,46
Moznost’ volby 41 | 4,073 | 0,711 | 4 3 5 4 0,506
Lojalnost 41 3,9 0,745 | 4 2 5 4 0,555
k zamestnavatel'ovi

Pracovné vyzvy 41 3,92 0,921 4 0 5 4 0,848
Praca v mensSej skupine 41 | 3,585 | 0,825 4 2 5 4 0,68

Legenda: n — pocet respondentov, ¥ — aritmeticky priemer, sd — smerodajna odchylka, Xm —
median, min. — minimalna hodnota, max. — maximalna hodnota, mod(x) — modus, s?— rozptyl.

Sestry generaénej kohorty Z v nasej §tadii povazuju za najdolezitejsi faktor, ktory ovplyviiuje ich

spokojnost’ v praci, atmosféru na pracovisku (¥ =4,926 z 5; sd = 0,26) a najmenej doleZitym

faktorom je pre nich praca v mensej skupine (X = 3,585 z 5; sd = 0,68). Druhym najvyznamnej$im

faktorom je komunikacia na pracovisku (x = 4,878 z 5; sd =0, 107). V sulade s charakteristikami

generacie Z uvadzanymi v literarnych zdrojoch aj v nasej $tadii sestry pripisuju vysokua

dolezitost’ rovnovahe medzi osobnym a pracovnym Zivotom (x = 4,75 z 5; sd = 0,23); istote

zamestnania (¥ = 4,75 z 5; sd = 0,184); vyske mzdy (x = 4,68 z 5; sd = 0,31) a pomoci 'udom

(x = 4,68 z5; sd = 0,31). Niektoré faktory dosiahli rovnaké hodnoty, sestry generacie Z im

pripisovali rovnako doélezity vyznam: rovnovédha medzi osobnym a pracovnym zivotom a istota

zamestnania (x =4,75); plat a pomoc 'ud’'om (x =4,68); zmysluplnost’ prace a moznost’ rozvijat’
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zruénosti (X =4,658); spolupracovnici a moznost’ sa vzdelavat (¥ =4,536); profesionalita a
pracovné prostredie (x =4,51); kariérny rast a pracovna napli (¥=4,46); samostatnost a
technologie na pracovisku (x = 4,39); podpora od skusenejsej kolegyne a osobna angazovanost’
(* =4,31); lojalnost’ k zamestnavatel'ovi a pracovné vyzvy (X =3,9). Nase zistenia sa zhoduja
S mnohymi literarnymi zdrojmi. Vysledky vyskumu autorského kolektivu Gurkova et al. (2012)
potvrdili, Ze najvyznamnejSie faktory pracovnej spokojnosti sestier su mzda, starostlivost
0 pacientov a istota pracovného miesta. Vyskumny subor tvorilo 556 sestier pracujucich
na Standardnych oddeleniach. Harokova & Gurkova (2012) vo svojej Stadii zistili, Ze sestry
uvadzali najvys$Siu mieru pracovnej spokojnosti v subskdle spolupracovnici a vzt'ah
s nadriadenym. NajniZ§iu mieru spokojnosti uvadzali s platovym ohodnotenim a benefitmi.
Slezakova, Padysakova & Veverka (2021) uvadzaju, ze pracovnu spokojnost’ sestier ovplyviuje
organizacna kultira zdravotnickeho zariadenia a dodrziavanie Zakonnika prace. Manazment
zdravotnickych zariadeni by mal pravidelne analyzovat’ spokojnost’ zamestnancov a zamerat’ sa
najmd na posililovanie vonkajSich faktorov, ktoré zvySuju pracovnii spokojnost’, ku ktorym
jednoznaéne patri plat a socialne benefity. Autori zdoraziuju, Ze pracovna spokojnost’ sestier
determinuje personalnu stabilizaciu sestier v zdravotnickych zariadeniach. Pracovné podmienky
st motivujuce iba pre 51 % sestier. Najvyznamnej$imi faktormi v skimanej vzorke bola troven
vztahov na pracovisku, platové ohodnotenie, uznanie prace, organiza¢na kultira a image
zdravotnickeho zariadenia. Studie sa zacastnilo 348 sestier. S platom bolo spokojnych 53,74 %
sestier. Bobkowska & Stefanikova (2023) vo svoje tadii na vzorke 155 sestier zistovali, ktoré
faktory vplyvaji na pracovni spokojnost’ sestier a percepciu rovnovahy/konfliktu oSetrovatel'skej
kariéry a osobného zivota. Najvyssie hodnoty pracovnej spokojnosti sestier zaznamenali v oblasti
profesionalneho rastu. Zaujimavym zistenim bolo, Ze sestry si neuvedomovali vzt'ah medzi
pracovnou spokojnostou a work life balance. Sestry, ktoré mali dostato¢nu podporu od svojich
kolegov a nadriadenych, boli viac spokojné so svojou pracou a vnimali i menej vyznamne konflikt
medzi pracou a rodinou. Najmenej boli sestry spokojné s finanénym ohodnotenim. Hudakova et
al. (2019) zistovali vplyv pracovnej spokojnosti na <innost’ sestier prostrednictvom
Standardizovaného dotaznika pracovnej spokojnosti. Slovenské sestry neboli spokojné s platom
a Ceské sestry s organiza¢nou kulturou a image nemocnic. Kozuchova & Vargova (2015) sa
vo svoje Studii zamerali na zistovanie miery pracovnej spokojnosti 206 slovenskych sestier.
Najvyssie priemerné skore bolo dosiahnuté v subskale spokojnost’ so spolupracovnikmi. Kilikova

& Katrinakova (2023) uvadzaji, ze pracovna spokojnost’ sa u sestier lisi a je ovplyviiovana
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viacerymi faktormi, ktoré sa podiel’aju v r6znej miere na ich tzv. celkovej pracovnej spokojnosti.
Vek, vzdelanie, dizka odbornej praxe a miesto vykonu povolania determinuju celkovii pracovnii
spokojnost’. Ich Stidie sa ziCastnilo 285 sestier. Najvyssie skore pracovnej spokojnosti autorky
zistili v oblasti charakter prace, interpersonalna komunikacia, vztah s spolupracovnikmi
a nadriadenym. Nizke priemerné skore pracovnej spokojnosti identifikovali v oblasti kariérny
rast, mzda, ocenenie auznanie. Tupa (2023) poukazuje na nevyhnutnost' stabilizacie
zdravotnickeho personalu v stvislosti s dopytom po pracovnej sile v zdravotnickych profesiach.
Jednym zo stabilizacnych nastrojov je spravne nastavenie personalnych ¢innosti (odmenovanie,
riadenie kariéry, vzdelavanie a rozvoj, motivacia, pracovné vztahy a dalSie pracovné
podmienky), ktoré vplyvaji na ich spokojnost. Cielom autorkinho vyskumu bolo skumat’
spokojnost’ sestier s pracovnymi podmienkami v nemocniciach v zavislosti od vlastnickeho
statusu nemocnice. Zamerala sa na pitnast’ premennych: odmenovanie, zamestnanecké benefity,
organizacia prace, vybavenie pracovne, nedostatok sestier, byrokracia, komunikacia a vztahy
s kolegami, komunikacia a vztahy s nadriadenymi, komunikacia a vztahy s pacientmi,
vzdelavanie a kariérny rast, materialne a priestorové zabezpeCenie, pristrojové vybavenie,
digitalizacia prace, prestiz povolania a aktudlna situacia na Slovensku. Pre sestry zamestnané
v §tatnych nemocniciach boli najvyznamnejs$imi faktormi nespokojnosti v praci: odmenovanie a
zamestnanecké benefity, organizacna kultira, organizicia prace, komunikicia a vztahy
s nadriadenym, kolegami a pacientmi. Ugelom §tudie Gurkova, Cap, Ziakova & Durigova (2012)
bolo skiimat’ spokojnost’ s pracou a emocionalnu subjektivnu pohodu a korelacie medzi tymito
dvoma konstruktmi u slovenskych sestier. Prierezovym prieskumom bol zistovany tento vzt'ah
medzi sestrami (n = 104) pracujticimi v siedmich $tatnych nemocniciach na Slovensku. Vysledky
stadie potvrdili, Ze medzi pozitivnymi emdciami a spokojnostou slovenskych sestier existuje
pozitivna korelacia.

V ramci analytickej kategorie celkova - zivotna spokojnost’ sme pouzili polozky, v ktorych
sestry generacie Z na bodovej Skale od 1- uplne nespokojna do 10 - Giplne spokojna mali zhodnotit
svoju spokojnost’. Priemerna hodnota celkovej zivotnej spokojnosti bola 7,78; priemerna hodnota
celkovej spokojnosti v praci 7,46; priemerna hodnota celkovej spokojnosti s osobnymi vztahmi
7,19 a priemernd hodnota celkovej spokojnosti s finan¢nou situaciou 6,34. Zaujimalo nés aj
celkové zhodnotenie zdravotného stavu. V polozke, v ktorej mali sestry oznacit’ ako vnimaji
celkovo svoje zdravie, mohli oznacit’ 1-vel'mi dobré; 2-dobré; 3-veku primerané; 4-zI¢é. Priemerna
hodnota vnimania zdravia bola 1,658. V poslednej analytickej kategorii sme sa zamerali

na pracovnu spokojnost’, na subjektivne hodnotenie sestrami. 37 sestier z 41 by uvitalo pracovat’
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na kratSi/flexibilnej$i pracovny uvézok. VSetky sestry (n=41) by zmenili zamestnanie kvoli
vys§Siemu platu. Obe tieto zistenia st v sulade s charakteristikami tejto kohorty a aj s literarnymi
zdrojmi. Rozpor nachiddzame v odpovediach na polozku tykajucu sa hodndt, ktoré uznava
zamestnavatel’, organizacia, v ktorej pracuju. 24 sestier uviedlo negativnu odpoved’, t.j. vizia,
poslanie, ciele organizacie nie s pre nich dolezité. 37 sestier povazuje za dolezité, aby im
zamestnavatel’ poskytoval benefity. V poslednej, otvorenej polozke sme sa sestier pytali, ¢o ich
najviac motivuje vykonavat’ povolanie sestry. Po analyze odpovedi najcastejSic uvadzali:
pomahat’ 'ud'om, zmysluplnost’ prace, istota zamestnania a kariérny rast.

Limity

Nepouzili sme validovany néstroj na meranie spokojnosti, sestry generdcie Z subjektivne
hodnotili svoju celkovi a pracovnu spokojnost’. Nasim zamerom nebolo poskytnut’ ucelent
a komplexnu analyzu spokojnosti sestier generacie Z, avSak domnievame sa, ze aj Ciastkové
vysledky z pilotného prieskumu u kohorty Z priniesli cenné poznatky, najmé pre manazment
zdravotnickych zariadeni. Nami zistené vysledky su platné pre skimanii vzorku. Dal3imi limitmi

je velkost’ vyberového suboru a lokalizacia na sestry Studujuce na TNUAD v Trenéine.

3.2.1 Vplyv pracovnej spokojnosti na fluktuaciu sestier
LCudské zdroje st najdolezitejSim faktorom organizacie. Kazdd organizacia potrebuje
zamestnavat Tudi disponujicich odbornymi znalostami, zruénostami, schopnostami
apozitivnym vztahom k praci. Zamestnanci sa stavaji zdrojom konkurencieschopnosti
a prosperity organizacie (Joniakova et al., 2016). Schopnost’ ziskat a udrzat’ si kvalitnych
zamestnancov, rozvijat' ich potencial, riadit’ ich vykonnost’ patria ku kl'icovym ¢innostiam
manazérok oSetrovatel'stva. Mnohé zdravotnicke zariadenia v Slovenskej republike sa
nachadzaju v stave organizacnej ,,depresie®. Prejavuje sa nezdravou atmosférou, l'ahostajnostou,
pesimizmom, zvySenou fluktuaciou a absenciou zamestnancov, ktori si vyhoreti, cynicki,
frustrovani. Organiza¢na kultira upadd, zamestnanci sa nestotoznuju s ciel'mi organizacie,
odmietaju zmeny. Narastaju konflikty, pochybenia, staznosti, kvalita poskytovanej starostlivosti
je nedostatocna. K pri¢inam organizacnej ,,depresie’ patri nevhodna a nedostatocnd komunikacia
v zdravotnickom zariadeni, arogancia vrcholového manazmentu, necitlivost vo¢i potrebdm
zamestnancov, chaotické zmeny, ohrozenie pracovnych miest a miezd (Skrla & Skrlova, 2003).
V anglosaskej literatire sa pojem fluktuacia v SirSom chapani ustalil ako turnover a povazuje
sa za dysfunk¢né spravanie zamestnanca. Pric¢in fluktuacie je mnoho, véacSinou ide o syntézu

viacerych pricin: osobnych (lepsia perspektiva, kariérny rast); technickych, resp. organiza¢nych
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(nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami, s manazérmi, zI¢é medzil'udské vztahy, napr. aj
Sikanovanie); rodinnych (istota zamestnania, migracia, nasledovanie partnera), financnych
(nizka mzda). Istd miera fluktuacie je v podstate nevyhnutnou stucastou fungovania kazdej
spolo¢nosti. Je to pohyb zamestnancov akandidatov na trhu prace medzi jednotlivymi
zamestnavate'mi. Zmena pracovnikov prinasa spolocnosti aj urcit¢ vyhody, nakolko novi
zamestnanci prinasaji do organizacie nové napady a podnety, atym zabrafiuji stagnacii
spoloénosti. Ak v§ak odchod zamestnancov zo spolo¢nosti presiahne urita hranicu, je potrebné,
aby sa tym vedenie zacalo zaoberat a pri¢iny vyssej fluktuacie riesit. Optimalna miera fluktuacie
by nemala presiahnut’ 8-9 %. V pripade prekrocenia prirodzenej miery fluktudcie v organizacii
sa narusi plynuly chod prace, znizi sa produktivita prace, zvysi sa chybovost, organizicia ma
problémy v riadeni a vysoké naklady na zabezpecenie novych pracovnikov, ich zaskolenie
a pripravu (Vargova, 2014). Absencia a fluktuacia zamestnancov v dosledku nespokojnosti
S pracovnym miestom je pre organizaciu nakladnd. Naklady na fluktuujuceho zamestnanca sa
V organizaciach pohybuju od niekolkych tisicov EUR az po niekolko desattisic EUR. Su to
naklady na ukonéenie pracovného pomeru; naklady na ziskanie nového zamestnanca (naklady
na nabor a vyber zamestnanca, na pozvanky, testy, pohovor, naklady na adaptaciu nového
pracovnika, na mentora) a naklady = strata - z niz§ieho pracovného vykonu pocas adaptacnej
doby (Joniakova et al., 2016). Aby bola neZiaduca fluktuacia obmedzena, je potrebné sledovat
faktory, ktoré ju sposobuju alebo ovplyvituju a potom sa snazit' tieto faktory eliminovat’.
Najjednoduchsou formou rozboru fluktuacie v organizacii je Statisticka analyza, ktora porovnava
prichody a odchody pracovnikov v priebehu roka. Dalsou metédou je analyza pri¢in odchodu
z organizacie, ktoré st uvedené bud’ v ziadostiach o rozviazanie pracovného pomeru alebo pri
rozhovore s personalistom pri ukonceni pracovného pomeru. NajcastejSie uvadzanymi pri¢inami
su: celkova nespokojnost’ pracovnikov v organizacii, neuspokojivé platové podmienky, nezhody
s nadriadenym alebo so spolupracovnikmi, prili§ naroéna praca. Okrem veku a inych
osobnostnych charakteristik zamestnancov ma na mieru fluktuacie vplyv aj konkurenéné
prostredie, resp. moznost’ inych pracovnych pontk v regione (Vargova, 2014). Cielom kazdej
organizacie by mala byt snaha o zniZzovanie neziaducej fluktudcie, a to najmd u tych
zamestnancov, o ktorych mé organizacia dlhodoby zaujem. Zamestndvatela, ktory ma
s fluktudciou zamestnancov problémy, mozno odhalit’ na zéklade inzercie pracovnych ponuk,
ktoré sa v pravidelnych intervaloch opakuji. Riadenie fluktuacie v organizacii vychadza
zo skutoénosti, ktoré ju ovplyviluju: vyznam, tradicie a prestiz organizacie, uroven riadenia,

stabilita a perspektiva, rezim prace a pracovné podmienky, druh a obsah prac, fyzicka a psychicka
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pracovna zataz, spdsob odmenovania, mzdova politika organizacie, spravanie a vystupovanie
veducich pracovnikov na vSetkych stupiioch riadenia. Néaprava musi zacat u vrcholového
manazmentu organizacie vymenou niektorych vedicich pracovnikov, ale aj zamestnancov,
kriticky posudit’ organizacni kultiru, zvolit vhodnu komunikéciu a vypracovat stratégie
na zavedenie potrebnych zmien. DalSie opatrenia spo&ivaju v implementacii merania spokojnosti
zamestnancov a inych indikatorov, zaujimat’ sa o potreby zamestnancov, podporovat’ pozitivnu
pracovnu atmosféru (Skrla & Skrlova, 2003).

Ciel

Posudit’ vplyv pracovnej spokojnosti suvisiaci s organiza¢nou kultirou zdravotnickeho
zariadenia na fluktuaciu sestier.

Subor a metodika

Subor tvorilo 136 respondentov. 67 % sestier bolo vo veku do 29 rokov a 77 % malo
ukon¢ené vysokoskolské vzdelanie 1. stupnia. Zber tdajov sme realizovali od septembra
do novembra 2022 pomocou dotaznika vlastnej konstrukcie. Kategorické data boli spracované
s pomocou kontingenénych tabuliek s vyuzitim chi-kvadratového testu. V pripade kardinalnych
dat uvadzame zakladnu Statistiku v podobe poctu respondentov, aritmetického priemeru,
smerodajnej odchylky, medianu, minimalnej a maximalnej hodnoty. Vzhl'adom k charakteru dat
sme vyuzili neparametricky Kruskal-Wallisov test ako neparametrickil analyzu rozptylu. Ak
p-hodnota testovacieho kritéria Statistického testu bola menSia ako ¢iselnd hodnota 0,05,
povazovali sme zistené rozdiely za nenahodné a Vv kauzalnej suvislosti so sledovanym
parametrom. Vypocéty boli realizované pomocou softvéru InStat®, verzia 3,02, GraphPad
Software, Inc., USA a softvéru Statistica®12, StatSoft, USA.

Vysledky a diskusia

V nasej $tadii sme sa zamerali na vplyv Girovne organiza¢nej kultary a pracovnej spokojnosti
na fluktuaciu sestier v zdravotnickych zariadeniach. Zistili sme, Ze fluktuacia sestier suvisi
s organizac¢nou kultarou. 36,7 % respondentiek deklarovalo spokojnost’ s organizacnou kultarou
zdravotnickeho zariadenia, v ktorom su aktualne zamestnané, ale az 43,4 % respondentiek
nevedelo posudit’ uroven organizacnej kultury zdravotnickeho zariadenia. Mieru fluktuacie
v zdravotnickom zariadeni hodnotilo 56,6 % sestier ako primeranu a iba 23,5 % sestier ako
nadmernu. 40,4 % sestier uviedlo, ze ma lojalny vztah k organizacii - svojmu zamestnavatel'ovi,
avsSak v kontrolnej polozke sa za lojalneho zamestnanca povazovalo az 97 % respondentiek.
Tabulka 11 obsahuje vysledky Statistického porovnania vzt'ahu spokojnosti s organizaénou

kultarou respondentiek k ich vnimaniu miery fluktuacie. Na zaklade Statistického spracovania dat
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konstatujeme, Ze pozorované pocetnosti sa Statisticky signifikantne odliSuji od ocakavanych
(p<0,001). Subjektivne vnimanie fluktucie na pracovisku respondentkami nie je z aspektu ich
spokojnosti s organiza¢nou kultirou ndhodné a mozu byt’ kultirou ovplyvnené. U respondentiek,
ktoré nie su spokojné s organiza¢nou kultirou, je evidentné zvySené vnimanie nadmernej
fluktuacie (n=12) v porovnani s ocakdvanou pocetnostou (n=5). V pripade sestier, ktoré
deklarovali Gplnt spokojnost’ (odpoved’ ,,ano®) s organiza¢nou kultirou je naopak pozorovany
zvyseny pocet odpovedi v zmysle nizkej fluktuacie (n=16) v porovnani s o¢akavanymi (n=10).
V pripade c¢iastocnej spokojnosti s organiza¢nou kultirou je pozorované vécsSie zastiipenie
odpovedi v zmysle priemernej fluktuacie (n=41) v porovnani s ocakavanymi poctami
predpokladanymi v pripade nezavislosti sledovanych parametrov (n=35). V uvedenej kategorii
vnimania spokojnosti s organiza¢nou kultirou je zaujimava redukcia oboch hrani¢nych moznosti
hodnotenia fluktuécie (nizka: 6 zistené vs. 12 oakavanych; nadmerna: bez zmien.)

Tabul’ka 11 Hodnotenie fluktuacie v zavislosti na spokojnosti s organiza¢nou kultirou

Parametre Fluktudcia Spolu
Nizka Primerana Nadmerna P
. 5 7 12
Nie 24
Spokojnost’ ©) (14) (5)
; ... 6 41 15
S organiza¢nou Ciasto¢ne 62
kult%’lrou (12) (35) (15)
Ano 16 29 5 50
(10) (28) (12
Spolu 27 77 32 136

Legenda: Chi-kvadrat test: p<0,001, d.f.=4

K podobnym zaverom dospeli autori viacerych zahraniénych $tudii. Ciel'om Stiidie autorského
kolektivu Pedrosa et al. (2020) bolo identifikovat” vedecké dokazy o faktoroch organizacnej
kultary spojenych s fluktuaciou sestier. V obdobi od januara 2014 do decembra 2018 autorsky
kolektiv uskutocnil systematicky prehlad literatury, z ktorého vyplyva, ze fluktuacia sestier
ovplyvituje produktivitu a kvalitu poskytovanej starostlivosti v zdravotnickych zariadeniach.
Negativne aspekty kultiiry organizacie zvysuju mieru fluktuacie sestier. New Jersey State Nurses
Association (2020) uvadza v sprave, Ze v rokoch 2016-2020 sa v priemernej nemocnici v USA
vymenilo az 83 % sestier. Najvyssiu fluktuaciu sestier zaznamenali nemocnice s 200 az 350
16zkami (23 %). Taktiez sprava prinasa dokazy o tom, Ze fluktuacia sestier zavisi od Specializacie
a pracovného zaradenia sestier. Vysoka fluktuacia sestier je dlhodoba na oddeleniach akutnej
a intenzivnej starostlivosti. Asi 24 % sestier z celkovej miery fluktuujucich sestier su sestry
pracujuce prvy rok v profesii. Taktiez Lockhart (2020) uvadza, ze 18 % sestier zmeni pracu alebo

dokonca povolanie v priebehu prvého roka po ukonceni Studia, jedna tretina sestier do dvoch
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rokov. Miera fluktuicie sestier je na narodnej tirovni v priemere 19,1 % a o¢akéva sa jej zvySenie,
pri¢om miera neobsadenosti sesterskych miest je 8 %. Nemocnice sa snazia udrzat’ si sktisené aj
zaCinajuce sestry. Fluktuacia sestier je pre organizacie mimoriadne nékladnd. Podla spravy
National Healthcare Retention & RN Staffing Report z roku 2019 stoji fluktuécia jednej klinickej
sestry od 40 300 do 64 000 USD, pri¢om priemernd nemocnica straca kazdy rok 4,4 miliona az
6,9 miliona USD. K trom hlavnym dévodom fluktuacie sestier podla autorky patria: vztahy,
vratane vztahov medzi kolegynhami na oddeleni a vztah s vediicimi sestrami; personalne
obsadenie a dizka smeny. Tieto zistenia kore$ponduju aj s nasimi vysledkami. Autori dalej
uvadzaju, ze 59 % sestier ukoncilo pracovny pomer po menej ako jednom roku a 74,7 % s menej
ako dvojroénym pracovnym pomerom. Sprava NSI National Health Care Retention & RN
Staffing Report za rok 2022 obsahuje vystupy z 272 nemocnic v 32 Statoch USA o registrovanej
fluktuacii sestier, volnych pracovnych miestach, nabore a stratégidach personalneho
obsadenia. Zistilo sa, Ze priemerné naklady na fluktuaciu jednej sestry sa od roku 2020 do roku
2021 zvysili o 15 % na 46 100 USD. V roku 2021 sa miera fluktudcie sestier zvysila o 8,4 % ,
vysledkom ¢oho je celostatny priemer 27,1 %. Priemerné naklady na fluktuaciu jednej sestry
st 46 100 USD, pricom rozsah je v priemere 33 900 az 58 300 USD. Miera vol'nych sesterskych
miest je v nemocniciach 15 %, pri¢om trva priemerne 87 dni nez sa obsadi vol'né pracovné miesto
sestry. Oddelenia intenzivnej starostlivosti priblizne kazdych pat’ rokov vymenia cely sestersky
personal (Gamble, 2022).

Ciel'om stadie Bae (2022) bolo preskimat’ neekonomické a ekonomické dopady fluktudcie
sestier v nemocniciach. Miera fluktuacie sestier je celosvetovo vysoka a kolise od 15,1 %
Vv Australii, 27,65 % v USA, 23 %V lzraeli, 12,4 % v Juznej Korei. Fluktuacia sestier je nakladna
a ohrozuje kvalitu starostlivosti. Vysoka fluktuacia zhorSuje uz aj tak zI¢é pracovné podmienky,
ktoré mozu ohrozit’ kvalitu starostlivosti o pacienta a jeho bezpecnost’. Nizka kvalita starostlivosti
moze viest’ k d’alsej fluktuacii sestier. Vysoka miera fluktuacie sestier vytvara podla Lindquist
(2023) zacarovany kruh, pretoze prepracované sestry, ktoré zostavaji u poskytovatelov
zdravotnej starostlivosti, nakoniec odchadzaju k inym zamestnavatelom alebo uplne opustia
profesiu, ¢i uz zmenou odvetvia alebo odidu do doéchodku. Vysoka fluktuécia sestier znamena
pre zdravotnicke zariadenia vysoké naklady, ¢i priame alebo nepriame. Priame naklady zahinaju
nabor, vyber, adaptaciu, kurzy. Nepriame ndklady sa premietaji v zniZenej produktivite a
moralke zamestnancov. Podla autorky miera fluktuacie novych sestier dosahuje v prvom roku az
30 % z dovodu neocakavane vysokej pracovnej zat'aze a zlej komunikacie s ¢lenmi timu. Nie je

prekvapenim, Ze skore spokojnosti sestier v prvom roku prace je tiez nizke, v priemere 5,5 z 10.
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Priemernd nemocnica v USA straca 5,2 az 9 miliénov dolarov ro¢ne kvoli ndkladom spojenym s
fluktuaciou sestier. Naklady na fluktuaciu sestier zahfnaju odstupné, vyplaty, dovolenky a naroky
na poistenie v nezamestnanosti, ako aj naklady na odstranenie zamestnancov z internych
systémov a adresarov (Lindquist, 2023).

Utelom $tudie San & Hyun (2009) bolo preskimat, &i a ako rozne typy organizaénej kultiry
vplyvaji na pracovnil spokojnost’ a fluktuaciu medzi sestrami v Korei. Vzorku tvorilo 527 sestier.
Vplyv fluktuacie sestier na efektivitu organizacie bol vyznamny. Vysoka fluktuacia sestier
negativne ovplyviuje schopnost’ organizacie uspokojovat’ potreby pacientov a poskytovat’ im
kvalitnu starostlivost, produktivitu sestier, ktoré ostavaju poskytovat’ starostlivost. Organizacna
kultara ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov s pracou a zamer fluktuécie.

V pripade udajov uvedenych v tabul’ke 10 sme sa snazili o0 maximalnu vytaznost’ informaécii,
preto sme kategoérie neredukovali napr. do 2x2 tabul’ky, ktora by bola hodnotend McNemarovym
testom pre zavislé premenné, ktory by bol v nasom pripade korektnym riesenim, av§ak za cenu
redukcie poctu kategdrii. Rozhodli sme sa pre $tatistické spracovanie, v ktorom predpokladame
subjektivne vnimanie spokojnosti s organiza¢nou kulturou v nadvéznosti na sledovani mieru
fluktuacie na pracovisku s vedomim nutnosti striedmej interpretacie nasich zisteni. V nasej studii
povazovalo 63,2 % respondentiek za najcastejSiu pric¢inu fluktuacie v zdravotnickom zariadeni,
Vv ktorom st aktudlne zamestnané, technické alebo organizaéné dovody (nespokojnost’
S pracovnymi podmienkami, konflikty s nadriadenymi alebo manazérmi, zIé vztahy
na pracovisku, pripadny mobbing) - tabul’ka 12. Rozhodnutie sestier ukon¢it’ pracovny pomer by
naviac ovplyvnil pracovny kolektiv (43,4 %), psychicka zataz (28 %) a vzt'ahy s nadriadenymi
(21 %). Ztabulky 12 vyplyva Statisticka vyznamnost' vysledkov, avSak za cenu tesného
(ne)splnenia poziadavky pocetnosti pre neparametrické testy (n>5). Pri striedmej interpretacii
vSak moézeme skonstatovat, Ze z organiza¢nych faktorov nachadzame najvysSie priemerné
hodnoty a mediany prave v oblastiach technickych a organiza¢nych podnetov fluktuacie (A)
a finanénych dovodov (B). Iné dovody su z tohto aspektu marginalne a vysledky spracovania
piatich respondentov zrejme prispeli k celkovej statistickej hrani¢nej vyznamnosti. Z uvedenych
dat vyplyva, ze je nutné v buducnosti zvacsit’ pocetnost’ respondentov aj pre tato skupinu, avSak
to neodstrani jej vnitornu réznorodost’, co moze aj pri vacSom pocte komplikovat’ interpretacie
vysledkov dosiahnutych aj s va¢sim poctom respondentov.

Ur¢enou polozkou v dotazniku sme zist'ovali ¢oho si najviac respondenti cenia na organiza¢nej
kultare v zdravotnickom zariadeni s ordinalnym skalovanim odpovedi od 1 - najviac si cenim az

po 6 - najmenej si cenim. Poradie odpovedi podla vyznamnosti sledovanych faktorov:
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interpersonalne vzt'ahy; pracovné podmienky; komunikécia na pracovisku; platové ohodnotenie;
motivacia; $tyl vedenia manazmentu.

Tabulka 12 Vplyv organizac¢nych faktorov na fluktuaciu sestier

Organiza¢né .
n x sd Xm min. max. Pmw
faktory
A 86 2,11 0,72 2 1 3
B 45 1,98 0,50 2 1 3 0,05
C 5 1,40 0,55 1 1 2

Legenda: A- technické alebo organizaéné dévody - nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami,
konflikty s nadriadenymi alebo manazérmi, zI¢ vzt'ahy na pracovisku, pripadny mobbing; B -
finanéné dovody - nevyhovujiice mzdové ohodnotenie C- iné; n - pocet respondentov, x -
aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm - median, min. - minimalna hodnota, max. -

maximalna hodnota, pmw - hodnota testovacieho kritéria Kruskal-Wallisovho testu

Prierezovej stadie Choi et al. (2022) sa zGcastnilo 698 sestier s cielom zmerat’ vnimané domény
$pecifickej kompetencie ich manazérok a mieru ich pracovnej spokojnosti a zameru
fluktuovat’. Celkovd vnimana uroven kompetencie sestry manazérky bola x =315 z 5
(sd = 0,859). Priemerna uroven spokojnosti s pracou bola x =2,85 z 5 (sd = 0,875) a priemerna
uroven zameru fluktuacie bola ¥ =3,16 z 5 (sd = 0,817). Zo zisteni vyplynulo, ze 34,3 % sestier
bolo nespokojnych so svojim stiCasnym zamestnanim a 36,3 % sestier zvazovalo odchod
zo svojho stcasného pracoviska. Bolton (2018) chcel zistit, ¢i existuje korelacia medzi
organiza¢nou kulturou, spravanim manazérov a spokojnostou zamestnancov s pracou. Vysledky
ukazali, ze organizacnd kultira mala vplyv na spokojnost s pracou a angazovanost
zamestnancov. Ak su zostladené hodnoty zamestnancov s organiza¢nou kulturou, ovplyvni to
ich rozhodnutie zostat v organizacii. Organizicie by sa mali snazit zosuladit hodnoty
potencialnych zamestnancov s kultirou organizacie s cielom zvysit spokojnost’ s pracou a
udrzanie zamestnancov, ¢o moze pomoct’ znizit' ndklady spojené s fluktuaciou zamestnancov.
Kultara organizécie je kI'i€ova v tom, ¢i zamestnanec zostane alebo opusti pracovisko. Jankelova
& Joniakova (2021) uvadzaju, Ze vysSia pracovna spokojnost’ sestier je spojena s nizSou
fluktuaciou a vel'mi dblezitym faktorom stability sestier je aj pracovné prostredie. Harokova &
Gurkova (2012) zistovali v stadii faktory pracovnej spokojnosti Ceskych sestier. Pracovna
spokojnost” sestier je dolezitym ukazovatelom kultiry zdravotnickeho zariadenia, ma vplyv

na vykonnost’ a znizuje fluktudciu sestier. Potvrdili, Ze interpersondlne vztahy na pracovisku
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determinuju pracovnui pohodu, a tym aj spokojnost’ sestier. Zistili koreldciu medzi typom
benefitov. Autorky odporucajii manazmentom zdravotnickych zariadeni zlepsit’ socialne vyhody
ako jednu zo stratégii znizovania fluktuacie sestier.

Z hladiska udrzatelnosti I'udskych zdrojov v oSetrovatel'stve je nevyhnutné, aby manazérky
osetrovatel'stva zakomponovali do stratégii na zmiernenie fluktudcie sestier aj aspekty sivisiace
S organizac¢nou kultirou zariadenia, zlepSenim pracovnych podmienok, mentorské a adaptacné
programy (Hulkova & Melus, 2023).

Limity stadie

Hlavnym limitom realizovanej Stidie, ktory ovplyviiuje moznosti interpretacie vysledkov, je
vel'kost' vzorky astym spojena reprezentativnost zisteni aich pouzitelnost’ v globalnom
kontexte. Vzhl'adom na nizky pocet respondentov slizia vysledky pre vytvorenie suhrnného
obrazu o skiimanej problematike v praxi. Zistenia doplnili literdrne zdroje poskytnutim
empirickej podpory. Stadia mala subjektivny charakter, na ziklade subjektivneho vnimania

sestrami, nebol pouzity validovany meraci nastroj.

3.2.2 Pracovna spokojnost’ sestier v kontexte behavioralneho manazmentu a
zhodnotenia organizac¢nej kultiry zdravotnickeho zariadenia

Ludskym zdrojom sa v mnohych organiziciach nevenovala pozornost a zamestnanci boli
povazovani za l'ahko nahraditenych odbornikov. Manazment organizacii, v ktorych je dlhodobo
problém s nedostatkom kvalifikovanych pracovnikov, si uvedomuje, Ze je potrebné l'udi riadit’
strategickejSie a efektivnejSie. K novym pristupom v manazmente vyrazne v ostatnych rokoch
prispel behavioralny manazment. Profil spravania, ktory zahffia zruénosti a kompetencie kazdého
zamestnanca, sa pouziva ako vychodiskovy bod pre vytvorenie -efektivnejSich timov
s produktivnym potencidlom. Behavioralny manaZzment sa zaobera riadenim timu so zameranim
na spravanie kazdého ¢lena, pochopenim noriem a trendov spravania zamestnancov, vytvorenim
strategickych planov na vyuzitie ich schopnosti, vypracovanim behavioralnych profilov
mapujucich talenty v spolo¢nosti. Manazérske spravanie, ktoré si ceni I'udsky kapitdl, dava
zamestnancom pocit, ze si ich vazia, Ze organizacia rozumie ich poziadavkam, profesiondlnemu
rozvoju. Pozitivna organiza¢nd kultura a prijemné prostredie je nevyhnutné na udrzanie
angazovanosti zamestnancov (Anil, 2023; Joniakova et al., 2016).

Kazdy zamestnanec je jedineCny a reaguje na situdcie roznymi spdsobmi, podla svojej

individuality a skusenosti. Z tohto predpokladu vychadza implementacia behavioralneho
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manazmentu. Manazment kladie Coraz vac¢si doraz na spravanie zamestnancov, determinanty
spravania, poznatky o osobnosti zamestnanca, vyuziva behaviordlne metédy a nastroje
(Joniakova et al., 2016). Pri zmene organizacnej kultury sa s novou stratégiou stavaju staré
hodnoty prekdzkami, musia byt nahradené novymi hodnotami, a to si vyzaduje aj nové procesy
riadenia l'udskych zdrojov. V behavioralnom manazmente st peniaze, spitna vdzba a socialne
uznanie najsilnejsie prostriedky, ktorymi mézu riadiaci pracovnici pozitivne ovplyviiovat
spravanie zamestnancov a nasledne aj ich pracovny vykon.

Behavioralny manazment je zamerany na jednotlivca, skupinu a organizacné procesy.
Hlavnymi oblastami zdujmu st pracovnd spokojnost, stres, motivacia, vedenie, skupinova
dynamika, komunikécia, organiza¢na kultura a interpersonalne vztahy.

Organizacna kultlira a spravanie su neoddelitelne spojené a vyrazne ovplyviuji uspech kazdej
organizacie, ovplyviiujii to, ako zamestnanci navzajom interaguji, ako plnia svoje ulohy a
celkovi vykonnost’ organizacie. Behavioralny manazment sa zameriava na $tadium postojov a
spravania jednotlivcov a skupin vo vnutri organizacie, hodnoti, ako zamestnanci navzajom
komunikuju, vykonavajii SVoju pracu a reaguju ha rozne udalosti na pracovisku. Okrem toho tiez
analyzuje aspekty ako vedenie, komunikacia a organiza¢na Struktira ovplyviiuju spravanie
jednotlivcov a skupin v ramci organizacie. Organizacie mozu zleps$it’ motivaciu zamestnancov,
produktivitu a celkovy vykon pochopenim a riadenim spravania. Behavioralny manazment ¢erpa
z poznatkov a metdd z psychologie, sociologie, antropoldgie a inych spolocenskych vied, aby
pomohol organizaciam vytvarat’ pozitivne a produktivne pracovné prostredie pre svojich
zamestnancov (Anil, 2023). Organiza¢na kultira méze vyrazne ovplyvnit spravanie a vykon
zamestnancov a celkovy uspech organizacie. Silnd, pozitivna kultira moéze podporit
angazovanost’ zamestnancov, kreativitu a produktivitu, zatial' ¢o negativna kultara moze viest
k nizkej moralke, vysokej fluktuacii a slabému vykonu.

Organizacna kultira su tradicie a hodnoty, nazory, myslienky, ktoré dominuju v style riadenia,
v sposobe motivacie zamestnancov, ovplyvituju Gspesnost’ organizacie. Normy a hodnoty, ktoré
organizacia prijala maju vyznamny vplyv na konanie, uvazovanie i vystupovanie zamestnancov.
Uroveti organizaénej kultiry sa prejavi v mysleni, citeni, spravani sa zamestnancov, determinuje
spravanie l'udi v organizécii, aj ich spravanie sa voci vonkajSiemu prostrediu (Vaveréakova &
Hromkova, 2018). Ak st hodnoty zamestnanca v sulade s organizacnou kulturou, prejavi sa to na
miere ich spokojnosti s pracou a rozhodnuti zostat' alebo opustit’ pracovisko. Podl'a Boltona
(2018) manazérske spravanie ovplyviiuje organizacnii kultiru, spokojnost’ zamestnancov

S pracou a ma vplyv aj na angazovanost zamestnancov. Tsai (2011) uvadza, ze organizacna
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kultara pozitivne koreluje s pracovnou spokojnostou a vodcovské spravanie ovplyviiuje
pracovnu spokojnost. Ak mé organizacia nefungujicu organizacnu kultiru, moze viest
k neproduktivnemu spravaniu a zacne posobit’ proti organizacii a jej ciel'om.

Ciel

Posudit’ pracovn spokojnost’ sestier v kontexte behavioralneho manazmentu a zhodnotenia
organizacnej kultiry zdravotnickeho zariadenia.

Subor a metodika

Prieskumu sa zucastnilo 136 sestier. 77 % sestier malo ukoncené vysokoskolské vzdelanie 1.
stupiia. Z hl'adiska vekového rozloZenia najviac respondentiek bolo vo veku do 29 rokov (67 %).
Na zber tdajov sme pouzili dotaznik vlastnej konstrukcie od septembra do novembra 2022.
Kategorické data boli spracované s pomocou kontingenénych tabuliek s vyuzitim chi-
kvadratového testu. V pripade kardinalnych dat uvadzame zakladnu Statistiku v podobe poctu
respondentov, aritmetického priemeru, smerodajnej odchylky, medianu, minimalnej
a maximalnej hodnoty. Vzhl'adom k charakteru dat sme vyuzili neparametrické testy: porovnanie
dvoch nezavislych premennych sme vykonali s pomocou Mann-Whitneyovho testu, rozdiely
medzi tromi podsibormi sme overovali s pomocou Kruskal-Wallisovej analyzy ako
neparametrickej alternativy analyzy rozptylu. Ak p-hodnota testovacicho kritéria Statistického
testu bola mensia ako ¢iselna hodnota 0,05, povazovali sme zistené rozdiely za nenahodné
a Vv kauzalnej stvislosti so sledovanym parametrom. Vztah medzi premennymi sme overovali
neparametrickym Spearmanovym korelacnym koeficientom, 95 % intervalom spol'ahlivosti a p-
hodnoty testovacieho kritéria jeho rozdielu od nulovej hodnoty. Vypocty boli
realizované pomocou dvoch softvérov: InStat®, verzia 3,02, GraphPad Software, Inc., USA
a softvéru Statistica®12, StatSoft, USA.

Vysledky a diskusia

Organiza¢na kultira zohrava délezit ulohu pri prezentacii a propagacii organizacie, zdorazinuje
jej imidz a seridznost. Vnutorné pravidla, hodnoty a postoje pdsobia ako €inné regulatory
spravania a konania zamestnancov. Pestovanie a rozvijanie etiky a etikety ako neoddelitel'nej
sucasti organizacnej kultiry dodava organizacii znak solidnosti a stability (Kravcakova et al.,
2013). VnaSej stadii sme sa zamerali na spokojnost’ sestier s organiza¢nou Kkultarou
zdravotnickeho zariadenia, na preferované sucasti kultiry, na zistenie lojality sestier voci
zamestnavatel'ovi, na reSpektovanie pravnych a etickych predpisov. Z vysledkov vyplynulo, Ze
36,7 % sestier je spokojnych s organizacnou kultirou zdravotnickeho zariadenia, v ktorom st

aktualne zamestnané a 45,6 % je Ciasto¢ne spokojnych. 59,5 % sestier deklarovalo, ze sa
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V zdravotnickom zariadeni reSpektuji pravne predpisy. V tabulke 13 uvadzame koreldciu medzi
spokojnostou s organizac¢nou kultiirou, vztahom k zamestnavatel'ovi a reSpektovani vnatornych
predpisov. Z udajov uvedenych v tabulke 13 méZeme konStatovat, ze v pripade overovania
vzt'ahov medzi sledovanymi polozkami dotaznika verifikujeme silnej$iu kladnu korelaciu medzi
spokojnostou s organiza¢nou kultirou a vzt'ahom k zamestnavatel'ovi (R=0,61), 0 nieCo mensia
je korelacia resSpektovania predpisov (R=0,50). Slabsia negativna korelacia je pritomna medzi
spokojnostou s organiza¢nou kultarou. Negativnost’ korelacie vyplyva z reverzného Skalovania
odpovedi oboch parametrov v dotazniku. V oboch parametroch je korelacny koeficient $tatisticky
signifikantne odliSny od nulovej hodnoty, ¢o nas opraviiuje k silnejSej akceptacii uvedenych
vzt'ahov.

Tabulka 13  Koreldcia medzi  spokojnostou s organizacnou  kultirou, vztahom

k zamestnavatel'ovi a re$pektovani vnitornych predpisov

Spokojnost’ s organiza¢nou kultiirou verzus: Interval
n R spolahlivosti p
-95% 95%
vzt'ah k zamestnavatel'ovi <
136 | 0,61 | 0,49 0,71 0,001
reSpektovanie predpisov 136 | 050 | 0,35 0,62 S -

Legenda: n - pocet respondentov, R - korelaény koeficient, p - hladina vyznamnosti.

Dalimi polozkami v dotazniku sme zistovali lojalitu sestier k zamestnavatelovi. 40,4 %
respondentiek ma lojalny vztah k organizacii - svojmu zamestnavatelovi a 32,2 % uviedlo
neutralny vzt'ah, avSak v kontrolnej polozke sa za lojalneho zamestnanca povazovalo az 97 %
sestier. Nasim zamerom bolo aj postdenie vnimania urovne organizacnej kultary a lojality
(tabulka 14), ale respondentky uviedli nizke pocty odpovedi v kategoérii chybajtce;j lojality, takze
¢iselné hodnoty neumoznili vyuzit' akykol'vek Statisticky test bez nutnosti zluCovania alebo
vylicenia jednotlivych kategorii a bez rizika ovplyvnenia pravdivosti jeho vysledku.

Z ritualov, ktoré symbolizuju organiza¢ni kultiru organizacie, uviedli respondentky, Ze
najcastejSie su akceptované blahozelania k narodenindm a vyznamnym zivotnym jubileam
(79 %) a vianocné velierky (67,6 %). Mimopracovnych akcii sa z(castiiuje 65,4 % sestier.
Negativnym zistenim bolo, ze zamestnavatelia sa nezaujimaju o spitnti vizbu od zamestnancov,

61 % sestier uviedlo, Ze zamestnavatel’ nezist'uje spokojnost’ zamestnancov.
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Tabul’ka 14 Vplyv organizacnej kultary na lojalitu

Parametre Lojalita Spolu
Nie Ano
nizka 2 28 30
o ) vysoka 1 35 36
Organiza¢na kultara neviem postdit 1 58 59
iné 0 11 11
Spolu 4 132 136

Az 434 % respondentick nevedelo posudit’ tirovenn organizacnej kultiry zdravotnickeho
zariadenia, v ktorom su aktualne zamestnané. Iba 26,5 % sestier oznacilo vysoku turoveri.

Organiza¢na kultura umoziuje pracovnikom pochopit’ ako si ich organizacia ceni, aka je etika
a moralka, o ¢o sa vedenie organizacie skuto¢ne usiluje, aké prostriedky k dosiahnutiu svojich
cielov vyuziva (Vavercakova & Hromkova, 2018). 78,7 % respondentov V naSom stbore
potvrdilo, Ze organizacia ma jasne stanovené pravidla spravania; v kontrolnej polozke dotaznika
78 % sestier uviedlo, Ze v organizacii existuji vnutorné etické predpisy. 78,7 % sestier hodnotilo
spravanie zamestnancov v zdravotnickom zariadeni ako etické a 70,6 % respondentiek uviedlo,
7e sa uroven etiky v organizacii za ostatné tri roky nezmenila.

Pracovné vzt'ahy a pracovné podmienky patria medzi dolezité faktory, ktoré bezprostredne
ovplyviiuju kvalitu pracovného zivota a nasledne vykon zamestnancov. Pracovné vztahy urcuju
v akych pracovnych podmienkach budu zamestnanci pracovat (Vaverc¢dkova & Hromkova,
2018). Organizacna kultura zohrava délezitt ilohu pri vytvarani synergie medzi zamestnancami
a ciel'mi organizacie. Autorsky kolektiv Movahedi et al. (2020) uskuto¢nil popisnt, analytick(
$tadiu na vzorke 280 sestier s cielom zistit' vzt'ah medzi pozitivnym vnimanim organizacnej
kultary a pracovnymi vysledkami sestier. Vysledky poukéazali na skuto¢nost’, ze sestry nevnimali
organizacni kultiru zdravotnickych zariadeni pozitivne. Priemerné skore skaly vnimania
organizacnej kultury bolo 2,63 + 0,55.

Urcenou polozkou v dotazniku sme zistovali ¢oho si najviac respondenti cenia
na organizacnej kultire v zdravotnickom zariadeni s ordinalnym Skalovanim odpovedi od 1 -
najviac si cenim az po 6 - najmenej si cenim. Poradie odpovedi podl'a vyznamnosti faktorov bolo
nasledovné: 1.interpersonalne vzt'ahy; 2.pracovné podmienky; 3.komunikacia na pracovisku;
4. platové ohodnotenie; 5.motivacia; 6.5tyl vedenia manazmentu.

V organizaénej kultire by mali byt’ pritomné hodnoty ako dovera, transparentnost’, flexibilita,
spolupraca, zodpovednost’, Cestnost’, profesionalizmus. Bu¢kova & Ubreziova (2022) vo svojom

prieskume uplatnili modifikovany dotaznik The Organizational Culture Assessment Instrument
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(OCAI, metodika autorov Quinna a Camerona) na zistenie profilu organizacnej kultiry
prostrednictvom sktimania Siestich klIicovych aspektov organizac¢nej kultary (dominantné
charakteristiky, sposob vedenia organizacie, riadenie zamestnancov, organiza¢ny tmel resp.
sudrznost’ organizacie, doraz na stratégiu a kritéria uspechu). Na zaklade vysledkov je mozné
ur¢it dominantny typ organizacnej kultury (klanova, adhokraticka, trhova, hierarchicka).
Kilikova (2024) sa vo svojej studii tiez zamerala na zhodnotenie organizacnej kultury s pouzitim
dotaznika OCAI vo vybranych zdravotnickych zariadeniach. Zistila, Zze v Statnych
zdravotnickych zariadeniach dominuje hierarchicky typ a sestry signalizuju potrebu zmeny.
V nestatnych sestry preferovali klanovu organiza¢nu kultiru. Autorka zdoraziuje, Ze organiza¢na
kultara predurcuje mieru Gispe$nosti organizacie v konkurenénom prostredi. San & Hyun (2009)
na vzorke 527 sestier skumali ako rdzne typy organizacnej kultiry ovplyvnili spokojnost’ sestier
S pracou, testovali, ¢i konkrétne typy kultary stvisia s vysSou spokojnost'ou s pracou. Kultara
organizacie zdravotnickeho zariadenia méze byt silnym atribitom, ktory ovplyviiuje pracovné
prostredie sestier a zvySuje schopnost’ nemocnic prispdsobit’ sa zmenam prostredia. Vybudovanie
konstruktivnej organizaénej kultury moéze zvysit’ spokojnost’ zamestnancov a vytvorit’ pozitivne
pracovné prostredie, v ktorom maju zamestnanci pozitivne interakcie s kolegami a pristupuji
k tloham spdsobom, ktory im poméha dosiahnut’ osobnt spokojnost’ na vysokej trovni a splnit’
ciele organizacie. Autori zistili, Ze medzi ré6znymi typmi kultiry mala konsenzualna kultara a
racionalna  kultira  vyznamné pozitivne asociacie s  pracovnou  spokojnostou
sestier. Konsenzudlna kultara, ktora kladie doéraz na timova pracu a hodnoty medziludskych
vzt'ahov, bola najsilnej$ie spojend s vySSou spokojnostou s pracou. Na analyzu organizaénej
kultary autori pouzili Competing Values Approach (CVA, Quinn a McGrath). Tento nastroj
diagnostikuje Styri kultirne typy: konsenzualnu kultiru, vyvojova kultaru, hierarchicku kultiru
a racionalnu kultiru. Konsenzualna kultira sa zameriava na zaujem o I'udi, ocenuje timovu pracu,
ucast’ a lojalitu. V ramci tejto kultiry moéze byt organizacia priatel'skym miestom na pracu,
manazéri su povazovani za mentorov. Racionalna kultura kladie doraz na vysledky a vykonanie
prace. Cudia st suotazivi a cielavedomi. Lidri st tvrdi, naroéni na svojich
zamestnancov. Organizaciu drzi pohromade déraz na ziskavanie a zvySovanie podielu na trhu.
Rozvojovi kultiru mozno opisat ako dynamickt, podnikatel'ski a kreativne miesto
na pracu. Ludia st povzbudzovani, aby sa ststredili na inovacie, iniciativu a slobodu. Lidri st
povazovani za inovatorov a prijimatelov rizika. Organizaciu charakterizuje experimentovanie
a inovacie. Hierarchicka kultura je formalizovanym a §truktirovanym miestom na pracu. Lidri st

dobri organizatori a koordinatori dbajici na efektivitu. Formalne pravidla a zasady su
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stmelovacimi aspektmi organizacie. Uspech je definovany v zmysle spolahlivého planovania a
nizkych nékladov. Spokojnost’ zamestnancov s pracou sa zlepSuje v organizacii, kde jej kultira
poskytuje prilezitosti pre autondémnu klinicki prax, participativne rozhodovanie, dalSie
vzdelavanie a ulahCuje podporné vztahy s kolegami a vedenim. Testovanie vplyvov réznych
typov organizacnej kultiry na spokojnost’ s pracou odhalil, Ze racionalna kultira a konsenzualna
kultara mali vyss§i vplyv na spokojnost’ s pracou ako iné typy kultiry. Racionalna, konsenzualna
a rozvojova kultiira ma va¢si vplyv na spokojnost’ sestier s pracou a organiza¢nu angazovanost’
ako hierarchicka kultira. Vyznam racionalnej kultiry naznacuje, ze efektivnost’ prace, jasny a
podrobny pracovny manudl, nemocni¢nd Struktira dosahovania stratégii, timova praca a
medzirezortna spolupraca su vhodné pre zlepSenie pracovnej spokojnosti sestier. Konsenzudlna
kultara kladie déraz na timovll pracu a spolupracu, méze byt efektivnejSia ako hierarchicka
kultara, ktord kladie doraz na pracovny proces a pravidla. Organizacna flexibilita a kultura
orientovana na l'udské vztahy mézu byt uZitoénejsie pre zlepSenie spokojnosti sestier s pracou.
Tyler (2018) uvadza, Ze toxicka kultira znizuje produktivitu o 40 % a poskodzuje produktivitu
0 14 000 USD na zamestnanca za rok, zatial’ ¢o efektivna kultira zvySuje produktivitu o 20 % a
pozitivna kultura zlepSuje vysledky o 30 - 40 %. Ked pracovnici zaziju Sikanovanie, ich
produktivita sa znizi o 40 %.

63,2 % sestier v naSom subore uviedlo, Ze pracovné podmienky, komunikacia a vztahy
na pracovisku, ¢i uz v kolektive alebo s nadriadenym, vyznamne ovplyviiuju ich spokojnost
alebo nespokojnost’ s pracou a na zaklade toho vnimaju organiza¢nu kultiru organizacie, v ktorej
su zamestnané. Rozhodnutie sestier ukoncit’ pracovny pomer by naviac ovplyvnil pracovny
kolektiv (43,4 %), psychicka zat'az (28 %), vztahy s nadriadenymi (21 %). Z tabulky 15 vyplyva
Statisticka vyznamnost’ vysledkov, av§ak za cenu tesného (ne)splnenia poziadavky pocetnosti
pre neparametrické testy (n>5). Pri striedmej interpretacii vSak mdzeme skonstatovat, Ze
z uvedenych faktorov nachadzame najvyssie priemerné hodnoty a mediany v organiza¢nych
faktoroch, t. j. spokojnost/nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami, vzt'ahy s nadriadenym
a Vv kolektive. Iné faktory su ztohto aspektu marginalne a vysledky spracovania piatich
respondentov zrejme prispeli k celkovej Statistickej hrani¢nej vyznamnosti. Z uvedenych dat
vyplyva, ze je nutné v budicnosti zvacsit’ pocetnost’ respondentov aj pre tito skupinu, avsak to
neodstrani jej vnutornai réznorodost, ¢o moze aj pri va¢Som pocte komplikovat’ interpretaciu

vysledkov dosiahnutych aj s va¢sim poctom respondentov.
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Tabulka 15 Vplyv faktorov na spokojnost’ sestier s pracou

Faktory organizaénej kultury n x sd | Xm | Min. | max. | pmw

Organizacné faktory — ne/spokojnost’
s pracovnymi podmienkami, vzt'ah

P ymp Y 86 | 2,11 0,72 | 2 1 3
s nadriadenymi alebo manazérmi, vzt'ahy

na pracovisku 0,05

Finan¢né faktory - nevyhovujuce mzdové
] 45 1198 | 050 | 2 1 3
ohodnotenie

Iné 5 (1140|055 1 1 2

Legenda: n - pocet respondentov, x - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, pww - hodnota testovacieho

kritéria Kruskal-Wallisovho testu

Tsai (2011) uskutoénil prierezovh §tadiu na vzorke 200 sestier s cielom zistit’ vztah medzi
organiza¢nou kulturou, vodcovskym spravanim a spokojnostou sestier s pracou. Vysledky
preukazali, Ze organiza¢na kultira vyznamne (pozitivne) korelovala s vodcovskym spravanim a
spokojnostou s pracou a vodcovské spravanie vyznamne (pozitivne) korelovalo s pracovnou
spokojnostou. Ak je interakcia medzi vedenim a zamestnancami dobra, zamestnanci viac prispeju
k timovej komunikacii a spolupraci a budd tiez povzbudzovani k plneniu poslania a cielov
stanovenych organizaciou, ¢im sa zvysi spokojnost’ s pracou. Harokova & Gurkova (2012) sa
zamerali na faktory pracovnej spokojnosti ¢eskych sestier. Pracovna spokojnost’ sestier je
dolezitym ukazovatel'om kultiry zdravotnickeho zariadenia a ma vplyv na vykonnost’. Vysledky
studie autoriek potvrdili, Ze interpersonalne vzt'ahy na pracovisku determinuju pracovntl pohodu,
a tym aj spokojnost’ sestier.

Zaver

Kultara  ovplyviuje  vykonnost  organizacie, inovacie, agilnost, angaZovanost
a konkurencieschopnost’ (Tyler, 2018). Kazd4 organizacia predstavuje unikatnu kombinaciu
jednotlivcov, cielov a rdznych faktorov. Kazdy manazér je jedinecna osobnost’ s mnozstvom
schopnosti. Behaviordlny manazment priniesol zmeny v manazérskom mysleni tym, ze
identifikoval vyznam behavioralnych procesov a orientoval pohlad na zamestnancov ako
na hodnotné zdroje. Pre efektivne riadenie I'udi je potrebné poznat’ skupinové aj osobné zaujmy
pracovnikov a vediet’ ich usmeriiovat. Manazéri musia zabezpecit’ o najlepSie zuzitkovanie

kapacit zamestnancov - dostupnych l'udskych zdrojov v organizacii. Efektivnost’ zamestnancov,

70



ich lojalita a plnenie ciel'ov organizicie st podporované dobrymi medziludskymi vztahmi
v praci. Vedenie v zdravotnictve ma urcité jedinecné prvky. Zdravotnicke organizacie su zavislé
na sluzbach svojich zamestnancov, odbornikov. K ich spokojnosti by mala prispievat’ aj moralna
satisfakcia (Rusndkova & Benedikovicova, 2015). Prax poukazuje na potrebu, aby manazment
zdravotnickych zariadeni investoval do programov a $koleni pre podporu firemnej etiky, podporu
hodnotovej orientacie a akceptovanie spolo¢nej kultury. Zdravotnicke zariadenia ¢elia vyzvam
vo vonkajSom prostredi, meniacom sa vnutornom kontexte a riadiaci pracovnici musia zmenit

svoje spravanie a pristup, aby sa prispdsobili tymto zmenam prostredia (Hulkova, 2024).

3.2.3 Organizac¢na kultira zdravotnickeho zariadenia ako prediktor pracovnej
spokojnosti sestier

Organiza¢nd kultara zahfa normy, vizie, presvedcenia, filozofiu a hodnoty, ktoré ovplyviiuju
interakciu 'udi navzajom. Su to aj spésoby spravania zamestnancov organizacie, ako pristupuju
k svojej praci, ¢o suvisi s ich produktivitou a angaZzovanost'ou. Pracovna spokojnost’ zahifia
postoje a pocity zamestnanca S pracovnou ndpliiou, pracovnymi podmienkami, vztahmi
Vv kolektive, odmenovanim, perspektivou kariérneho rozvoja. Sestry su najviac zaangazované
do priamej starostlivosti o pacientov a st vyznamnou skupinou zamestnancov, ktord moze
ovplyvnit' celkovii kultiru zdravotnickej organizicie pozitivne alebo negativne. Faktory
ovplyvitujuce pracovnu spokojnost’ mozno rozdelit’ do Styroch kategorii: organizacné faktory,
faktory prostredia, povaha prace a individualne faktory (Mahmoud et al., 2022). Aj Plevova
(2012) uvadza, ze Groven pracovnej spokojnosti zavisi od viacerych faktorov: charakter prace,
mzda, spétna viazba, moznost’ sebarealizacie, $tyl vedenia - spokojnost’ zamestnancov vo velkej
miere ovplyviiuje ich nadriadeny, ktory spoluutvara socidlnu klimu na pracovisku; vztahy
v kolektive - formalne i neformalne, priatel'stva, konflikty, nezhody; pracovné prostredie.

Stlad hodndt zamestnancov s hodnotami organizacie sa povazuje za vyznamny faktor
pri uréovani urovne pracovnych postojov zamestnancov, ako je pracovna angazovanost a
spokojnost’ s pracou. Cim viac zamestnancov akceptuje hodnoty a presved&enia organizacie, tym
silnejSia je organizacna kultura a tym vacsi vplyv ma na pracovné postoje zamestnancov. Preto
sa organizacna kultira povazuje za zakladny nastroj na formovanie spravania a pracovnych
postojov zamestnancov. Organizacnd kultura, ktord poskytuje inovativne postupy, kariérne
prilezitosti, m& nastavené pravidla odmenovania, dobri povest a efektivnu komunikaciu
prispieva k pracovnej angazovanosti zamestnancov. Spétna vézba a pracovna autonémia su

zakladnymi faktormi, ktoré formujii Uroven pracovnej angazovanosti v organizacii. Prax
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Vv oSetrovatel'stve ale poukazuje na nizku mieru angazovanosti sestier v dosledku nedostatku
autonomie, nizkych platov a nedostato¢nej spatnej vizby (Bakertzis et al., 2022).

Ciel

Zistit, ¢i organiza¢na kultura zdravotnickeho zariadenia ma vplyv na pracovnl spokojnost
sestier.

Subor a metodika

Stiidie sa z(&astnilo 136 sestier, najvicsie zastapenie mali sestry do 29 rokov (67 %) a
s vysokoskolskym vzdelanim 1. stupiia (77 %). Udaje boli zbierané pomocou dotaznika vlastnej
konstrukcie od septembra do novembra 2022, kategorizované a spracované pomocou
kontingen¢nych tabuliek s vyuzitim chi-kvadratového testu. Data st spracované Statisticky
Vv podobe poctu respondentov, aritmetického priemeru, smerodajnej odchylky, medianu,
minimalnej a maximalnej hodnoty. Vzhl'adom k charakteru dat sme vyuzili neparametrické testy:
porovnanie dvoch nezavislych premennych sme vykonali s pomocou Mann-Whitneyovho testu,
rozdiely medzi tromi podsubormi sme overovali s pomocou Kruskal-Wallisovej analyzy ako
neparametrickej alternativy analyzy rozptylu. Ak p-hodnota testovacieho kritéria Statistického
testu bola mensia ako ¢iselna hodnota 0,05, povazovali sme zistené rozdiely za nendhodné
a Vv kauzalnej stvislosti so sledovanym parametrom. Vztah medzi premennymi sme overovali
neparametrickym Spearmanovym korelaénym koeficientom, s udanim 95 percentného intervalu
spol'ahlivosti a p-hodnoty testovacieho kritéria jeho rozdielu od nulovej hodnoty. Vypocty boli
realizované softvérom InStat®, verzia 3,02, GraphPad Software, Inc., USA a softvérom
Statistica®12, StatSoft, USA.

Vysledky a diskusia

Organiza¢na kultara vyrazne ovplyviiuje spokojnost’ alebo nespokojnost’ sestier s pracou.
V nami sledovanom subore sestier bolo s organiza¢nou kultirou zdravotnickeho zariadenia
spokojnych iba 36,7 % respondentov. AvSak az 43,4 % sestier nevedelo posudit’ uroven
organizacnej kultary zdravotnickeho zariadenia, v ktorom st aktudlne zamestnané. Iba 26,5 %
sestier oznacilo vysoku uroven. Zaujimalo nas, ¢i koreluje vek sestier s hodnotenim spokojnosti
S uroviiou organizacnej kultury (tabulka 16), ale konstatujeme, Ze vek respondentiek nesuvisi
s ich hodnotenim organizacnej kultary (p>0,05). Rozdiely vo vekovej Struktare nie st natol’ko
matematicko-statisticky vyznamné, aby mohli byt povazované za kauzalne spojené s mierou

spokojnosti s organiza¢nou kultarou.
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Tabul’ka 16 Spokojnost’ s organizac¢nou kultiirou v zavislosti na veku respondentov

Kategorie n X sd Xm min. max. p
Nie 24 1,42 1,02 1 1 4

Ciastoéne 62 1,66 0,97 1 1 4 0,25
Ano 50 1,74 1,10 1 1 4

Legenda: n - pocet respondentov, i - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - minimalna hodnota, max. - maximdalna hodnota, p - hodnota testovacieho
kritéria Kruskal-Wallisovho testu

Vysledky nasej stadie sa zhoduju s mnohymi §tiidiami, ktoré uvadzame d’alej v texte. Autorsky
kolektiv Giovanni & Ahsan (2023) na vzorke 131 sestier skimal vplyv organizacnej kultary
na pracovnu spokojnost’ sestier. Vysledky ukazali, Ze organiza¢na kultira ovplyviiuje pracovnu
motivaciu a pracovnu spokojnost’ sestier. Ciel'om $tidie autorov Nelli, Yetty & Kadir (2022),
ktorej sa zucastnilo 200 respondentov, bolo analyzovat’ vplyv organizacnej kultiry, kariérneho
rozvoja a pracovnej spokojnosti na vykonnost' sestier. Potvrdil sa pozitivny priamy vplyv
organizacnej kultiry na vykon sestier a na pracovnu spokojnost’. Zistenia tejto studie potvrdili,
ze organizacna kultira ma vyznamny vztah k celkovej pracovnej spokojnosti zamestnancov.
Vzorku pre tadiu d’al§ieho autorského kolektivu San & Hyun (2009) tvorilo 527 sestier. Stiidia
potvrdila priamu suvislost’ organiza¢nej kultiry s pracovnou spokojnost’ou sestier. Bolton (2018)
sa vo vyskume zameral na korelaciu medzi organiza¢nou kulturou, spravanim manazérov a
spokojnostou zamestnancov s pracou. Vysledky ukazali, ze organizac¢na kultira mala vplyv na
spokojnost’ s pracou a angazovanost’ zamestnancov. Autorsky kolektiv Movahedi et al. (2020)
v ramci popisnej, analytickej Stidie na vzorke 280 sestier zistoval vztah medzi vnimanim
organizaénej kultiry a pracovnymi vysledkami sestier. Vysledky preukazali, Ze sestry nevnimali
organizacni kulturu zdravotnickych zariadeni pozitivne. Priemerné skore skaly vnimania
organizacnej kultary bolo 2,63 + 0,55.

Zaujimalo nas coho si sestry vnaSej Stadii najviac cenia na organizacnej kultare
V zdravotnickom zariadeni. Podla poradia vyznamnosti si najviac cenené interpersonalne
vztahy, potom pracovné podmienky a komunikacia na pracovisku. Najmenej vyznamny je
pre sestry Styl vedenia manazmentu. Rozhodnutie sestier ukoncit’ pracovny pomer by naviac
ovplyvnil pracovny kolektiv (43,4 %), psychicka zataz (28 %), vztahy s nadriadenymi (21 %).
Vztahy na pracovisku, pracovné podmienky, komunikaciu v kolektive alebo s nadriadenym

povazuje 63,2 % sestier za faktory, ktoré vyznamne ovplyviiuji ich spokojnost’ alebo
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nespokojnost’ s pracou a podla toho vnimaji organizacnt kultiru organizacie. Z tabulky 17
vyplyva Statistickd vyznamnost' vysledkov. Za najvyznamnejSie faktory sestry povazuji
organizacné faktory - spokojnost/nespokojnost s pracovnymi podmienkami, vzt'ahy
S nadriadenym a Vv kolektive.

Tabul’ka 17 Vplyv faktorov na spokojnost’ sestier s pracou

Faktory organizaénej kultury n x sd | Xm | min. | max. | pmw

Organizacné faktory — ne/spokojnost’
S pracovnymi podmienkami, vztahy
s nadriadenymi alebo manazérmi,
vzt'ahy na pracovisku 0,05

86 | 211|072 | 2 1 3

Finan¢né faktory - nevyhovujice mzdové
ohodnotenie
Iné 5 1140|055 1 1 2

45 1198|050 | 2 1 3

Legenda: n - pocet respondentov, x - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, pww - hodnota testovacieho
kritéria Kruskal-Wallisovho testu

Vysledky stadie Nawaz et al. (2021) na vzorke 452 sestier potvrdili vyznamny vztah medzi
systémom hodnét a presvedeni s urovilou pracovnej spokojnosti sestier. Pracovn spokojnost’
ovplyviiuju tri aspekty: zmysluplnost’ prace, miera zodpovednosti za vysledky svojej prace a
spatna vizba stvisiaca s vysledkami. Zistenia naznacuji vyznamna pozitivnu stvislost’ medzi
inovativnost'ou organiza¢nej kultary a iroviiou pracovnej spokojnosti sestier. Sestry st spokojné
S0 svojou pracou v organizacidich s inovativnymi prvkami. Vyznamnymi faktormi su aj
komunikacia a vztahy medzi zamestnancami. Pochopenie vizie a poslania organizacie ma
najmenej vyznamny vplyv na Uroven pracovnej spokojnosti sestier. Podla Gurkovej (2012)
predstavuje pracovna spokojnost’ najvyznamne;jsi prediktor zotrvania sestier nielen na aktualnom
pracovisku, ale aj v profesii sestry vobec. Vyskumny stbor tvorilo 556 sestier a zo spracovanych
odpovedi vyplynulo, Ze slovenské sestry uvadzali najvy$Siu spokojnost so vztahmi
zucastnilo 110 sestier. 71,8 % sestier nebolo spokojnych s platovym ohodnotenim. 32,7 % sestier
bolo spokojnych s medzil'udskymi vztahmi. Iba 16,4 % respondentov uviedlo vysokt spokojnost’
S pracou. Vysledky studie potvrdili Statisticky vyznamnu korelaciu medzi organizacnou kultirou

a pracovnou spokojnost’'ou. V §tadii autorov Arrozi & Wawah (2022) bolo 80 % sestier zo vzorky
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130 respondentov nespokojnych s platom a 60 % sestier bolo nespokojnych s moznostou
kariérneho rastu. Kultura organizacie méa vyznamny vplyv na spokojnost’ sestier s pracou.

Z vysledkov d’alsej stadie Bakertzis et al. (2022) vyplynulo, ze organiza¢na kultira vyrazne
ovplyviiuje trovei pracovného vyhorenia zamestnancov. Urovei pracovnej spokojnosti u sestier
V Grécku bola 3,55 z 5. Dominantnym typom organizacnej kultiry v sledovanych nemocniciach
v Grécku bola hierarchicka kultara. Uroven vysokej pracovnej spokojnosti zavisi od suladu
organizac¢nej kultiry a hodnét zamestnancov. Organizaéna kultira priamo aj nepriamo
ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov, produktivitu, efektivnost, pracovny vykon, spokojnost’
s pracou, inovécie, vedenie a rozhodovanie. Prierezova $tudia Tsai (2011) na vzorke 200 sestier
mala za ciel zistit’ vztah medzi organiza¢nou kultirou, vodcovskym spravanim a spokojnostou
sestier s pracou. Vysledky preukdzali, Ze organiza¢na kultira vyznamne (pozitivne) korelovala
s vodcovskym spravanim a spokojnostou s pracou a vodcovské spravanie vyznamne (pozitivne)
korelovalo s pracovnou spokojnostou. Ak je interakcia medzi vedenim a zamestnancami dobra,
zamestnanci viac prispeju k timovej komunikacii a spolupraci a buda tiez povzbudzovani
k plneniu poslania a cielov stanovenych organizaciou, ¢im sa zvy$i spokojnost s pracou.
Spokojnost'ou sestier s pracou sa zaoberala aj Dimunova (2014). Vo svojej §tadii venovanej
pracovnej zatazi a copingu uvadza, Ze najnizsiu spokojnost’ vyjadrili sestry s interpersonalnymi
vztahmi na pracovisku (61,7%). Podl'a Hwang (2019) z faktorov, ktoré majti vplyv na spokojnost’
S pracou, ma najvacsi efekt autondmia sestier. Z analyzy odpovedi 226 sestier vyplynuli zistenia,
ze sestry neboli spokojné s finanénym ohodnotenim a medzil'udskymi vztahmi na pracovisku,
najmd medzi sestrami a lekarmi. Z hl'adiska typov organizaénej kultary, respondentky pracovali
prevazne v organizaciach s kulturou orientovanou na hierarchiu.

Zaver
Uroveii organiza¢nej kultiry zdravotnickych zariadeni sa rozdielne prejavuje aj v pristupe
vytvorenia optimalnych pracovnych podmienok pre pracu sestier. Spolo¢nymi ukazovatel'mi
kvality organizacnej kultiry st podl'a mnohych $tadii: komunikacia na pracovisku, spokojnost’
S pracou, Styl vedenia, pracovné podmienky, motivacia, plat. Organizacna kultiira méze priamo
ovplyvnit’ schopnost’ organizdcie efektivne riadit' ludské zdroje a méd vyznamny vplyv
na pozitivny postoj zamestnancov k ich pracovnym tuloham a organizacii (Bakertzis et al., 2022;
Hulkova, Kilikova & Sabo, 2024).

Struény prehl'ad situdcie na trhu prace z aspektu jednotlivych generacii odhal'uje zédkladné
rozdiely medzi jednotlivymi kohortami. I ked’ neexistuje presné vymedzenie jednotlivych

generacii v prostredi Slovenskej republiky, sluzi tato publikacia ako prehl'ad danej problematiky
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s pripadnymi navrhmi. Populacia Slovenskej republiky starne, vedomosti, zrucnosti a skuisenosti
odchadzajucich pracovnikov st v niektorych oblastiach nenahradite'né a na trhu prace nastanu

zmeny, na ktoré sa musime vSetci pripravit’ - zamestnavatelia i zamestnanci.
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4 GENERACNA DIVERZITA V MANAZMENTE OSETROVATELSTVA

Ciele kapitoly:

1.Predikovat’ zmeny v riadeni viacgeneracného osetrovatel'ského timu na zéklade
charakteristik generacnych kohort X, Y, Z.

2. Posudit’ generaciu sestier Z z hl'adiska planovania nastupnictva v manazmente
oSetrovatel'stva.

3. Porovnat’ generacné rozdiely v motivacii prevziat’ manazérske pozicie.

Klacové slova: Diverzita. Generacia Z. Nastupnictvo. Manazment. OSetrovatel'stvo.

Riadenie zamestnancov je zlozity proces stmel’'ovania urceny k realizacii ciel'ov, kedy manazérka
efektivne vyuziva schopnosti svojich spolupracovnikov, usmeriuje ich, motivuje, podporuje,
vytvara vztahy v time. Riadit tim zloZzeny zrdéznych vekovych kategérii je pre vsetkych
obohacujuci, pretoze sa prepajaji skiisenosti dané vekom s kreativitou mladych. Mladost’ aj vyssi
vek maju svoje vyhody a nevyhody. Kazdy moze ostatnych v time nieco naucit’ a zaroven ziskat’
nové vedomosti a zrucnosti. Generacie sestier si tak navzajom mozu odovzdavat' svoje nazory,
sktisenosti a schopnosti. Ulohou manazérky je podporovat’ otvorenti komunikéciu a vzajomné
reSpektovanie sa. Podla vysledkov vyskumu (Jakubek, 2016) vsak viac ako 60 %
zamestnavatel'ov zaznamenalo napitie medzi star§imi a mlad$imi pracovnikmi. Viac ako 70 %
star§ich zamestnancov pohfdalo schopnost'ami mlad$ich a takmer polovica z nich tvrdi, Ze mladi
kolegovia neddéveruju ich schopnostiam. Konflikty st v pracovnej etike, pouzivani technoldogii
a vo vyzadovani uznania.

Z pracovného trhu odchadzaju do déchodku silné povojnové roéniky, nastupujii populacne
slabsie ro¢niky, vel'a mladych I'udi odchadza za pracou do zahranicia a toto striedanie generacii
sa prejavuje aj v slovenskom osetrovatel'stve nedostatkom sestier. Cvirik (2018) uvadza, e tieto
prognozy su sice dramatické, mozno sa im ale ¢iastocne vyhnuat' tym, ze lepSie pochopime situaciu
na trhu prace v generatnom kontexte. Problematike generacii sa vo vSeobecnosti nevenuje
primerand pozornost’ a len malo odbornikov, ¢i personalistov alebo manazérok oSetrovatel’stva,
prepaja generacny koncept s trhom prace. Generacné rozdiely mozno néjst’ najmé v postojoch
k praci a ocakéavaniach od nej, v sposobe komunikécie, v postojoch k autoritdm, v akceptovani

novych metdd a praktik a pod. (Cvirik, 2018).
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Kazdy znas je vpraci konfrontovany s fenoménom sucasnosti: generacnou diverzitou,
stretom viacerych generacii v ramci pracovného prostredia. Rozmanitost’ moze urcite priniest’
vyhody, ale moze tiez viest’ k nedorozumeniam a konfliktom. Generacie, ktoré v sucasnosti
posobia na trhu prace, su jasne rozpoznatené podla ich demografickych udajov, zivotnych
skusenosti, presvedceni, postojov a vSetkého, ¢o ich pocas zivota vyformovalo. Organizacie,
ktoré poznaju a dokazu vyuzivat' silné stranky kazdej generacie, vedia ako efektivne riesit
konflikty v ramci generacii, maju produktivnych a motivovanych zamestnancov, a to aj
Vv désledku ekonomickych a spolocenskych zmien, ktoré na organizaciu pdsobia.

LCudia rézneho veku maju rozdielne zivotné skusenosti a je nevyhnutné venovat’ pozornost’
analyze tychto rozdielov a nasledne porozumiet, pre¢o sa spravaju, konaji a reaguju urcitym
spdsobom. Spolupraca starSej a mladSej generacie ¢asto vedie k situdciam, ked’ si generacné
rozdiely zrete'né napriklad aj z dovodu absencie porozumenia. Prispdsobenie sa predstavuje
najvacsiu vyzvu, ktorej prislusnici réznych generacii musia v multigeneraénom pracovnom
prostredi ¢elit’. Pre uspesnu koexistenciu generacii na pracovisku by manazéri mali zvolit’ vhodny
komunika¢ny sposob, pracovny rezim, metdédy vzdelavania a motivacie (Fabrici, 2024). O¢akava
sa, ze miera zamestnanosti starSich I'udi vo veku 50 az 69 rokov sa zvysi z 57 % v roku 2017
na 65 % v roku 2035 (Inspirer, 2021). Vedenie multigenera¢ného timu moze byt narocné.
Je potrebné zvazit’ mnoho aspektov takejto kombinacie. VSetci zamestnanci maji ¢im prispiet’.
Mladsi a star§i pracovnici pozitivne prispievaju aj svojimi vlastnymi zruénostami a
vedomostami. Spolupraca medzi mladSimi a star§imi moze viest’ k lepSiemu pochopeniu tych
druhych a predist’ konfliktom na pracovisku. Aj ked’ maju l'udia z rdéznych generacii rozdielne
hodnoty, historiu a skiisenosti, zamestnanci musia byt si¢astou svojich timov, pretoze vSetci
predstavuji nenahraditelny prinos. Uznanie veku a kompetencii méze manazérom pomoct
pochopit’ a definovat’ aj prvky motivacie kazdej generacie. Starsi kolegovia ponukaji prilezitost
odovzdat’ svoje zru¢nosti a vedomosti mlad$im kolegom, ¢o zvySuje kreativitu na pracovisku.
Multigeneraény mentoring je i¢innym nastrojom, ktory mozno vyuzit’ na rozvoj zamestnancov a
konkuren¢nou vyhodou organizacie na trhu. Ak starSi pracovnici poméhaju mladsi kolegom
zvySovat’ kvalifikaciu, ale aj naopak, spolo¢nost’ z toho méze profitovat. MieSanie réznych
generacii méze mat’ vplyv aj na sadrznost timu. Cim je pracovny tim roznorodejsi, tym je
kreativnejSi a produktivnejsi, pretoze na kazda ulohu sa pozerd a pristupuje z rdéznych uhlov
pohladu a perspektiv. Kazda generécia prindSa na pracovisko iny druh sktisenosti, zrucnosti a
hodnotovy systém. Pokrok mozno dosiahnut’ len vtedy, ak sa vSetky tieto poznatky zdiel'aji.

Vsetci sa mozu jeden od druhého vela naucit’ (Inspirer, 2021). Aj Fabrici (2024) uvadza, ze
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na pracovisku sa stretavaju 'udia v r6znych fazach svojho Zivota, preto je potrebné pre efektivinu
spolupracu vzajomne sa reSpektovat, budovat’ medzigeneraéné vztahy, poskytovat’ a prijimat
spitnii vizbu, ponechat’ priestor kazdému zamestnancovi, aby priniesol, zdielal a naucil
ostatnych to, ¢o vie najlepsie.

Na jednom oddeleni pracuju spolu sestry z roznych generacii, pétdesiatnicky
S dvadsatroénymi kolegynami a kazda z nich ma ind predstavu o praci a iné o¢akavania. Maju
odlisné styly komunikacie, v praci ich motivuju iné faktory. Pre manazérku je vyzvou spojit’ tieto
sestry do jedného fungujuceho celku. Uz najmenej zastupenou generaciou v oSetrovatel'skom
time su sestry - Baby Boomers. Vazia si svojich nadriadenych, za prvoradé povazujii moralku
apokoru. Sestry zgeneracie X st ako zamestnanci velmi lojalni. ,,Teplakovych
lezérnych* milenialov zvykna vnimat’ negativne zastupcovia generacie Baby Boomers. Prekaza
im nizka moralka a slaba zanietenost’ milenidlov, ktord moéze vyustit’ do konfliktov na pracovisku.
Moze sa zdat, ze Mileniali st lenivi, avSak iba pozaduji rovnovahu medzi pracovnym
a sukromnym zivotom. Vazia si finanCnu istotu, ktorl im zamestnavatel ponuka.
Najmladsia generacia Z pozna zivot bez internetu iba z rozpravania alebo historie informatiky
(Fabrici, 2024). Podobné poznatky prinasa webovy portal Inspirer (2022), ktory sa zameral
na rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom, ktora je tiez do velkej miery ovplyvnena
generaciou, ku ktorej jedinec patri. Baby Boomers st velmi pracoviti, lojalni voc¢i svojim
zamestnavatelom a ¢asto oznacovani za workoholikov. Cenia si moznost pracovat’, pretoze
prinasa stabilitu. Rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom nepovazuji za dolezZitu vec.
Vyznam jej vSak moZu zacat pripisovat’ v obdobi odchodu do dochodku alebo ked’ sa potrebovali
postarat’ o svojich starnticich rodi¢ov. Generacia X su deti Baby Boomerov, ¢o znamena, ze videli
svojich rodi¢ov pracovat’ dIhé hodiny. Casto boli po $kole samy doma, kym sa rodi¢ia nevratili
Z prace, preto si viac ako ich predchodcovia cenia tuto rovnovahu. Znamena to pre nich mat’ ¢as,
ktory mézu travit' so svojimi detmi, moznost’ chodit’ na rodinné dovolenky alebo niekedy
pracovat’ z domu, ked’ je to potrebné. Mileniali striktne pozaduji rovnovahu medzi pracovnym a
osobnym Zivotom.

Generéacia Z ,,chce vsetko®. Aj ked’ eSte len vstupuju do pracovného trhu, uz teraz moézeme
pozorovat’ niektoré vzorce. Videli u generécii pred nimi syndrém vyhorenia, nedostatok vol'ného
¢asu a ekonomickt neistotu. NavySe zdoraziuju dblezitost’ environmentalnej zodpovednosti a
hodnoty spolo¢nosti musia byt v stlade s ich hodnotami, inak odidu. Pokial’ ide o rovnovéhu
medzi pracovnym a osobnym zivotom, si na tom podobne ako Mileniali. Uprednostiuju

flexibilitu, aj v pracovnom case a pracovisku. Ako mézu manazérky tieto poznatky vyuzit?
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Ro6zne generécie ocetnuju rdzne formy usporiadania rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym
zivotom. Nemozno vyhoviet vSetkym, ale klucova je komunikacia. Rozhovorom
so zamestnancami mozno vytvorit' alternativy k rovnovdhe medzi pracovnym a osobnym
zivotom, ktoré budu prisposobené danej kohorte a ktoré budu uspokojovat’ potreby sestier
(Inspirer, 2022).

Viaceri autori zhodne poukazuji na problémy, s ktorymi bude riadenie odboru oSetrovatel'stvo
konfrontované v najbliz§ich rokoch. Do konca tohto desatrocia sa predpoklada celosvetovy
nedostatok vedicich pracovnikov v oSetrovatel'stve. Je nalichavo potrebné zacat’ s pripravou
budicich manazérok oSetrovatel'stva uz teraz (Sherman et al., 2013). Aj Griffith (2012)
zdoraziuje, ze nasledujica dekada je spojend s vyraznej$im nedostatkom sestier a starnutim
sucasnych manazérok oSetrovatel'stva. Lund & Thomas (2012) uvadzaji, ze v priebehu
nasledujucich rokov zaznamenaju pozicie vysSicho manazmentu extrémnu fluktuaciu, ktora
vytvori obrovsku prilezitost’ pre lidrov novej generacie. Personalisti ale uz dnes upozoriuju, Ze
generacie Y a Z maju nedostatoénti sebaddveru zastavat’ vysSie manazérske pozicie. Fenomén
nastupnictva vo vodcovstve v oSetrovatel'stve bude mat vplyv na vSetky generacie a zmeni
celkovo zdravotnicky sektor, pretoze generacia Z vstpila na pracovny trh. Viaceré zahrani¢né
Stidie poukézali na skutoCnost, Ze Sestry nemaji zaujem zastdvat veduce pozicie. Autori
uskutoc¢nili vyskum v Oregone na vzorke 1201 sestier. 53 % respondentov by malo zaujem
o riadiaci post. K vyznamnym motivujucim prediktorom patrili roky praxe, vzdelavanie
Vv manazmente, mzda a odmeny. Autori odporacaji siéasnym manazérkam na zlepSenie postojov
sestier k riadeniu, zvysit ich participaciu a zapojenie do kazdodennych manazérskych ¢innosti,
poskytnut’ im vzdelavanie a podporu (Al Sabei et al., 2018). Zamestnavatelia moZu podporovat’
sestry generacie Y a Z skoleniami a kou¢ovanim v manazovani, pri ziskavani zruénosti v rieSeni
problémov, rozhodovani, timovej praci, komunikacnych zrucnosti, poskytovat prilezitost
napredovat v ramci organizacie (Stanley, 2010). Cvirik (2018) tvrdi, Ze klasicky model
zamestnanca sa nastupom generacie Y zmenil. Pre generaciu Y je charakteristické, ze chce
volnost’ a nad€asy v praci im doslova prekazaju. Generacia X je na nad¢asy zvyknuta a vidi
v nich moZznost’ ukazat’, ¢o skuto¢ne dokaze. Pre kohortu Y je najlakavejSia praca na projektoch,
cestovanie do zahrani¢ia a dalSie vzdelavanie. Generacia Y bude vroku 2025 tvorit’
najpodstatnejSiu Cast’ svetovej pracovne;j sily. Z vysledkov autorovho vyskumu vyplyva niekol’ko
zaujimavych zisteni. Hlavaym zdrojom vyhladdvania pracovnych ponuk je pre nich internet:
na $pecializovanych portaloch (87 %), cez socialne siete (70,5 %). Rodina a priatelia ako zdroj

informacii o potencialnej ponuke prace (68 %). Generacia Y preferuje skor samostatnii pracu
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(63 %) a k praci ich motivuje najmé vysokd mzda (84 %). Za svojho idealneho nadriadeného
povazuji mentora, ktory by bol zaroven priatelom. Celozivotné zamestnanie u jedného
zamestnavatel'a predstavuje pre jedincov generacie Y neprijatel'ny stereotyp. Za idedlnu dobu
prace pre jedného zamestnavatela povazujii maximalne 3 roky. Pracovat’ v zahrani¢ni bolo
ochotnych viac ako 90 % respondentov za podmienky adekvatnej mzdy a pracovnych vyhod
(Cvirik, 2018). Chung & Fitzsimons (2013) dopiiajii charakteristiku Milenialov o vlastné
zistenia. Clenovia generacie Y neddveruji institciam, nemaju radi tradiénii hierarchiu,
byrokraciu, chci minimalne pravidla. Vyzadujici neustale ,,drzanie za ruku®, okamziti spatnt
vizbu a flexibilitu. Ak nemaji rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom, odchadzaju
70 zamestnania a ¢asto menia zamestnavatelov. Clenovia generdcie Y hodnotia pracovné
prostredie bud’ ako obohacujuce alebo brzdiace ich profesionalny rozvoj. Generacia Y tuzi
po zamestnani, ktoré im umozni stat’ sa odbornikmi vo svojom odbore, pokracovat’ vo vzdelavani,
chctl pracovat’ pre renomovanu institiciu. Velké ocakavania ma generacia Y aj od manazmentu.
Clenovia generacie Y re$pektuji vizionarskych lidrov, ktori komunikujt, motivuju a podporuju
zamestnancov, po¢ivaju ich, zaujimajua sa o ich potreby, vyjadruju im re$pekt a vedia pochvalit’.
Podla autorského kolektivu Sherman et al. (2015) je najsilnej$im stimulom pre sestry generacie
Y, aby prijali riadiace pozicie, moznost’ ovplyvnit' zdravotnicky systém a priniest’ vyrazni zmenu
do poskytovania oSetrovatel'skej a zdravotnej starostlivosti. Strach zo zlyhania v riadeni a
nedostatok rovnovahy medzi pracovaym a sukromnym Zzivotom su vyznamnymi ddvodmi
odmietnutia manazérskeho postu. Od roku 2020 tvora sestry vo veku 40 rokov viac ako 50 %
pracovnej sily v oSetrovatel'stve. Tieto sestry st budicnost'ou manazmentu v oSetrovatel'stve, ale
je otazne, ¢i budd mat’ zaujem a/alebo budu pripravené zaujat’ riadiace pozicie. Sestry manazérky
musia identifikovat’ potencialnych kandidatov na veduce pozicie, motivovat’ ich a aktivne
pripravovat’ na prevzatie manazérskych pozicii. Pochopenie toho, ¢o ovplyviiuje rozhodnutie
sestier prijat’ alebo odmietnut’ vediice postavenie ma mnoho dosledkov pre efektivne planovanie
nastupnictva. Generacia Y je menej lojalna k zamestnavatel'om nez predchadzajiica generacia X.
Aj tato charakteristiku musia manazérky brat’ na zretel’ pri vybere svojich nastupcov. Neochota
byt lojalny voci institucii moZe negativne ovplyvnit’ kariérny rast generacie Y a realizaciu ich
profesionalnych cielov. Vysledky zahrani¢nych vyskumov naznacuju neochotu generacie Y
previat’ vodcovské pozicie (Sherman et al., 2015).

Generacia Z je diametralne odliSnd od Generacie X aY. Generdcia X predstavuje
najvplyvnejsich podnikatel'ov v historii. Si vzdelani, technicky gramotni, maja silnti pracovni

moralku. Generacia Y je hiizevnata, sebaista, ocakava spatna vizbu pri vykonavani pracovnych
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uloh ¢i projektov a ma vysoké platové ocakavania. Generacia Z je technologicky vel'mi vyspela,
dokaze pracovat avyhladavat informacie efektivnejSie a rychlejSie ako predchadzajuce
generacie. Ma silnt socidlno-komunikacnti schopnost’pri timovej praci a pri komunikécii s l'ud’mi
vo svojom okoli ako aj s kolegami v pracovnom prostredi. Na jednej strane tiiZia po maximalnej
nezavislosti, ale na druhej strane potrebuju neustale usmerfiovat’. Nie su nauceni sami prist’ na to,
¢o d’alej - pomoze rodié, ucitel’, kamarat alebo internet.

Siposova (2023) sa zameriava na moderné pracovné fenomény ako ,,job hopping™ a ,,quiet
quitting®, ktoré vznikli vstupom generacie Z do zamestnania. Ide o trend poslednych rokov
u mladej generacie, ktora chce takouto formou prace predist’ vyhoreniu. Quiet quitting spociva
V tom, Ze zamestnanec v praci odpracuje len tol’ko, kol’ko si dana pozicia vyZaduje a za o dostane
zaplatené. Ni¢ naviac. Nebude ostavat’ v praci po skonceni pracovnej doby, nebude odpovedat
na e-maily po veceroch a nevezme nedokoncené ulohy aj za svojich kolegov, pretoze za to
nedostane finanénu odmenu, priplatok. Quiet quitting do istej miery chrani l'udi pred stresom
alebo vyhorenim. Vysoké pracovné tempo a velké naroky zo strany vedenia moézu viest
k ohrozeniu fyzického, ale najmé dusevného zdravia. Vd’aka tomuto trendu si l'udia zachovaju
rovnovahu medzi osobnym a pracovnym zivotom. Na Slovensku sa o tomto trende zatial' vie
malo, ale méze ovplyvnit' zamestnancov i zamestnavatelov. Negativnym nasledkom tohto
fenoménu budi vypovede. Druhym fenoménom doby je ,Job hopping -Skdkanie z prace
do prace*. Pre generaciu Baby Boomers bolo typické zotrvat’ v jednom zamestnani cely pracovny
zivot alebo desiatky rokov. Ekonomicka kriza, neustale sa zvySujuce Zivotné naklady, inflacia,
lepSie platové podmienky, kariérny rast a d’alSie faktory patria medzi najcastejSie dovody
pre odchod zo zamestnania. Doslovny preklad tohto anglického spojenia znamena, preskakovanie
z jedného zamestnania do druhého, v ktorom zamestnanec nezotrva dlhsie ako jeden alebo dva
roky. Job hopping méze mat viacero podob. Zatial ¢o niektori preskakuju z jednej prace
do druhej, aby d’alej rozvijali svoju kariéru a zrucnosti, ini takto konaji z dévodu udrzania si
Zivotnej urovne, v dosledku zhorSujucej sa ekonomickej situacie. Specialnu kategoriu tvoria
zamestnanci, ktorym chyba pracovna moralka. Job hopping je prilezitost'ou na budovanie kariéry.
Striedanie zamestnani beru zamestnanci ako vyzvu a prilezitost ako uspiet’ na trhu prace.
K dévodom odchodu z prace patri aj neadekvatne ocenenie pracovnika, nerovnovéha medzi
pracovnym a sukromnym zivotom, zl¢é pracovné vzt'ahy alebo nestotoznenie sa s firemnymi
hodnotami. Odbornici predpovedaju zvySeny narast fluktuacie v spolo¢nostiach a masivnu vinu
odchodu T'udi za pracou do zahraniéia. Pozitivnym krokom vlady k stabilizacii pracovného trhu

je zvySovanie mzdy zamestnancov v §kolstve a zdravotnictve. Jedna sa o nevyhnutny krok, ktory
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by mohol oddialit’ odliv kvalitnych a kvalifikovanych zamestnancov z tychto pracovnych odvetvi
do zahraniia (Siposova, 2023). Le Coz (2024) sa tiez zameriava na generaciu Z. Kedze
Milenidli-generacia Y sa postupne stavaju riaditelmi a manazérmi firiem, pozornost’ prechadza
na generaciu Z. Prave oni st buducimi lidrami, preto je ziaduce pripravovat’ ich na prevzatie
manazérskych pozicii v ramci ich kariérnej pripravy. Pre ¢lenov generacie Z je u potencialneho
zamestnavatel'a ,,medziludska atmosféra“ rovnako dolezita ako plat. Ich cielom je pracovat
s manazérmi ,facilitdtormi®, ktori vytvaraju spolo¢enské pracovné prostredic a podporuju
neformalne a priatel'ské timové vztahy zalozené na dovere.

Kedze st medzi siasnymi manazérkami aj sestry z kohorty Baby Boomers, nemozeme
opomenut’ aj ich prinos v priprave svojich nastupkyn. Odchod sestier z generacie Baby Boomers
do dbchodku zvysil celosvetovy nedostatok sestier. Sestry, ktoré odchadzaji do dochodku,
zanechaju v pracovnej sile medzeru vo vedomostiach, aj manazérskych, pokial nebudu
motivované pokracovat’ v praci. Zamestnavatelia by mali pomdct’ sestram v dochodkovom veku
preniest’ sa do roli, ktoré im umoznia nad’alej prispievat’ svojimi skisenostami prostrednictvom
mentorskych a veducich uloh. Z vysledkov $tudie autorov (Denton, Evans & Xu, 2020)
vyplynulo, Ze priblizne jedna tretina sestier mala v umysle prediZit’ si svoj pracovny Zivot, ak by
im bola ponuknutd nova praca alebo pozicia zodpovedajiica ich vedomostiam a zruénostiam.
Finan¢na situdcia je jednym z faktorov, ktoré rozhoduju o nacasovani odchodu do déchodku
anajmi generdcia Baby Boomers moze potrebovat pokratovat’ v zarobkovej cinnosti.
Manazment zdravotnickych organizacii by si mal uvedomit’, Ze ak vytvori star§im sestram vhodné
pracovné prostredie, v ktorom buda cenené ich silné stranky a dlhoro¢né pracovné skusenosti,
zabezpeéi tym medzigeneraéné ucéenie. NajskusenejSie star§ie sestry strategicky umiestni
za Ucelom poskytovania vedenia a mentoringu k novym zamestnancom a mlad$im sestram
s kratkou praxou (Denton, Evans & Xu, 2020). Manazérky oSetrovatel'stva by mali vypracovat
stratégie - aj v stvislosti s opatreniami Age manazmentu, ako sestry udrzat’ v pracovnom procese,
pretoze prave pri 16zku pacienta zalezi na klinickych skusenostiach sestry. Sestry z tejto kohorty
najdu svoje uplatnenie v edukacii a poradenstve pre pacientov a aj prostrednictvom telehealth
(Gan, 2020).

Byt lidrom multigeneraéného timu kladie vel'ké naroky na manazérku, preto poznanie
generacif je pre manazérku jednym z kl'aCovych faktorov pre dosiahnutie efektivnej prace, ako
VvV time, tak aj jednotlivo. Toto poznanie pomoéze eliminovat’ mozné konflikty, ktoré mdézu

vyplyvat’ z roznorodosti generacnych skupin.
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4.1 RIADENIE SESTIER GENERACNYCH KOHORT X, Y, Z

Riadit’ generacne réznorody tim je narocné, a to nlti zamestnavatel'ov menit’ svoje HR stratégie,
politiky a postupy, aby boli naplnené ogakavania tykajice sa kariéry a prace mladych i star§ich
pracovnikov. Manazment diverzity znamena vytvaranie a udrziavanie pracovnych prilezitosti a
pracovnych podmienok s ohl'adom na prirodzenu diverzitu 'udi. Cielom manazmentu diverzity
je ziskat’ konkurenént vyhodu zamestnavanim I'udi vSetkych vekovych kategorii, co vyzaduje
zmenit' pristup k mnohym stereotypom (Safrankova & Sikyr, 2018). Mladi l'udia vécsinou
nespiiaju poziadavky zamestnavatelov na odborné zruénosti a skiisenosti, socialne spravanie a
profesionalnu motivaciu. Starsi 'udia (vo veku 50 a viac rokov) s zvy€ajne vnimani ako lojalni
a pracoviti, ale nepruzni, neefektivni a neperspektivni. Okrem toho mnohi mladi a star$i I'udia
povazuju vek za prekéazku pri hl'adani prace, no skutocnost’ je taka, ze vekovo réznorodé skupiny
Pudi maji rézne vedomosti, zruénosti a schopnosti, ktoré pridavaji hodnotu na pracovisku a
zohravaju kl'a¢ovu tillohu pri dosahovani uspechu organizacie. Vel'a mladych 'udi nechce zaéinat
,,0d nuly”, preceniuju sa a vyzaduju pozicie, ktoré nezodpovedaju ich schopnostiam. Podl'a
vysledkov prieskumu autorov 65 % $tudentov uviedlo, ze chcl byt’ manazérmi (riadit’ I'udi), ¢o
je normalne, ked S$tuduji manazment, ale neuvedomuju si, Zze ich caka eSte dlha cesta
celozivotného vzdelavania. Mladi 'udia by mali byt pripraveni neustale sa vzdelavat’ a rozvijat
potrebné technické a behavioralne kompetencie potrebné na dosiahnutie uspechu na trhu prace.
Medzi tieto kompetencie patri znalost' cudzich jazykov, informaénych technoldgii, znalosti
z manazmentu, ekondmie, psycholdgie, socioldgie, marketingu, informatiky, prava; schopnost’
komunikovat’ s 'ud’mi, riesit’ problémy, spolupracovat’ a komunikovat’ s ostatnymi.

V ramci riadenia diverzity, by mali zamestnavatelia vytvarat' vekovo roéznorodé skupiny
pracovnikov, aby zmie$ali nové napady mladych l'udi so Zivotnymi a pracovnymi skisenostami
starSich pracovnikov. Tento pristup umozni zamestnavatelom porozumiet potrebam a
perspektivam réznych vekovych skupin zamestnancov a vytvorit’ pre nich vhodné a atraktivne
pracovné prilezitosti (Safrankova & Sikyr, 2018). Aj Griffith (2012) tvrdi, Ze generac¢na vymena
sa tyka aj riadiacich pozicii, ale je vel'mi dolezité, aby prichadzajtci lidri boli aspon tak schopni
ako ti odchadzajuci. Podl'a autorky ku kI'i¢ovym kompetenciam manazérky patri vizionarske
transformacné vedenie, schopnost’ kouCovat, podporovat lojalitu a doveru, riadit’ pracu napriec¢
timami, vybrat’ talenty spomedzi sestier a pripravovat’ ich na prevzatie pozicie, vynimo¢né
komunika¢né schopnosti, riadenie zmeny, rozvoj zamestnancov, strategické myslenie

a odhodlanost’.
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Leslie et al. (2021) na zéklade vysledkov viacerych vyskumov poukazuju na chyby
V generacnej tedrii a tvrdia, ze jednotlivei v rdmei kohorty nie su homogénni, ze sa generacie
medzi sebou ,,prekryvaju‘, to znamena, Ze nie su az tak odlisné ako sa pévodne predpokladalo.
V ramci kazdej generacie existuju podskupiny, ktoré nazvali generacné jednotky. Autori
na zaklade vyskumu identifikovali tri genera¢né jednotky v ramci generacie Z, ktoré vyznamne
vplyvajl aj na ich vztah k praci: ,,Social Investors®, ,,Chill Worker Bees* a ,,Go Getters®. Ked'ze
nemame k dispozicii slovensky ekvivalent tychto jednotiek, budeme v texte pouzivat anglické
oznacenie. Pre ,,Social Investors™ je dolezity vztahovy aspekt prace. Hladaju pracu, kde st oni a
ich spolupracovnici nadSeni pre to, €o robia; kde si vazia kazdého pracovnika, st reSpektovani,
cheu sa citit’ komfortne aj vo vzt'ahu so svojim nadriadenym. Je pre nich dolezité, aby s nimi
nadriadeni jasne komunikovali, musia byt pristupni a chapavi. Pre ,,Chill Worker Bees* je
dolezita otvorend a jasna komunikécia s nadriadenym. Pozaduju od nadriadeného priame pokyny,
aby mohli dokon¢it’ svoju pracu bez chyb. Za prioritu povazuju déveru voci svojim nadriadenym
a nezaujima ich ani tak koncept hierarchie, ako pocit bezpeéia. Ide o pozoruhodny sulad
s generaciou X. ,,Go Getters* vnimaju pracu ako prilezitost’ na rozvoj, na vytvaranie pozitivnych
socialnych zmien a inovacii. Spéatna vézba a prilezitosti na osobny rast su pre nich vel'mi dolezité.
Pochopenie hodnot a charakteristik generacie Z je vyznamné pre odbornikov z oblasti I'udskych
zdrojov, zamestnavatel'ov a manazérov, ktori budu pracovat’ s generaciou Z, aby zvolili najlepsie
postupy riadenia.

Bejtkovsky (2016) dospel k zaveru, ze vnimanie nadriadeného z konkrétnej generacie zavisi
od veku zamestnancov. Uvadza poziadavky zamestnancov generacie Z na manazéra: musi byt
vyborny mentor/koué; zaujima sa o kariérny rast, uspech a pohodu zamestnancov; povzbudzuje;
je empaticky; je skvely re¢nik a ma zmysel pre humor; ma jasnt viziu a stratégiu; vie poradit’.
Autor poukazuje na vyvoj v manazérskych poziciach: 87 % opytanych manazérov bolo
z generacie Y, 38 % manazérov z generacie X a 19 % Boomerov. Pre porovnanie uvadza udaje
z roku 2008, kedy v manaZzérskych poziciach bolo 12 % generacie Y, 30 % z generacie X a 23 %
Baby Boomers. Podl'a generacie Y by mal nadriadeny disponovat’ schopnostou motivovat’,
podporovat’, byt’ spravodlivy a ¢estny, expert vo svojom odbore, rozhodny a sebavedomy.

Hendricks & Cope (2013) zdoraziiuju, ze pochopenie rozdielov vo vnimani prace je impulzom
pre manazérky oSetrovatel'stva, aby prisposobili $tyly vedenia a riadenia tak, aby zodpovedali
$pecifickému mixu sestier. Manazérka, ktora si uvedomuje a reSpektuje ako jednotlivé generacie
pristupuju k praci, aky vyznam ma pre nich rovnovaha medzi osobnym a pracovnym zivotom,

vytvara stratégie na udrzanie personalu. Generacia X vyzaduje, aby si manazérka nasla cas
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na vypocutie ich obav a poskytla im pozitivnu spétnu vézbu tykajucu sa ich vykonu. StarSie,
skusené sestry - Baby Boomers st lojalne, vazia si nadriadenych. Znalost’ genera¢ného mixu
personalu umoziuje sestre manazérke vytvorit pracovné prostredie, ktoré riadi jednotlivcov
spdsobom, ktory najlepSie vyhovuje ich motivaénym charakteristikim. Rozmanitost” generacii
na trhu prace sa premieta do problémov pri riadeni timov v organizaciach. Zamestnanci generacie
Z chct, aby ich nadriadeny bol Cestny, aby pocuval ich napady, vazil si ich, uprednostiiuju
pracovné prostredie, ktoré podporuje mentoring, vzdelavanie a moznosti profesionalneho rozvoja
(Iorgulescu, 2016). Gabriclova & Buchko (2021) tvrdia, Ze vzt'ah nadriadeny - podriadeny je
jednym z hlavnych determinantov vykonnosti a ispeSnosti organizacie. Z vysledkov ich stadie
vyplyva, 7e vlastnosti a zruénosti Milenidlov spliiaju potreby a preferencie $tylu vedenia
generacie Z. Podriadeni z generacie Z chcu pozitivneho, komunikativneho lidra, ktory poskytuje
mentorstvo a d’alSie moznosti rozvoja pre ambicidoznych ¢lenov timu.

S rastacou diverzitou pracovnej sily v ostatnych rokoch sa manazéri podl'a Ay & Polat
(2022) museli prispdsobit’ rodovym, etnickym a vekovym rozdielom. Kazda generacia ma
lahko identifikovateI'né hodnoty, kultirne rozdiely, §tyly myslenia a vzorce spravania.
Postoje, presvedcenia a pracovné navyky sestier z roznych generacii formuju tlohu sestry
v starostlivosti o pacienta a oCakavania sestry stivisiace s pracou. Na pracovisko prichadza
priblizne kazdych dvadsat rokov nova generacia. Vo viacgeneraénom pracovnom prostredi
poznanie charakteristik generacii znamena pochopenie kazdej z nich, ul'ah¢i identifikaciu
potencialnych problémov a konfliktov. ReSpektovanie rozdielov posiliiuje zavdzok voéi
indtiticii a profesii tym, Ze zabezpeCuje, aby kazdy ¢len preukazal svoj potencial a
schopnosti. Kazda generacia dava pracovnému timu novy pohl'ad (Ay & Polat, 2022).

Ciel

Zhodnotit” vplyv generacnej diverzity oSetrovatel'ského timu na efektivnost’ riadenia sestier
manazérok.

Subor a metodika

Prieskum sme realizovali v ¢asovom horizonte september - november 2023. Pre zber
empirickych udajov sme pouzili metédu polostrukturovaného interview. Participantky
odpovedali na patnast’ otazok. V troch demografickych otazkach sme zist'ovali akii manazérsku
poziciu v siiéasnosti zastavaja, dizku posobenia v riadiacej pozicii a ich zaradenie ku generaéne;
kohorte. 52 sestier a sti¢asne Studentieck TnUAD v Trenéine uskuto¢nili dva polostruktarované
rozhovory so sestrami manazérkami z rozdielnych generaénych kohort. Celkovo sme analyzovali

104 rozhovorov. Z hl'adiska pracovnej pozicie boli najviac zastupené vedice sestry (n=56),
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manazérky dennej zmeny (n=43) a pit’ namestni¢ok osetrovatel'stva. Priemerna dizka posobenia
Vv riadiacej pozicii bola 8,94 rokov. Najdlhsie pdsobila sestra v riadiacej pozicii 35 rokov ako
manazérka dennej zmeny z kohorty Baby Boomers a najkratSie Styri mesiace ako veduca
sestra participantka z generacie X. Najviacej manazérok bolo z generacie X (n = 52), 39 sestier
manaZzérok patrilo ku generacii Milenidlov, teda Y; jedenast’ manazérok bolo z kohorty Baby
Boomers a dve sestry manazérky z generacie Z. Pre potreby deskriptivneho vyhodnotenia
niektorych otazok sme vyuzili matematické a Statistické funkcie programu Microsoft Excel 365.
Vysledky a diskusia

101 manazérok zcelkového poctu 104 ma skasenosti sriadenim viacgeneraéného
osetrovatel'ského timu. Tri sestry uviedli, Ze vzhl'adom na kratke pdsobenie v riadiacej pozicii
(Styri mesiace a dve participantky Sest mesiacov) sa len oboznamuju so vSetkymi aspektmi
veducej pozicie na oddeleni. Zavaznym zistenim z nasho prieskumu bola neznalost’ sestier
manazérok o $tyloch riadenia. Odborna literatura rozoznava tieto $tyly vedenia: autokraticky;
racionalno-empiricky; demokraticky; participaény; $tyl ,,volnej ruky*; mocensko-natlakovy;
normativno-reedukativny; transakény a transformaény. Manazérky (n=40) nepoznaji $tyly
vedenia 0 ¢om sved¢ia ich nespravne odpovede. Pre ilustraciu zavaznosti tohto zistenia
prezentujeme chybné odpovede: poradny, autorativny, skupinovy, konzultativny, otvoreny,
asertivny, benevolentny, liberalny, direktivny, pokojny, diplomaticky, argumentacny $tyl. Tieto
odpovede v nas evokuji pochybnosti o kompetentnosti participantiek zastavat’ manazérsky post,
ked’ze absentuju zakladné vedomosti z manazmentu osetrovatel'stva. Mozno povazovat takého
vedenie timov za efektivne a kvalitné, ak manazérka nevie ako riadit’ 'udi? Mnohé manazérky
uvadzali vyhybavé odpovede bez konkrétneho pomenovania preferovaného $tylu vedenia alebo
sa snazili od polozenej otazky odviest’ pozornost. Toto negativne zistenie je pre nas sicasne aj
nametom pre d’alsi vyskum, v ktorom sa zameriame na analyzu korelacii medzi vzdelanim sestry
manazérky, Specializanym vzdelanim z riadenia Vv zdravotnictve a ovladanim zakladnych
manazérskych funkcii. Pozitivne v§ak mozeme zhodnotit’ odpovede 52 manazérok, ktoré uviedli
demokraticky $tyl vedenia. Sest’ manazérok preferuje autokraticky $tyl. V tab. 18 uvadzame

vybrané vyhybavé odpovede manazérok.
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Tabulka ¢. 18 Preferovany styl vedenia - vybrané odpovede

Participantka

Manazérska
pozicia

Roky

manz.

praxe

Generacéna
kohorta

Preferovany styl vedenia -
odpovede

Participantka 5

Namestnicka
pre
oSetrovatel’stvo

10

,, Vzdy sa snazim o vSetkom
diskutovat a rozpravat

s ostatnymi ¢lenmi timu,
snazim sa ostatnych
motivovat' na tvorbe planov a
cielov, ktoré chcu sami
dosiahnut aby sa im dobre
pracovalo a tiez pre
poskytovanie ¢o
najkvalitnejsej oSetrovatel’skej

I

starostlivosti “.

Participantka 11

Veduca sestra

20

,,Snazim sa vytvarat
prostredie, kde sa jednotlivci
citia podporovani a
motivovani k dosahovaniu
spolocnych cielov. Tento
pristup k riadeniu mi pomaha
budovat silné a zjednotené
timy*.

Participantka 14

Manazérka
dennej zmeny

,, Vo svojej manazérskej
pozicii sa snazim u
pracovnikoch, na vsetkych
mne podriadenych poziciach,
vyvolat’ pocit Spokojnosti s
prdcou a naslednym
odmernovanim*.

Participantka 21

Manazérka
dennej zmeny

,, Vo svojom time sa
spolieham na samostatnost
svojich sestier, pokial pride
na problém snazime sa ho
spolocne vyriesit. Takze, ked
to zhodnotim preferujem
konzultativny $tyl riadenia “.

Participantka 22

Manazérka
dennej zmeny

L, Snazim sa riadit’ ludi
diplomaticko - asertivnym
sposobom “.

Participantka 25

Namestnicka
pre
oSetrovatel’stvo

21

,, Otvoreny, preferujem
osobnii komunikdciu, riesenie
problémov, pri presadzovani
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nazorov treba byt casto krat
flexibilny a vychadzat z danej
situdcie, som zodpovedna

za kontrolu efektivneho
pracovného timu, v ktorom sa
musi udrziavat dobra

organizdcia“.
Participantka 27 | Veduca sestra 0,5 Y ., Argumentacny.
Participantka 31 | ManaZzérka ,, Kazdy ma svoje wilohy, ktoré
dennej zmeny 5 Y si musi plnit, ku kazdému
pristupujem s rovnako “.
Participantka 48 | Veduca sestra 3 Baby ., Ako to myslite? Aky $tyl? “

Boomers

Jankelova, & Joniakova (2021) uskutocnili v roku 2020 $tadiu, v ktorej zistovali komunikacné
schopnosti manaZérok a §tyl vedenia. Priemerny vek manazérok bol 48,4 rokov s priemernou
manazérskou praxou 13,5 rokov. Zo 132 sestier manazérok malo 50 % ukonéené vysokoskolské
vzdelanie 1l. st. a31 % malo ukonéené Specializaéné $tadium uréené pre riadenie. Podl'a
autoriek by mala viacro¢na prax sestry na riadiacej pozicii viest k vdcSej schopnosti viest’
svojich podriadenych. Na druhej strane viac skisenosti a s tym spojeny vyssi vek ¢i rigidita
pri zavadzani novych pristupov moéze viest k znizeniu pracovnej spokojnosti priamych
podriadenych. Dizka manaZzérskej praxe vyraznejiie ovplyviiuje riadiace schopnosti, ale
z vysledkov §tidie vyplynulo, Ze dizka riadiacej praxe nemoze nahradit’ manazérske vzdelanie.
Autorky upozornuju, Ze samotna riadiaca prax skor fixuje stereotypy v manazmente bez ich
dopinania o aktualne poznatky, ¢o negativne ovplyviiuje vietky aspekty riadenia, komunikaciu
i pracovnu spokojnost’ sestier. Priemerny vek sestier manazérok bol 48 rokov, ¢o zdoraznuje
potrebu prilakat’ a pripravit dalSiu generaciu manazérok. Preto je ddlezité poskytnut’ im
rozvojové programy a podporné pracovné prostredie. Zhodne s ostatnymi autormi aj Martins et
al. (2019) odporucaju vypracovanie a implementaciu programov rozvoja vodcovstva ako
stratégiu, ktord podporuje pripravu budiicich manazérok oSetrovatel'stva na roznych stupnioch
riadenia; zapojit’ skisené manazérky ako facilitatorov do vyucovacieho a vzdelavacieho procesu
a teoretickil vyucbu spojit’ s praktickymi manazérskymi aktivitami. Zistenia $tadie Choi et al.
(2022) maju vyznamny prinos pre budicu manazérsku prax a vzdeldvanie. Budice manazérske
Skolenia by mali byt prispdsobené tak, aby zvysili znalosti manazérok o generacnej diverzite a
jej vplyve na persondl a vysledky oSetrovatel'skej i zdravotnej starostlivosti. Autori zdoraziuju

zamerat’ sa najmi na Styly vedenia, ako aj neochotu mladSich generacii zastavat manazérske
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pozicie. Autori tiez apeluji na top manazment zdravotnickych zariadeni, Zze ,,hodit™ sestry
do riadiacej pozicie bez toho, aby boli adekvatne pripravené, je vel'mi neprofesionalny pristup.

Aj na dalSie otazky pocas rozhovorov sme zaznamenali negativne odpovede. ManaZérky
nevedeli uréit’ akd vekova kohorta prevazuje v time, ktory riadia. Prevazovali odpovede,
v ktorych uvadzali vekové rozpétie alebo opisali ako ,,mladSie sestry a starSie sestry*. Spravne
oznacenie kohort X, Y a Zuviedlo iba 43 manazérok. V zdravotnickych zariadeniach nemaja
vypracovany program nastupnictva (n=92). Priprave svojich nastupcov na riadiaci post sa venuje
iba 43 manazérok z celkového poctu 104. Zaujimalo nas podla akych kritérii si manazérky
vyberaju sestry, ktoré pripravuju na prevzatie manazérskej pozicie. Odpovede niektorych
manazérok uvadzame v tabulke 19.

Tabulka 19 Kritéria na obsadenie manazérskej pozicie

Participantka Odpovede

Participantka 2 ., Podla méjho nazoru by manazérka mala mat odborné vedomosti,
zrucnosti a skusenosti, mala by byt rozhodna, flexibilnd, kreativna,
empaticka, asertivna, otvorena novym moznostiam, nechat si poradit
aj od svojich podriadenych, vediet si priznat’ chybu a mala by vediet

svoj tim viest'™.

Participantka 12 ,,Adeptka musi mat’ manazérske vzdelanie a odborné, mala by mat
skusenosti praktické a vedomostné, mala by vediet motivovat ludi a
vediet ich viest, mala by si vediet zachovat chladnu hlavu v
kritickych situdaciach, nemala by ona stresovat druhych, musi vediet
spravne komunikovat, mala by sa chciet vzdelavat a tym aj posuvat
vpred viastné pracovisko, nemala by sa bat zmien, mala by utuzovat

kolektiv*.

Participantka 15 ., Podla odbornych skiisenosti, odborného a manazérskeho
vzdelania, schopnosti viest' a motivovat’ tim, timovej spoluprdce,
schopnosti riesit problémy a pracovat pod tlakom, jasne
komunikovat, ochoty sa neustdle vzdelavat a prispésobovat sa
novym trendom a zmenam, flexibility v reakcii na nové situdcie,

schopnosti budovat pozitivne vztahy.

Participantka 18 Podla osobnostnych, ludskych, predovsetkym potrebujem aby ludia,
ktorych si zvolim, vedeli komunikovat's ludmi, aby boli profesiondli,

vykonavali svoju pracu odborne, aby aj prdacu sestry vedeli odborne
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vykonavat, tak aby isli vzorom. Vyberala som takto tri manazerky
dennej zmeny a vybrala som velmi dobre. Som s nimi spokojnd, aj

ked' s niektorymi viac a s niektorymi menej.

Participantka 19 ., Musi byt profesiondl a odbornik, ¢o sa tyka prdace, must byt aj
empaticka a chapat, ze ludia nie su stroje a maju niekedy
opodstatnené problémy, ktoré im komplikuju pracovnu vykonnost.
Musi mat’ dobré komunikacné viastnosti, aby vedela vyjednat’ dobré
podmienky, ale musi sa vediet zastat' aj svojho timu, aby mali
pracovnici doveru, Ze v pripade problémov sa maju na koho

66

obratit’™.

Participantka 29 ., Podla miia je dolezité vzdelanie, dlzka praxe a hlavne komunikdcia.
Clovek v riadiacej funkcii musi vediet planovat, motivovat, riesit
konflikty.

Participantka 33 ,» Okrem kvalifikacnych predpokladov si myslim, Ze je dobré, aby

veduca sestra bola silnym lidrom, ktory dokaze byt asertivny, ale
zaroven vie byt aj empaticka. Nie je dobré ked' si vediica sestra
necha ,,skdkat po hlave”, ale tiez sa mi protivi, ked’ si niekto

vo veducej funkcii vybuduje reSpekt na zdklade zastrasovania.
Obidva extrémy su pre podriadenych demotivujuce, ¢o sa moze

odrazit na kvalite ich prace.

Participantka 38 ., Momentdlne hladam manazérku dennej zmeny, ktora bude
flexibilna, komunikativna, skusend v planovani, organizovani,

schopna riesit krizové situdcie, samostatna a spolahliva.

Participantka 41 ,,Za hlavny predpoklad ispechu v riadiacej pozicii povaZujem
vzdelanie a ochotu dalsieho vzdelavania, zvolit trpezlivy pristup

k zamestnancom, podporovat tim a byt sudrzny, byt schopny
pocuvat a pochvalit’ zamestnancov, zaujat nestranny postoj

pri rieSeni konfliktov. Vhodny kandidat na funkciu veducej sestry by

mal byt taktiez cielavedomy a spolahlivy.

Manazérok sme sa pytali, ¢i maju vedomosti o Specifikach, charakteristikach generacii X, Y a Z.
52 manazérok odpovedalo kladne a ich odpovede sme si overili kontrolnymi otdzkami. Druha

polovica manazérok priznala, Ze ma nedostatocné vedomosti alebo sa o eXistencii generacnej
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teorie dozvedela v rdmci rozhovoru a musi si problematiku dostudovat. Zistovali sme, o
povazuji manazérky za najvacsi problém v riadeni viacgeneraéného oSetrovatel'ského timu.
Identifikovali sme najmé problematicku vzajomna komunikaciu, vzajomné nerespektovanie sa,
neschopnost’ prijat’ zmenu a kritiku, nezhody tykajiice sa organizicie prace a zodpovednosti.
V d’alsej otazke sme sa sustredili na najvacsie rozdiely v riadeni sestier roznych vekovych kohort,
ktoré manazérky intenzivne vnimaju (tab. 20). V sGlade s mnohymi autormi (uvedenymi
V literarnych pramenoch) mozeme skonstatovat’, ze manazérky vnimaju rozdiely v riadeni sestier
roznych vekovych kohort v pristupe k praci, pracovnym hodnotdm, modernym technolégiam,
komunikacii.

Tabul'ka 20 Rozdiely v riadeni sestier roznych vekovych kohort

Participantka Odpovede

Participantka 1 ., Rozdiely v ndzoroch, postojoch, v pristupe k prdci, k modernych
technologiam. Niektori mladsi zamestnanci si k svojej praci viac
lahostajni ako sme boli my v ich veku. Podla mojho nazoru v dnesnej

dobe chyba mladym sestram zmysel pre realitu*.

Participantka 2 ,,Rozdiely v pracovnych hodnotdch, pohlade na pracovny Zivot,
oddanosti k praci, stabilitu zamestnania, dlha doba v jednom
zamestnani vs. sklon menit pracovné miesta u mladej generacie,
ctiziadostivost, vyssia flexibilita, vyvazenost medzi pracou a
osobnym zivotom, rozdiely v technologickych zrucnostiach a spésobe

komunikacie .

Participantka 3 ., StarSia generdcia horsie prijima nové zmeny, ktoré sa tykaju
starostlivosti alebo chodu oddelenia, pretoze sa spoliehaju na svoje

dlhorocné poznatky a skiisenosti .

Participantka 4 ., Mladé sestry tazko prijimaju kritiku, starsie skusenejsSie sestry su

viac zodpovedné v0 svojej praci .

Participantka 5 ., Mladsie sestry su Sikovnejsie pri praci s PC, pomdhaju tak starsej

generacii. Naopak starsia generdcia sestier pomdaha mladsim

I

sestram ziskavat praktické skusenosti*.

Participantka 7 ., Problém s respektovanim starsieho, problém s autoritou a

‘

u starsich sestier problem s prijatim zmien *.

Participantka 8 ,,Starsie generdcie ako napr. X a Boomeri su svedomitejsi vo svojej

praci, ked dostanu mimoriadnu ulohu, jednoducho ju splnia a dalej
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pokracuju v predoslej nedokoncenej praci. Ale Z-tkovi nad tou
ulohou dlho premyslaju, otalaju, kym sa pustia do jej plnenia a

na konci sa potrebuju uistit, Ze ju vykonali spravne.

Participantka 9

., Mladsie sestry maju zvycajne vyssie vzdelanie ako ich starsie
kolegyne. Absolvovali nové programy, ktoré ich pripravili na pracu
v modernom zdravotnickom prostredi. Su zvyknuté na prdacu

s technologiami a su otvorenejSie novym ndpadom. Maju tiez
tendenciu byt viac motivované a ambiciozne. Starsie sestry maju
zase viac skusenosti ako ich mladsie kolegyne. Viedli rozne timy a
videli rozne vyzvy. Maju rozvinutejsie komunikacné a liderské
zrucnosti. Su tiez zvyknuté na tradicné sposoby prace a nie su vzdy
otvorené novym napadom. Co sa tyka rozdielov v komunikovant,
generacia X uprednostiiuje osobny alebo telefonicky kontakt.
Generdacia Y zase telefonicky kontakt, SMS spravy a internetovii
komunikdciu, obcas osobnii komunikdciu. Generdcii Z postaci

komunikdcia prostrednictvom SMS sprav a internetu .

Participantka 11

., Starsie generdcie sestier su viac zvyknuté na tradicné hierarchie a
sposoby riadenia, zatial’ ¢o mladsie generdcie preferuji vicsiu

integrdciu a zapojenie do rozhodovacich procesov*.

Participantka 12

,, Komunikacia, styl prace, prdca s technologiami “.

Participantka 13

., Najvicsi rozdiel je asi pristup k pacientom a ochota pracovat.
Starsie sestry vedia s pacientami vychadzat lepSie, ako tie mladsie a
taktiez nefrflu, ked’ im poviem, Ze treba nieco spravit' ,,navyse,,.
Mozno, zZe je to aj tym, Ze starsie sestry su zabehnuté a vedia si
systém prace zariadit tak, Ze vyuzivajii naplno svoj cas a vsetko im
ide postupne a hladko. Mladsie to asi eSte nevedia, viac maju v prdaci
chaos a treba im viac casu, aby si vSetko porobili. Na druhu stranu
su mladsie technologicky zdatnejSie, maju vicsiu ochotu ucit sa a

kariérne sa posuvat vyssie .

Participantka 14

., Mladsie sestry su technologicky zdatnejsie ako tie starsie, rychlejsie
sa zbehnii na nové technické zariadenia. Dalej sii zdatnejsie
v anglickom jazyku, vedia precitat' navody/clanky a preloZia to

starsim sestram. Su ale menej ochotné spravit vietku pracu, a hlavne
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prdacu mimo ndplne ich prace. Vietko im trva dlhsie, ale su mladeé,
casom sa zabehnu. Menej komunikuju s prostredim. Viac vyuzivaju
technoldgie vo volnom case. Starsie sestry viac komunikuju

s pacientami, s vedenim oddelenia, s lekdrmi, pacientami. Viac sa

zaujimaju o pacienta*.

Participantka 15

., Pri riadent sestier roznych vekovych kohort vyuzivam vedomosti

o ich jednotlivych charakteristikach a Specificky pristupujem

k zadavaniu a kontrolovaniu uloh pre jednotlivé generacie sestier.
Pri generdcii X sa snazim vyzdvihnut a vyuzit ich samostatnost’ a
sebestacnost. Nechavam im plnu zodpovednost za pracu, ktora ich
naplna a ktorii vykondvajii svedomito .

Pre sestry z generdacie Y je typické, ze su uplne stotoznené

S digitalnymi technologiami. Su ochotné prijimat informdcie a ucit
sa od starsich a skusenejsich kolegov. Nemaju problém pracovat
nadcas, pokial su za to patricne ohodnotené. Sestry z generdcie Z su
zvyknuté na e - mailovii komunikdciu, pripadne telefonovanie a tak
ich privykam na priamu komunikaciu v ustnej forme so svojimi
spolupracovnikmi a nadriadenymi. Dokazu pracovat’ v kolektive, no
vyzaduju kontrolu a usmerrniovanie. Robit viac veci naraz im nerobi

problém .

Participantka 16

,,Ja osobne vidim najvdcsi rozdiel hlavne vo vnimani autorit. U nds
na oddeleni je nariadeny urcity dress-code, ktory je potrebné
dodrziavat s ¢im maju problém hlavne mladsie rocniky z generdcie
Z. Ak mam komunikovat nejaky problém, sestry generdcie Y a starsie

‘

su asertivnejSie a tiez horsie prijimaju zmeny na oddeleni.

Participantka 17

,,Ja som si vS§imla asi najvicsich rozdielov v pracovnych hodnotach
a pohlade na pracovny Zivot co sa tyka oddanosti k praci, stability a
dlhodobom pésobeni v jednom zamestnani co je typické pre starsSie
generacie po Y verzus nezavislost, ctiziadostivost, vicsia flexibilita,
vyvdzenost medzi pracou a osobnym zivotom, sklon menit pracovné
miesta, rozdiely v technologickych zrucnostiach su typické pre Z

generdciu.
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Participantka 18

.»Z mojho pohladu vyuzivaju vediice sestry generdcie Y a Z skor
demokraticky styl riadenia, vyuzivaju prakticke skisenosti
skusenejsich sestier pri vedeni, dokazu pocuvat ich rady, dokazu
pracovat's modernymi technologiami a su pri prdci aj vedeni viac
flexibilnejsie. Generdciu X povazujem v riadeni za konzervativnejsiu,

drziacu sa tradicnych technik.

Participantka 20

., Z-kové sestry chcu skusat’ nové veci, hl. vsetko by malo byt
elektronické, ale castokrat viac by sa chceli rozpravat medzi sebou
ako robit nieco navyse. Y-kové sestry robia vsetko ako ma byt,
vyskusaju aj nieco nové, ale uz to nie je také ako pri Z-kovych
sestrach. X-kové sestry by som charakterizovala ako nové = zle.
Vsetko by chceli robit, tak ako robili cely zivot. Z-kové su naklonené
novym veciam a technologiam, ale aj kvoli tomu su odsudzované
starsimi sestrami, pretoze nechcu veci robit zastaralym spésobom.
Podla mna aj preto, ¢astokrat su viac na mobile alebo na nich
vyzerd, Ze sa im nechce do roboty. Castokrat pocivajii, ¢o nemézu
robit, ze len vymyslajii a potom sa na to vykasli a su radsej na
mobile. Y-kové sestry sii spolahlivé. Co majii spravit, spravia,
nemaju problém ani s novymi vecami ani overenymi. X-kové sestry
su takeé, ktoré maju svoj rezim a podla mia uz cakaju len na
dochodok. Pracu, ¢o maju spravit' spravia, ale nové postupy sa

pri nich tazko zavadzajii “.

Participantka 25

,»Mladym sestram chyba pokora, v urcitych veciach si strohé, maju
vwssie sebavedomie, ale naopak su zbehlejsie v technologiach.
Opacne starsie sestry, u nich je vicsia pokora, ucta, ale samozrejme
v kazdom pripade sa ndajdu vynimky. Niekedy su tam rozpory, ze
starsie si nedaju poradit od mladsich, casto krat su mladé sestry

podcernované*.

Pochopenie generacnej réznorodosti a jej vplyvu na riadenie moze podl'a Matlhaba (2023)

pomdct’ zlepsit' Styly vedenia manazérov, podpori kolegialitu medzi spolupracovnikmi a

pozitivne ovplyvni poskytovanie kvalitnej oSetrovatel'skej starostlivosti pacientom. Autor

uvadza, ze v Juhoafrickej republike 73 % manaZérok je veku 45 - 65 rokov a navrhuje, aby top

manazment zdravotnickych zariadeni vyuzival manazérske sktisenosti starSich veducich sestier
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na mentorovanie a odovzdavanie vedomosti sestram z generdcie Y a Z. Ak manazérky
osetrovatel'stva dokazu prijat’ generacné rozdiely a umoznia kazdej generacii tazit’ zo sktisenosti
a znalosti druhej, mdze to prispiet’ k rozvoju oSetrovatel'stva a podporit’ efektivitu spoluprace.
Ay & Polat (2022) vo svojej studii zistovali ako manazérky oSetrovatel'stva z generdcie X
pracujuce v réznych nemocniciach Istanbulu v Turecku vnimaju sestry generacie Y, ktoré
su ich podriadenymi a v§eobecné charakteristiky definujuce sestry generacie Y v pracovnom
prostredi. Autori uskuto€nili rozhovor s 25 manazérkami z generacie X. 16 sestier
manazérok malo vysokoskolské vzdelanie a ich priemerna manazérska prax bola 21,92
rokov. Zo stadie vyplyva, Ze manazérky z generacie X vnimaju sestry z generacie Y ako
nelojalne alebo s vel'mi nizkou adherenciou a angazovanostou vocCi zamestnavatel'ovi,
organizacii, v ktorej pracuju. Sestry Milenidli maju vysokd sebadoveru, Casto menia
zamestnanie, nadmerne pouzivaji technologie. Manazérky generacie X vel'mi negativne
hodnotili pracovné spravanie sestier Y vo vztahu k im ako nadriadenym, pretoze
nere$pektuju autority, neustale spochybniuji rozhodnutia manazmentu, nerespektuju starSiu
generaciu. Generacia sestier Y ma podla ich nadriadenych slabé komunikaéné schopnosti,
su netrpezlivé a egocentrické. Vo vSeobecnosti ma generacia Y nizku lojalitu k institacii
a profesii. Sestry z generacie Y budu hladat’ prilezitosti na zmenu zamestnania a d’alej sa
vzdelavat v roznych oblastiach kvoli zmene profesie. V tomto kontexte mézu manazérky
rozvijat vztahy medzi podriadenymi a tym sucasne upeviiovat ich lojalitu
k zamestnavatel'ovi. Sestry generacie Y sa chcu $pecializovat, d’alej sa vzdelavat a
rozhodovat’ o svojom pracovisku podl'a jeho prestize. Neboja sa menit’ zamestnavatelov,
aby si nasli kreativnej$ie povolanie s menej stresujucim pracovnym prostredim, flexibilnejsi
pracovny ¢as, mohli kariérne rast, boli spokojné. V stadii Ay & Polat (2022) véc¢sina
manazérok uviedla, Ze organizuju pracu podl'a poziadaviek sestier generacie Y, aby splnili
ich poziadavku po flexibilnom pracovnom rozvrhu a zabezpecili kontinuitu prace.
Manazérky z kohorty X zdoraznuju ambicie sestier generacie Y rychlo napredovat’ vo svojej
kariére, zarabat viac penazi, pokracovat vo vzdelavani, aby mohli zastavat riadiace pozicie
kratko po nastupe do zamestnania. Sestry generdcie Y motivuje v praci uznanie,
povzbudenie a ocenenie. Spravne zvolenym pristupom manazérok k sestrdm Milenialom je
podpora ich kariérneho rozvoja. Vysledky Stadie odhalili, Ze sestry generacie Y oCakéavali
V rdmci spravania sa manazérok generacie X, aby im pod’akovali, pozitivne ohodnotili a
nekritizovali ich. Manazérky generacie X, ktoré st schopné prispdsobit’ svoj $tyl riadenia

tymto zisteniam, zabezpeCia zotrvanie sestier generacie Y v povolani. Manazérky

102



z generacie X, ktoré sa zucastnili Studie, sa stazovali, ze sestry generacie Y nevedeli
nadviazat’ adekvatnu komunikaciu s pacientmi a ¢lenmi timu a maji slabé komunikaéné
schopnosti tvarou v tvar. Generacia Y nemd rada hierarchiu, ma problémy dohodnut’ sa
s nadriadenymi, neguje svojich nadriadenych. Milenidli zastdvaju nazor, Ze nemusia
re$pektovat’ starSie generacie kvoli vekovému rozdielu, vzhl'adom na ich skisenosti alebo
vysoké postavenie v organizaénej Struktire. Vysledky $tidie odhalili, Ze sestry generacie X
vnimali svoju vlastnl generaciu ako uctivejsiu, poslusnejsiu, spokojnejsiu, ochotnejsiu uéit
sa, trpezlivll a zvedavejSiu. V literatire sa uvadza, Ze generacia X je generacia, ktora je
motivovand vzdelanim, dokaze spracovat vela myslienok sucasne, je schopné
multitaskingu, je realistickd a prindSa praktické rieSenia problémov. Kvoli hodnotam,
presvedCeniam a postojom sestier generacie Y a vnimaniu manazérok z generacie X sa
v pracovnom prostredi vyskytuja problémy. Choi et al. (2022) zdoraznili potrebu skimania
vplyvu generacnej rdznorodosti na efektivitu riadenia manazérok oSetrovatel'stva. Vo svojej
studii sa zamerali na manazérky prvej linie, ked’ze manazérky dennej zmeny zohravaju kli¢ovu
ulohu pri zabezpecCovani efektivnosti oSetrovatel'ského timu, pri skiimani pozadovanych
kompetencii manazérok je nevyhnutné brat do uvahy genera¢nu roznorodost. Za dodlezité
vlastnosti manazérok prvej linie autori povazuji zmysel pre zodpovednost' a spravodlivost.
Spomedzi generacii manazérok su Baby Boomers najviac oddané zamestnavatel'om a povolaniu
sestry, pricom ich neodradia ani nepriaznivé pracovné podmienky alebo vel'ké pracovné
zat'azenie. Preukazuji najsilnejsi zmysel pre profesionalitu. Zvy¢ajne st to ,,workoholici® a st
ochotné obetovat’ svoj osobny zivot a zaujmy kvoli praci. V tomto sa odliSuju od generacie X a
Mileniélov, ktoré sa neustale snazia dosiahnut’ rovnovahu medzi svojim pracovnym zivotom a
osobnymi a rodinnymi zaujmami. Tato $tudia zistila, Ze Mileniali nemaj(i zdujem o manaZzérske
pozicie, pretoze si uvedomuju, ze riskuju stratu ,,rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym
zivotom*, ak zaujmu veducu poziciu. Generacia X ma vysoké aspiracie na vedlce pozicie.
Zistenia tejto Stidie maji dolezité dosledky pre budiucu manazérsku prax a vzdelavanie. Tato
Stidia zistila, Ze kompetencie manazérok prvej linie preferované novsimi generaciami sa liSia
od kompetencii starSich generacii sestier v prvej linii. Manazérky z generacie Baby Boomers,
generdcie X a Milenidlov sa liSia vo svojich manazérskych schopnostiach. Autorsky kolektiv
odportaca manazérkam oSetrovatel'stva zamysliet’ sa nad svojimi aktudlnymi postupmi pri vedeni

viacgeneracnej pracovnej sily v oSetrovatel’stve.

103



Zaver

Vzhladom na meniace sa prostredie oSetrovatel'skej praxe je potrebné, aby manazérky
pochopili jedinecné generacné charakteristiky sestier. Odpora¢ame vzdeldvanie manazérok
zamerat’ na zvySovanie ich znalosti o generacnej diverzite a jej vplyve na oSetrovatel'skll prax.
Poskytovat’ d’alSie Skolenia zacinajiicim aj skiisenym manazérkam. Vypracovat’ programy na
posilnenie postavenia manazérok oSetrovatel'stva v roznych fazach ich kariéry, aby sa podporilo
ich d’alSie napredovanie so zretelom na generaéné potreby.

Spolu so zvySujucim sa poétom sestier z generacie Z pribudajucich do pracovnej sily bude
pracovisko z hladiska generacnej rdznorodosti heterogénnejSie ako doteraz. Manazérky
oSetrovatel'stva budu celit va€8im vyzvam pri praci s viacerymi generaciami sestier a
pri vytvarani pracoviska, ktoré dokaze zabezpecit’ efektivitu timu, zaroven udrzat existujuce
sestry a prilakat’ novych pracovnikov.

Dalgie vyskumné §tadie zamerat’ na postdenie preferovaného §tyl riadenia vo vztahu
ku generacnej kohorte manazérok; na neochotu mladsich generacii zastavat’ manazérske pozicie

a pri¢iny tohto fenoménu; na nastupnictvo v manaZzmente oSetrovatel'stva.

4.2 PLANOVANIE NASTUPNICTVA V MANAZMENTE OSETROVATELSTVA

U SESTIER GENERACIE Z
Demografické zmeny sa vyrazne prejavili aj v profesii sestry. Pracovnu silu v oSetrovatel'stve
tvoria v sucasnosti $tyri generacie sestier: Baby Boomers, generacia X, Mileniali alebo generacia
Y ageneracia Z (Hendricks, Cope, 2013; Yi et al., 2022). Ostatné tri desatroCia mali
Vv oSetrovatel'stve najvicsie zastiipenie sestry z generacie Baby Boomers, ktoré st uz dochodkyne
alebo planuji odchod do déchodku. Sestry generacie Y alebo tiez st oznacovani ako Mileniali
tvoria v sucasnosti 30-50 % pracovnej sily (Sherman et al., 2015). Nova generacia sestier Z vnesie
do oSetrovatel'skej praxe nové ocakavania a idealy o zivote a praci (Hampton, Welsh, 2019).

Nahradenie sestier na riadiacich poziciach bude naro¢ny proces, preto je pre budicnost’
manazmentu v oSetrovatel'stve potrebné poznat’ faktory, ktoré by sestry generacie Z viedli
k tomu, aby prijali veduce roly.

Efektivne planovanie nastupnictva je implementovany, zdokumentovany program zalozeny
na procesnom kontinuu, ktory zac¢ina naborom, vzdeldvanim, Skoleniami, postupne sa kandidati
na veducu poziciu vystavuju naroc¢nejsim skusenostiam a zodpovednostiam, prilezitostiam

rozvijat a zdokonalovat' vodcovské schopnosti, mentoringu a koucingu a akceptovaniu
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neuspechu, ktorého vysledkom je ucenie. Aby sme mohli oznacit planovanie nastupnictva
efektivnym, musi viest k zachovaniu organizacnej kultiry, kontinuity a vizie, podporovat
organizaciu v pokracujiicom plneni jej poslania. Efektivne planovanie nastupnictva zahfiia akcie,
aktivity a zasahy, ktorych cielom je zabezpecit’, aby schopni, motivovani a talentovani jednotlivci
boli pripraveni prevziat’ veduce ulohy, pre ktoré boli vybrani (Griffith, 2012).

Kohorta Z ma vysoké oCakavania od svojej prace, vyuzije zruc¢nosti v oblasti $pi¢kovych
technologii (Benitez-Marquez et al., 2021). Generacia Z su realisti, pragmaticki, zavisli
od technologii a internetu, vacsina z nich je online devit’ a viac hodin denne. Pre zacinajlce sestry
bol najvacsim zdrojom tzkosti prechod zo Skoly do klinickej praxe. Ked’ze vacsinu Casu travili
vyucovanim v online priestore, je pre ne potrebné, aby rozvijali komunikacné, socialne
a vzt'ahové zruénosti (Hilton, 2023).

Ciel
Zistit’ zaujem, nazory a postoje sestier generacie Z 0 nastupnictve v manazmente oSetrovatel’stva.
Subor a metodika
Na zber udajov sme pouzili triangulaciu metdéd: metddu focus group, Struktirované rozhovory
a obsahovtl analyzu check-listov. Prieskum sme realizovali vo februari a marci 2023 v troch
ohniskovych skupinach na vzorke Styridsat’ sestier a sucasne Studentiek FZ TnUAD v Trencine,
magisterského Studijného programu OSetrovatel'stvo. Prvl focus skupinu tvorilo Sestnast’ sestier
pracujucich v zdravotnickych zariadeniach Zilinského kraja. Druha focus skupina bola zlozena
z 15 sestier pracujucich v zdravotnickych zariadeniach v Trencianskom kraji. V tretej focus
skupine bolo zaradenych devit’ sestier pracujicich v zdravotnickych zariadeniach Bratislave,
Nitre a Trnave. Studie sa mohli za¢astnit’ iba sestry narodené v rokoch 1996-2009, teda tie, ktoré
su podl’a literarnych zdrojov oznacované ako generacia Z. Druhym kritériom zamerného vyberu
bolo prehlasenie, Zze nezastavaji manazérsky post. Priemerny vek sestier bol 24 rokov
s priemernou diZkou praxe 2,3 roka. Vietky sestry mali ukonéené vysokoskolské vzdelanie 1.
stupna. Sestry pred rozdelenim do focusovych skupin vyplnili check-list, ktory pozostaval
z desiatich poloziek a troch demografickych tidajov. Styri polozky boli zalozené na 5-bodovej
Skale Likertovho typu (1- nestihlasim; 2-skor nesuhlasim; 3-neutralny postoj; 4-skor suhlasim;
5 -suhlasim). Zvysné polozky boli otvorené a sicast'ou rozhovorov v rdmci focusovych skupin.
Metoda Focus Groups odkryva postoje, skusenosti a ndzory ucastnikov a sleduje aj vzdjomné
reakcie participantov. Metdda je zalozena na skupinovej diskusii moderovanej facilitatorom
(autorka prispevku) vyuzivajuc skupinovu interakciu, aby ziskala k téme tdaje a nahlady

ucastnikov. Sestry boli rozdelené do troch skupin podl'a miesta pracovného pdsobenia a farebne
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kodované; prva focus skupina-Gervend, druhd skupina-zelena a tretia- modra. V kazdej skupine
bola vybrana zapisovatel’ka. Odporucané ¢asové trvanie focus groups 2-3 hodiny bolo dodrzané.
Utastnici focusovych skupin velmi pozitivne hodnotili tento proces, focus metddu a ich
participaciu na §tadii ako prinosnu.

Aplikovanim metdody Focus Groups v osetrovatel'stve sa vytvaraju aplikované poznatky.
Nasledovalo kédovanie odpovedi, tidajov z ohniskovych skupin; analyza a interpretacia dat
z ohniskovych skupin. Stanovili sme analytické kategorie: 1. stimuly pre prijatie manazérskeho
postu, 2. faktory na odmietnutie manazérskeho postu, 3. Cinnosti sestry manazérky podla
vyznamnosti, 4. prinos manazérskej pozicie a 5. oblasti podpory po prijati manazérskeho postu.
Ziskané udaje prezentujeme v prehladovych tabulkéach. V pripade kardinalnych dat uvadzame
zakladnu Statistiku v podobe poctu respondentov, aritmetického priemeru, smerodajnej odchylky,
medianu, minimalnej a maximalnej hodnoty, rozptylu.

Vysledky a diskusia

Focusové skupiny boli vedené s cielom ziskat' prehlad o faktoroch, ktoré by viedli sestry
generacie Z K prijatiu alebo odmietnutiu manazérskej pozicie. KI'icovymi oblastami §tadie boli
zistenia tykajlice sa motivaénych faktorov k prijatiu riadiaceho postu. V ramci prvej analyticke;j
kategorie uvadzame v tab. ¢. 21 motivacné faktory pre prijatie riadiacej pozicie. Rozhodujucimi
stimulmi by pre sestry generacie Z bol vyssi plat (¥ =4,775 z 5; sd = 0,523),kariérny rast (x =4,725
2 5; sd = 0,446), ziskanie manazérskych skuasenosti (x =4,6 z 5; sd = 0,489), moznost’ zmenit’
riadenie oSetrovatel'stva v praxi (x =4,425 z 5; sd = 0,627) a zmysluplna praca (x =4,075 z 5; sd
= 0,685). V kontrolnej otazke pocas Struktirovanych rozhovorov sme sa sestier pytali, ¢o by
ovplyvnilo ich rozhodnutie prijat’ pontikant poziciu manazérky v den konania focusovych
stretnuti. Motivaénymi stimulmi pre prijatie riadiacej pozicie bol plat (n=30), pracovny Cas
(n=15) a kariérny rast (n=13). Z hladiska komparacie medzi jednotlivymi focus group sme
nepozorovali vyraznejsie rozdiely v stimuloch. Sestry generacie Z o¢akavaju flexibilny pracovny
Cas, vyhody, prijemné pracovné prostredie s vyuzivanim modernych technologii (Sherman,
Cohn, 2022).

Tabul'ka 21 Motivacné faktory/stimuly pre prijatie manazérskeho postu

Motivaéné faktory | N x Sd Xm min. | max. | mod(x) s?
Moznost’ zmenit’ 40 | 4.425 | 0.627 | 4.5 3 5 5 0.394375
riadenie

oSetrovatel’stva

vV praxi

Kariérny rast 40 | 4.725 | 0.446 5 4 5 5 0.199375
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Vyssi plat 40 | 4.775 | 0.523 5 3 5 5 0.274375
Ziskat manazérske | 40 4.6 0.489 5 4 5 0.24
skusenosti

Postavenie 40 | 3.875 | 0.899 4 1 5 4 0.809375
Zmysluplna praca 40 | 4.075 | 0.685 4 2 5 4 0.469375
Byt mentorom 40 | 3.975 | 0.724 4 2 5 4 0.524375
Pracovny cas 40 | 3.85 | 0.988 4 1 5 4 0.9775
Zodpovednost’ 40 3.7 0.927 4 1 5 4 0.86

Legenda: n - pocet respondentov, i - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, mod(x) - modus, s?- rozptyl.

Dalsou otdzkou sme zistovali v ktorej oblasti z pracovnej naplne manazérky by uvitali pomoc,
podporu od sktsenej manazérky v zaciatkoch ich manazérskeho posobenia. Dominantnou
oblastou bol manazment financii a planovanie rozpoétu (n=20), ucastnicky uvadzali, Ze maja
obavy vyplyvajice z hmotnej zodpovednosti. Administrativnu ¢innost’ (n=17) povazuju sestry
tiez za vel'mi naro¢nu, ¢o davame do suvislosti s charakteristikami generacie Z, s problémami
S pisanim textov. Sestry uvadzali administrativnu podporu ako potrebu pomoci a podpory
od skusenej manazérky so silnymi administrativinymi zru¢nostami. Manazérska komunikacia
(n=11) ako tretia preferovana oblast’ pomoci a podpory stvisi so strachom generacie Z rozpravat’
tvarou v tvar, su zvyknuti komunikovat’ iba cez socialne siete. Time manazment a motivacia
podriadenych boli tiez frekventovanymi oblastami pomoci. Odpovede sestier generacie
Z kore$pondovali so zisteniami tykajicimi sa odmietnutia prijatia riadiacej funkcie.

Vysledky spracovanych tdajov z druhej analytické kategérie - faktory na odmietnutie
manazérskeho postu prezentujeme v tab. 22. K najcastej$im dévodom odmietnutia veducej
pozicie Gcastnici zaradili prevzatie vysokej zodpovednosti (¥ =3,775 z 5; sd = 1.036), ktora je
spojena s riadiacou poziciou, strach zo zlyhania (x =3,75 z 5; sd = 1.089), z nezvladnutia
manazérskej pozicie, velké obavy z nezvladnutia manazmentu financii a planovania rozpoctu
(¥ =3,675 z 5; sd = 1.081), ktoré sestry spajali s nizkou finan¢nou gramotnost'ou. Za vyznamné
faktory odmietnutia sestry povazovali aj stres, stratu klinickych zruc¢nosti, administrativne
¢innosti, nerovnovahu medzi pracovnym a stkromnym Zivotom a neistotu zamestnania.
K rovnakym zisteniam sme dospeli aj pocas rozhovorov. Naj¢astejsimi dovodmi pre odmietnutie
manazérskeho postu, ktoré i¢astnicky focusovych skupin uvadzali, bol nedostatok manazérskych
vedomosti a sktisenosti (n=14), vysoka zodpovednost’ (n=14) a strach. Celkovo by odmietlo 25

participantov manazérsky post.
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Tabul’ka 22 Faktory na odmietnutie manazérskeho postu

Faktory N x Sd Xm | min. | max. | mod(x) s?
Strach zo zlyhania 40 | 3.75 | 1.089 4 1 5 4 1.1875
Vysoka zodpovednost’ | 40 | 3.775 | 1.036 4 2 5 4 1.074375
Stres 40 | 3.675 | 1.058 4 1 5 3 1.119375
Nerovnovaha medzi 40 | 3.15 | 1.152 3 1 5 3 1.3275
pracovnym a

sukromnym Zivotom

Neistota zamestnania | 40 | 2.45 | 0.998 3 1 4 3 0.9975
Strata klinickych 40 | 3525 | 0974 | 4 2 5 4 0.949375
zruénosti

Administrativna 40 | 3525 | 0974 | 3 2 5 3 0.849375
naroc¢nost’

Manazment financii, 40 | 3.675 | 1.081 4 2 5 4 1.169375
rozpocet

Legenda: n - pocet respondentov, x - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota, mod(x) - modus, s?- rozptyl.
Lund, Thomas (2012) uvadzaju, ze v priebehu nasledujiicich rokov zaznamenaju pozicie vyssieho
manazmentu extrémnu fluktuaciu, ktord vytvori obrovsku prilezitost pre lidrov novej
generacie. Personalisti ale uz dnes upozoriuju, Ze generacie Y a Z maji nedostatoc¢nu sebadoveru
zastavat’ vysSSie manazérske pozicie. Fenomén nastupnictva vo vodcovstve v oSetrovatel'stve
bude mat” vplyv na vSetky generacie a zmeni celkovo zdravotnicky sektor, pretoZze sestry
generacie Z prichadzaju do praxe. Viaceré zahrani¢né studie poukazali na skuto¢nost’, ze sestry
nemaju zaujem zastavat’ veduce pozicie. Autori uskuto¢nili vyskum v Oregone na vzorke 1201
sestier. 53 % respondentov by malo zaujem o riadiaci post. K vyznamnym motivujiicim
prediktorom patrili roky praxe, priprava na vedenie, vyska platu a odmeny. Autori odporucaji
siéasnym manazérkam na zlepSenie postojov sestier K riadeniu zvysit' ich participaciu
a zapojenie do kazdodennych manazérskych ¢innosti, poskytnut’ im vzdelavanie a podporu
(Al Sabei et al., 2018). Zamestnavatelia moZu podporovat’ sestry generacie Z $koleniami
a kouCovanim vo vedeni, ziskavani zru¢nosti pri rieSeni problémov a rozhodovani, timovej prace,
komunikacnych zrucnosti, poskytovat’ prilezitost’ napredovat’ v rdmci organizécie, rovnovahu
medzi pracovnym a sikromnym Zzivotom, lepsie alebo konkurencieschopnejsie odmenovanie a
vyhody, reSpekt, uznanie a pristup k prilezitostiam na vzdelavanie a rozvoj (Stanley, 2010).

V ostatnej dekade pribuda stadii, ktoré sa zaoberaju genera¢nymi rozdielmi v hodnotach
prace, najméa so zameranim na manazérske zaujmy. Sucasnost’ poukazuje, Ze vstup generacie Z,

nazyvanej aj post-mileniali, na trh prace vytvara urc¢ité napitie. Tato mlada pracovna generacia
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sa sprava viac narcisticky, su mentalne labilnej$i, zamerani na uspech a socialne prepojenia.
Sestry generacie Z kladu doéraz na osobny rozvoj a vztahy, pretoZe st na zaciatku svojej kariérne;j
drahy. Vysoky doéraz generacie Z na pracovné vztahy mdze predstavovat vekovo podmienent
preferenciu intenzivnej socidlnej vymeny. Generacia Z chce byt motivovana penaznymi
odmenami, chce v praci rozmanitost’ stimulov, vyziev a novych veci. Zistenia a zavery mnohych
Stadii akcentuju potrebu nového spdsobu vedenia (Stiglbauer et al., 2022). Genera¢na tedria
naznacuje, ze pracovné hodnoty sa menia spolu s nastupom generacie Z, ktora bola doteraz
relativne neprebadana (Maloni et al., 2019). Hampton, Welsh (2019) vo svojej prierezovej studii
zistili, ze najddlezitejSimi pracovnymi hodnotami sestier generacie Z bolo pomahat’ 'ud’om a mat’
pracu, ktora je zaujimava a putava a zaroven ponuka istotu zamestnania a dobré benefity. Yi et
al. (2022) definuji pracovné hodnoty ako ,.hodnoty, ktoré jednotlivci povazuju za dolezité
pre svoju pracu (napr. plat, pracovné podmienky, autonomia). Ked' su pracovné hodnoty
Jednotlivcov uspokojené, vykazujui vyssiu mieru spokojnosti s pracou a je menej pravdepodobné,
Ze opustia svoje zamestnanie. Pracovné hodnoty slizia ako kritéria na hodnotenie pracovnych
miest a pracovného prostredia, ktoré riadia rozhodnutia zamestnancov suvisiace s prdcou a
motivuju ich ciny, ¢i sa uchadzat o pracu alebo ju ukoncit, alebo dokonca akceptovat jednu pracu
pred druhou.” Americka §tadia na vzorke 525 Studentov oSetrovatel'stva generacie Z dospela
k zaveru, Ze najddlezitejSimi pracovnymi hodnotami bolo pomahat’ l'ud'om, mat’ zaujimavu a
putavu pracu, mat’ istotu stabilného zamestnania a benefity (Yi et al., 2022).

Zaujimalo nas hodnotenie, vnimanie ¢innosti, loh manazérok oSetrovatel'stva sestrami
generacie Z podla vyznamnosti. Sestry mali zoradit' odpovede od 1 po 8, pricom 1 -
najdolezitejSia uloha a 8 - najmenej vyznamna/ddlezitd uloha. Sestry generacie Z povazuji
za najvyznamnejsiu tlohu sestry manazérky samotné riadenie tseku oSetrovatel'stva a najmenej
dolezita superviziu (Tabulka 23).

Tabul'ka 23 Hodnotenie ¢innosti manazérky oSetrovatel'stva podl'a vyznamnosti

Poradie | Ulohy manazérky x
1. Riadenie useku, oddelenia 1.875
2. Komunikacia 3.875
3. Riadenie administrativnych zalezitosti 4.225
4, Motivacia zamestnancov 4.5
5. Zostavovanie rozpoctu 4.65
6. Vzdelavanie zamestnancov 4.925
7. Kontrola 5.45
8. Supervizia 6.5

Legenda: x - aritmeticky priemer
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Participantov sme sa pytali ako hodnotia a vnimaji svoju nadriadent. Prezentujeme niektoré
odpovede:

Participant (P4-red FG): ,,Je skiisend, md autoritu, vie koordinovat podriadenych, dbd na
dodrziavanie predpisov, noriem a smernic.

Participant (P6-red FG): ,,Je pre miia vzorom. Vie efektivne riesit vzniknuté problémy, asertivne
a slusne kritizovat. *

Participant (P15-red FG): ,, Vzdeland, md prehlad, rozhladend, md prirodzeni autoritu,
empatickd, ma vyborny time manazment, je ludska, pozitivna, energickd, profesionalna liderka.
Participant (P5-green FG): ,,Je skiisend, vzdeland, oblubend, ma prirodzeny respekt, vazim si ju.
Podriadeni sa jej zveruju.

Participant (P9-green FG): ,,Je vybornd sestra, velmi dobry clovek, ale nie manazérka. Nevie
viest tim, my sa vedieme samé, neriesi interné probléemy. *

Participant (P15-green FG): ,, Nadriadenii vaimam ako profesiondla, ktorad zvlada svoju poziciu.
Participant (P3-blue FG): ,, Respektujem ju, i napriek tomu, Ze nesihlasim s riadenim niektorych
oblasti. Neposkytuje nam informdcie.

Participant (P5-blue FG): ,, Nema dobry time manazZment, je neustdle v strese, zabuda, vietko robi
pod tlakom. Mohla by s nami viacej komunikovat. *

Participant (P9-blue FG): ,,Je iniciatorka zmien, snazi sa zakomponovat' do prdce vidy najnovsie
trendy. Vedie nas.

Autori Cresnar & Nedelko (2020) vo svojej stadii skamali stilad medzi osobnymi hodnotami
buducich lidrov a hodnotami potrebnymi pre pracovisko. Na zéklade Schwartzovej tedrie hodnot
skamali vplyv osobnych hodn6t generacii Y a Z na ich sklony k vodcovstvu. Vysledky vyskumu
medzi 371 Gcastnikmi z generacii Y a Z odhalili, Ze moc a uspech, otvorenost zmendm a
zachovanie hodnot najvyraznejSie ovplyviluju ich manazérske aspiracie. Z d’alSich vysledkov
vyplynul slaby sulad medzi osobnymi hodnotami buducich lidrov a hodnotami pracoviska.
Generacia Z na pracovisku ocakava, ze bude mat’ pozitivne a blizke vzt'ahy so svojimi vedicimi
a spolupracovnikmi. Oc¢akavaju pracu v produktivnych timoch, rovnovahu medzi pracovnym a
sukromnym zivotom, aby sa zamerali na svoj osobny zivot mimo prace a zalozili si vlastna rodinu
ovela skor ako iné genera¢né kohorty. To znamena, ze priami nadriadeni a manazéri st vnimani
tak, ze maji vyznamny vplyv na kariéru a Zivoty generacie Z, pretoze generacia Z ocakava
spojenie ich prace a Zivota. Manazéri sa budi musiet’ pripravit’ na mentorovanie zamestnancov
generacie Z a zmenit’ ich postoj k medziludskym vztahom v praci (Bahrate & Dirani, 2022).

Aj Sherman & Cohn (2022) potvrdzuji, Ze sestry generacie Z ocakavaju pozitivny vztah
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so svojou nadriadenou. Odporucaji manazérkam zacat’ s kariérnym koucovanim u vytipovanych
sestier, ktoré preukazuji manazérsky ,,drive. Prijimaci pohovor so sestrami generacie Z viest
ako ,,pozitivny zazitok*, zanechat’ dobry dojem, lebo sestry sa pravdepodobne podelia so svojimi
skusenostami na sociadlnych sietach. Generacia Z je vizualna generacia. Vyrastli vo svete
smartfonov a su zvyknuti hl'adat’ odpovede na svoje otazky prostrednictvom online zdrojov.
Zatial' ¢o iné generacie uprednostiiuju osobné stretnutia, telefonaty alebo textové spravy,
generacia Z vyuziva vizudlne platformy socidlnych médii ako je Instagram. S zavisli
od technologii a socialnych médii, preto je velmi obtiazne pozadovat od Studentov a sestier
generacie Z, aby odloZili svoj mobil do skrinky (Hilton, 2023). Manazérky a pedagdgovia by mali
zaclenit’ vizualne prvky do komunikacie s generaciou Z, ale sicasne opakovane zdoraziovat, ze
pre sestry generacie Z je dolezita verbalna komunikécia s pacientmi a aktivne vyuZzivanie haptiky
- dotyku, najm4 u starSich pacientov.

Tabulka ¢. 24 sumarizuje vybrané charakteristiky generacie Z vo vztahu k manaZzmentu
V oSetrovatel'stve a na zaklade literarnych zdrojov odporti€ania pre manazérky.

Tabul'ka 24 Vybrané charakteristiky generacie Z vo vztahu k manazmentu v oSetrovatel'stve

Riadenie sestier generacie Z

Charakteristiky kohorty vo vzt’ahu

k manaZmentu v oSetrovatelstve

Odporucania pre manazérky

oSetrovatel’stva

- Generacia Z na pracovisku ocakava, ze
bude mat’ pozitivne a blizke vztahy

so svojimi nadriadenymi.

- Chct pracu v produktivnych timoch.

- Pozaduju rovnovahu medzi pracovnym a
sukromnym Zivotom.

- Ocakévaju mentoring.

- Nemajt zaujem zastavat riadiace pozicie.
N tavat’ riad

-Planovat’ nastupnictvo.

- Identifikovat sestry s manazérskym
potencialom.

- Aktivne zapojenie manazérok
oSetrovatel'stva do vzdelavania buducich
sestier.

- Podporovat’ partnerstva s vzdelavacimi
instituciami.

- Vypracovat’ a implementovat’ programy
rozvoja vodcovstva.

- Vypracovat’ prirucku pre manazérky
oSetrovatel'stva o generacnych kohortach

v oSetrovatel'skej praxi (ABC 0 XYZ).
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-Zamerat’ sa na komunikéciu - vytvorit
elektronické komunikacné platformy.

- Mentorovat’ sestry generacie Z.

Zdroje: Hilton, 2023; Bahrate, Dirani, 2022; Cresnar, Nedelko, 2020; Sherman, Cohn,
2022;Griffith, 2012; Martins et al., 2019; Sherman et al., 2013; Choi et al., 2022; Hulkova,
Melus, Gullerova, 2023.

Manazérka na kazdom stupni riadenia v oSetrovatel'stve by mala planovat’ svoje nastupnictvo,
zapajat’ vytipované sestry do manazérskych ¢innosti, pretoze ak sestry maji obmedzenti moznost’
sledovat’ svoje nadriadené v kazdodennych Cinnostiach, nebudi rozumiet’ kI"i¢ovym tloham
a povinnostiam, napriklad ako je finanény manazment. Generacné rozdiely predstavuju vyzvy
pre sicasné manazérky. Riadenie sestier, ktoré myslia a spravaju sa odlisSnym spésobom z dévodu
rozdielnych zadkladnych osobnych a generacnych hodndt, najmé komunikacie, angazovanosti
a odmenovania vyzaduje od manazérok pochopenie vztahu medzi odliSnymi osobnymi
charakteristikami a pristupmi k praci, ktoré st vlastné kazdej generacii, pochopenie, ako zivotné
sktsenosti ovplyviiuju zakladné osobné hodnoty a vytvorili pracovnu etiku, ktora ovplyviuje
profesionalne pracovné spravanie.

Zlozenie oSetrovatel'skej pracovnej sily ma v sebe mix generanych kohort. Tento mix
vyzaduje odlisny pristup ku komunikacii, k angazovanosti rdznymi spdsobmi, k ocenovaniu
roznymi prostriedkami, a preto ma sklon ku konfliktom v pracovnych vzt'ahoch (Hendricks,
Cope, 2013). Generacia Z sa stala predmetom vyskumov markantnejSie od roku 2018. Existuje
potreba d’alSich §tadii v rdznych aspektoch tykajicich sa sestier generacie Z na trhu prace. Tato
generacia je motivovand hladanim svojej vysnivanej prace a prilezitosti na roz$irenie svojich
zru¢nosti, bude menit’ zamestnanie CastejSie ako ostatné generacie pred nimi a ak nebud( s nie¢im
spokojni, st pripraveni okamzite opustit’ pracovisko a hl'adat’ si iné uplatnenie na trhu prace.
Motiva¢nymi faktormi pre tito kohortu sit moznosti postupu, zvySenie platu, zmysluplna praca a
pracovny tim (Benitez-Marquez et al., 2021).

Nasim zamerom bolo aj zistit v ¢om by spocival prinos Ucastnikov Studie po prijati
manazérskej pozicie v samotnom riadeni oSetrovatel'stva (tab.c. 25). Sestry uvadzali, ze by chceli
podporovat’ svojich podriadenych (¥ =4,8 z5; sd = 0,509), chceli by iniciovat zmeny
Vv oSetrovatel'stve (¥ =4,75 z 5; sd = 0,433), chceli by byt vzorom pre svojich podriadenych
(¥ =4,675 z 5; sd = 0,565), podporovat’ spolupracu v time (¥ =4,55 z 5; sd = 0,3975).
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Tabulka 25 Prinos manazérskej pozicie

Faktory N x Sd Xm | min. | max. | mod(x) s?
Vzor 40 | 4675 | 0565 | 5 3 5 5 0.319375
pre podriadenych

Charizma 40 42 | 0781 | 4 2 5 4 0.61
Iniciator zmeny 40 | 475 | 0433 | 5 4 5 5 0.1875
Podpora 40 48 | 0509 | 5 3 5 5 0.26
pre zamestnancov

Vizia 40 | 4525 | 0631 | 5 3 5 5 0.399375
Finan¢na 40 | 4475 | 0631 | 5 3 5 5 0.399375
gramotnost’

Podpora spoluprace 40 455 | 0.630 5 3 5 5 0.3975

Legenda: n - pocet respondentov, x - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka, Xm -
median, min. - miniméalna hodnota, max. - maximalna hodnota, mod(x) - modus, s?- rozptyl.

Sestry generacie Z potrebuju od siasnych manazérok mentorstvo a spdtni vazbu. Z analyzy
udajov z troch fokusovych skupin odportiéame manazérkam oSetrovatel'stva vypracovat a
implementovat’ programy nastupnictva, pripravovat’ sestry, u ktorych sa prejavi potencial pre
manazovanie, na plnenie uloh, ktoré st pozadované na riadiacom poste. Sherman, Cohn (2022)
uvadzaju, Ze sa v ostatnych rokoch zmenil aj nabor novych sestier. Va¢sina novych zamestnancov
je v kohortach Millennial alebo generacie Z. Tento trend bude pokracovat, pretoze Baby
Boomers opustia tito profesiu v priebehu nasledujucich pét’ rokov. Sestry generacie Z maju iné
ocakavania od zamestnavatel'ov ako predchadzajiice generacie a naborové stratégie pouzivané
v minulosti nemusia byt teraz G¢inné. Vacsina uchadzaCov ma nedostatocné alebo Zziadne
pracovné sktsenosti v oSetrovatel'skej praxi a novy absolvent, ktory prijme pracovnu poziciu,
pravdepodobne nezostane v praci viac ako dva roky. Mladé sestry nepovazuji povolanie sestry
za svoje celozivotné zamestnanie a od manazérov o¢akavaju, ze ich buda koucovat, aby dosiahli
svoje profesionalne ciele. Viaceri autori odporti¢aju pre efektivny nabor vyuzivat' socidlne
média.

Sestry generacie Z vstipili do praxe, na pracovny trh a postupne budu pribiidat’ informacie
a Studie o tejto generacnej kohorte. V sucasnosti st v praxi Styri generacie sestier a vyzvou pre
manazérky sa stdvaju prave sestry generdcie Z, ktoré sa od predchadzajucich generacii lisia
svojimi vlastnostami, hodnotami, poziadavkami. Poznanie Specifik generacie Z pomoéze
manazérkam oSetrovatel'stva planovat’ nastupnictvo a pripravit' sestry na prevzatie riadiacich
pozicii (Hulkova, 2023). Na efektivne planovanie nastupnictva v riadeni oSetrovatel'stva je

potrebné poznat’ faktory a stimuly, ktoré by motivovali sestry generacie Z zastavat’ manazérske
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pozicie. V zahrani¢nych databazach sa objavili vyskumy o generacii sestier Z, ale s odstupom
Casu bude potrebné pokracovat’ v realizacii d’al$ich §tadii.

Zaver

Buducnost’ riadenia oSetrovatel'stva o¢akava vyrazna transformdcia. Planovanie poskytovania
oSetrovatel'skej starostlivosti bude vyzadovat’ z futurologického hladiska nové a silné vedenie
sestier. Generacia sestier Z ma od prace $pecifické oakavania a ak sa nesplnia, odidu z profesie.
Zistenia z tejto $tudie poskytuju cenné poznatky o ndzoroch a postojoch tejto generacie sestier
a mézu vyznamne pomoct’ sicasnym manazérkam oSetrovatel'stva vytvorit’ vhodné stratégie ich
udrzania v praxi a planovanie nastupnictva. Programy nastupnictva by mali byt zamerané
na identifikdciu a pripravu kandidatov na nastupnictvo, manazérske kompetencie a procesy
implementacie programu pldnovania nastupnictva. Taktiez je potrebné zvazit dosledky
nastupnictva a ne/pripravenosti sestier generacie Z na buducnost’ riadenia oSetrovatel'stva a aj
dosledky pre zdravotnicke zariadenia.

Manazérky oSetrovatel'stva musia planovat' nastupnictvo na vsetkych urovniach riadenia.
Sucasny a predpokladany globalny nedostatok sestier, ekonomické, politické a socialne faktory
ovplyvitujuce poskytovanie oSetrovatel'skej starostlivosti, robia z efektivneho planovania
nastupnictva absoliitnu nevyhnutnost’ pre profesiu sestry (Griffith, 2012).

Limity

Interpretacia vysledkov studie, reprezentativnost’ zisteni a ich pouzitel'nost’ v globalnom kontexte
je limitovana vel'kostou vzorky sestier generacie Z na zaciatku ich kariéry. I napriek tomu s
zistenia cenné pre vytvorenie sithrnného obrazu o problematike generacie sestier Z v manazérskej

praxi.
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5 SPECIFIKA KOMUNIKACIE SESTIER GENERACNYCH KOHORT X,Y,Z

Ciele kapitoly:

1.Charakterizovat’ Specifikda komunikacie jednotlivych generacnych kohort.

2. Analyzovat’ komunikaciu sestier manazérok pri riadeni generacne diverzifikovaného
osetrovatel'ského timu.

3. Posudit’ komunikaéné schopnosti a zruénosti sestier generacie Z v manazérskej

komunikacii.

Krlacové slova: Komunikacia. Konflikty. Generacna diverzita. Sestry.

Vd'aka technologickému pokroku a predlZovaniu priemernej dizky Zivota maja v stiéasnosti tyri
generacie sestier moznost pracovat’ spolo¢ne. Kazda generacia je vSak odlisna, ma svoje
$pecifické potreby, skisenosti, socidlne a kultirne navyky, ¢o formuje sposob spravania a
komunikacie medzi réznymi l'ud'mi. Preto je pravdepodobné, ze od Baby Boomers az
po generaciu Z budl rozdiely suvisiace s jazykovymi a komunika¢nymi nastrojmi vytvarat
prekazky efektivnej spoluprace a ucinného dialdégu v multigeneracnych pracoviskach. Kazda
generacia hovori svojim vlastnym jazykom, mé typické komunikacné §tyly (Inspirer, 2022).
Rovnaky nazor zastava aj Uzialko (2024). Riadenie pracovnej sily, ktord je vekovo rozmanita, je
pre veducich pracovnikov vyzvou. Komunika¢né §tyly predstavuju najvacsi rozdiel medzi
pracovnikmi z rdéznych generacii. S cielom preklenat priepast medzi réznymi S$tylmi
komunikacie a viest’ pozitivny a efektivny dialog medzi generaciami je potrebné najst’ spolocny
jazyk. Efektivne riadit’ viacgeneraény tim znamena vyhoviet’ potrebam zamestnancov a brat
do uvahy ich réznorodé¢ komunikacné preferencie, identifikovat’ trendy naprie¢ generaciami
a pokusit’ sa nastavit’ komunikaény $tyl, ktory vyhovuje vSetkym.

Komunikécia je podl'a Szarkovej (2018, s. 13) ,, vvmena informacii, pocitov a postojov, ktora
vedie K zdielaniu spolocnych informacii a poznatkov medzi ucastnikmi komunikdcie*.
V komunikacii ide o tvorbu novych komunikaénych obsahov, ktoré vzniknil na zaklade prieniku
informécii a poznatkov ti¢astnikov komunikacie. V kazdej organizacii je komunikacia tizko spéta
so systémom riadenia atak ako sa meni systém riadenia, menia sa aj formy komunikacie.
Interpersonalna komunikacia v organizécii prebieha nepretrzite a je produktom medzil'udskych

vzt'ahov.
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V profesijnom zivote je komunikéicia jeden z najddlezitejSich prvkov, ktoré vytvaraju
medziludské vztahy. VSeobecne zaznamenavame trend zvySujucich sa poziadaviek
zamestnavatel'ov na komunikacné schopnosti zamestnancov. Komunikativnostou sa rozumie
schopnost’ rozumiet’ a byt’ zrozumitel'ny, véas informovat’, byt’ otvoreny, trvat’ na svojom nazore
abrat na zretel kultirne rozdiely ucastnikov komunikéacie. Schopnost komunikovat’ patri
na zaklade svojej komplexnosti k najdolezitejSim a najzlozitej$im soft skills. Komunikacné
kompetencie obsahuju techniky rétoriky, vyjednavania, pytania sa, argumentacie, schopnost
viest' rozhovor, pricom je nutné sa orientovat’ na ciel’ a zhrnutie vysledkov, rec¢ tela, umenie
prezentovat’ a taktizovat’ (Hulkova, 2012).

Komunikécia je zdkladnym spojovacim ¢lankom medzi 'ud'mi, prave vd’aka komunikacie
mozu l'udia v réznych organizicidch pracovat’ efektivnejsie. Aktudlnou témou dnesnej doby su
generacné rozdiely na pracovisku. Kazdd generdcia ma iné navyky, schopnosti, o¢akavania
anaroky, ktoré su spustaémi, zdrojmi konfliktov a napétia na pracovisku, ¢o sa nasledne
negativne prejavi na medziludskych vztahoch, na celkovej atmosfére v spolocnosti
a produktivite zamestnancov. Kazda z generacii ma pre zamestnavatel’a pridanti hodnotu, a preto
nie je spravne nahradit’ starSich pracovnikov mlad§imi, ale podporovat ich vzajomnu
komunikaciu a obojstranni vymenu skusenosti. Aj v tejto kapitole sme sa zamerali na Specifika
komunikécie generaénych kohort X, Y a Z. Rozdiel medzi generaciami sa podla Capa (2024)
prejavuje aj v sposobe komunikacie, mnohé slova, ktoré mladi T'udia pouzivaji, uz starSie
generacie nepoznaji a nerozumeju im. Digitalne inovacie urychlili a zefektivnili komunikaciu.
Poskytuju F'udom moznost’ vyjadrit' sa, zoznamit' sa, vzdelavat sa, zvys$it' si kvalifikaciu.
Na strane druhej viak prehibili medzigeneraénu digitalnu priepast’. Mobilny telefon - fenomén
doby - generacia Z nevyuZiva na telefonovanie, maximalne na posielanie sms rodi¢om. PouZivaju
ho na komunikaciu cez socialne siete a ako nepretrzity pristup k internetu. Poc¢uvaji na fiom
podcasty a hudbu. 99 % generacie Z komunikuje cez Messenger, WhatsApp alebo Vibe. Pocas
pandémie sa ina Slovensku zvysil pocet seniorov, ktori zacali pouzivat' email a ¢itat’ online.
44 % seniorov pouziva email, rovnaké percento seniorov zacalo pouzivat' aj internetbanking.
V ramci EU v roku 2020 najviac seniorov vo veku od 65 do 74 rokov pouzivalo internet v Dansku
(94 %), nasledovalo Svédsko a Luxembursko (91 %). Slovenski seniori podobne ako v Ceskej
republike vyrazne zaostdvaju v digitdlnej gramotnosti, internet pouzivalo iba 33 % o0sob
v seniorskom veku. Horsie vysledky boli zaznamenané v Bulharsku (25 %) a Chorvatsku (28 %).
Rok 2023 priniesol prekvapivii zmenu a internet vyuzivalo az 70 % slovenskych dochodcov.

Nad’alej vSak ostava 23 % seniorov, ktori odmietaji nové technologie akokol'vek pouzivat.
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O zvySovanie digitdlnej gramotnosti maju prevazne zaujem Zeny-seniorky (Cap, 2024).
Zaujimavé poznatky prezentuje Uhlifova (2023). Podla autorky su dne$ni I'udia nervozni, ked’
nemaju signal v mobile, niektori dokonca odmietaji ist’ na miesta bez signalu, desi ich predstava
byt offline, Ze pridu o aktualne informacie. V zahrani¢nej literattre sa v tejto stvislosti objavili
nové diagndzy: ,,FOMO - Fear of Missing Out™ - strach, ze nieCo zmeskame, nestihneme;
,nomofobia - No Mobil Phone“ - strach zo straty mobilu, ,,Kyberchondria“ - choroba
z vyhl'adavacov - napr. Google - ¢lovek si priznak vyhl'adé na internete a potom trpi Gizkostou,
ze ma zavazné ochorenie, ,,Hikikomori syndrom“ — socialna fobia, kedy ¢lovek prakticky
neopusta svoj byt a nadmerne pouziva technolégie. Bol popisany v Japonsku najmé u mladych
muzov. Jedinec je uplne odtrhnuty od reality. Podl'a zahrani¢nych $tadii trpi tymito stavmi az
60 % populécie. On line zavislost hrozi 7 % muzom a 5 % zien vo veku do 25 rokov. Konickova
(2023) poukazuje na negativne charakteristiky generacie Z tykajice sa komunikacie:
nere$pektovanie sukromia, nevedia, ¢o je diskrétnost’, svoje sukromie zverejiiuju na Instagrame,
Facebooku, ¢i ide o hudbu alebo sexualne zazitky. Otvorene sa vyjadruju v diskusnych forach.
Nechapu T'udi, ktori si straZia svoje sukromie. Maji problémy dodrziavat’ vnutorné predpisy
organizacii, zamestnavatel'ov, chraniacich sukromie inych alebo tykajiice sa citlivych udajov.
Z futurologického hladiska je uz dnes zrejmé, ze tato ich &rta vyrazne ovplyvni azmeni
komunikaciu na pracovisku. To, ¢o dnes povazujeme za doverné, chranené v pracovnopravnom
vztahu, bude v budicnosti otvorené a pristupné. Jedinci generacie Z tuzia po nezavislosti, ale na
druhej strane potrebujii neustale usmerfiovanie, pomoc, radu od rodi¢ov, ucitel'ov, nadriadenych.
Majt problém komunikovat’ tvarou V tvar, kedZe st zvyknuti na e-mailova alebo telefonicka
komunikaciu. Neovladaju gramatiku, na opravu gramatickych chyb pouZzivaju automatické
softvéry, v ich komunika¢nom prejave je vel'a rozliénych skratiek a anglickych vyrazov. Aj §tadia
Choi et al. (2022) priniesla pohl'ad na rozdiely v preferovanom spdsobe komunikacie r6znych
generacii sestier. Sestry generacie Z maji mensi zdujem o priamy fyzicky kontakt
s ostatnymi. Su Pahko frustrované zdihavymi diskusiami na stretnutiach a uprednostiuju
okamzita spatnua vézbu a iné spdsoby komunikacie (napr. e-maily a okamzité spravy cez telefon).
Vysoko oceniuju timova sudrznost a pri praci preferuji  kolektivny pristup a
spolupracu. Preferuju, aby kazdy hovoril sam za seba a zdielal svoje ndzory a vSetky nézory by
mali byt uznané. Generacie Z vyrastla v digitalnej ére s rychlym technologickym pokrokom,
exploziou informacii, o im umoznilo absorbovat’ mnozstvo novych informacii, schopnost
multitaskingu a prispdsobovanie sa zmenam. Zay (2021) uvadza, ze mladi l'udia generacie Z st

online asi devdt hodin denne, preferuju interakciu tvarou v tvar cez obrazovku. Zdielanie
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informacii online je pre tito generaciu prirodzené a moéze byt uZzitocné aj pri hl'adani odpovedi
na otazky suvisiace s oSetrovatel'stvom.

Kazdd generdcia mé iné preferencie v komunikécii, preto je dolezité, aby [ludia
na medzigeneracnych pracoviskach porozumeli najlepSiemu spésobu komunikacie s ostatnymi.
Od generacie Baby Boomers az po Z je ddlezité pochopit’ jedine¢ny komunikacny $tyl kazdej
generacie, ktory moéze ludom umoznit lepSiu komunikéaciu. Prispdsobenie sa rdznym
komunika¢nym preferenciam je klI'a€ovou sti¢astou vytvarania inkluzivneho pracoviska. Osobna
komunikacia je preferovany spdsob komunikécie generacie Z so svojimi manazérmi, tym sa
vyrazne liSia od Milenidlov. Generdcia Z pozaduje, aby ich nadriadeni boli Cestni, uprimni,
otvoreni, potrebuji im ddverovat. Oceiniuju transparentnost. Pochvala je obzvlast dolezita
pre jedincov kohorty Z, najmid vich prvom zamestnani po ukonceni stadia. St zvyknuti
na pravidelnu spatnu vizbu v podobe zndmok a hodnoteni, preto ju o¢akavaju aj od manazérov.
Mileniali sa vyhybaju interakcii tvarou v tvar, namiesto toho uprednostiuju na komunikaciu
s nadriadenymi e-mail alebo posielanie textovych sprav, sms. Preferovanou formou komunikacie
generacie X je tiez email. Baby Boomers uprednostiiujii osobné rozhovory, aj po telefone,
niektori pouZzivaju aj spésoby online komunikacie (NDMU, 2019). Identické charakteristiky
medzigeneracnej komunikacie prezentuje portdl Inspirer (2022). Viacsina Baby Boomerov
uprednostituje telefonovanie alebo osobny rozhovor. Preto hoci niektori z nich pouzivaji online
komunikacné nastroje, viaceré Studie ukazali, Ze najlep§im spdsobom komunikacie s nimi
v praci je osobny rozhovor. Prislusnici generacie X boli prvymi pouZzivate'mi elektronickej posty
a inych digitalnych komunika¢nych nastrojov. Uprednostiiuji pouzivanie kratkych sprav a
vzhladom na ich schopnost’ pouzivat niektoré technologické komunika¢né zariadenia st
povazovani za most, ktory preklenie priepast medzi Milenialmi alebo generaciou Z a star§imi
pracovnikmi, Baby Boomers. Vic¢sina Milenialov je digitalne zalozenych a zvykne komunikovat’
s ostatnymi prostrednictvom svojich smartféonov. Mileniali uprednostituju online konverzacie
pred osobnymi interakciami, najlepSim spdsobom komunikacie s Milenidlmi je komunikéacia
prostrednictvom telefonov alebo pocitacov.

Prislusnici generacie Z travia vacSinu svojho kazdodenného zivota pred obrazovkou.
Uprednostniuji rychlu komunikaciu a ocakavaju, ze odpovede dostanu ¢o najrychlejSie. AvSak

v praci generacia Z uprednostiiuje skor komunikaciu tvarou v tvar.
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5.1 VPLYV GENERACNEJ DIVERZITY OSETROVATELSKEHO TIMU

NA EFEKTIVNOST KOMUNIKACIE SESTIER MANAZEROK
V kazdej organizacii je komunikacia faktor, ktory spaja a zjednocuje I'udi, ale aj faktorom, ktory
aktivne vstupuje do vSetkych procesov riadenia a rozhodovania a podmieiiuje ich kvalitu a
efektivnost. Komunikdcia umoziiuje manazérom ovplyviiovat jednotlivcov a skupiny,
modifikovat’ ich spravanie, dosahovat’ zmeny a ciele. Vzhladom na vyznam komunikacie
V organizaciach je pre manazérov vel'mi dolezité, aby vedeli riadit’ komunikaény proces (Sedlék,
2008). V ostatnom desat’ro¢i sa zmenilo prostredie v organizaciach vplyvom globalizacie a inych
faktorov a radikélne sa zmenili aj komunikacné systémy (informa¢no-komunikacné technologie;
e - komunikacné nastroje; nové komunikacné techniky a stratégie; komunikaéné kody a vzorce).
Tieto zmeny stanovili nové poziadavky na vedomosti a komunikacné zru¢nosti manazérov.
Manazérska komunikacia je zlozity proces, ktory moze prebichat v roéznych casovych
intervaloch, fazach a urovniach, pricom sa v ramci neho moéze vystriedat a zacastnit' viac
ucastnikov, a to nielen aktivne, ale aj pasivne. Komunikacia je spojena so systémom riadenia
v organizacii. Je nepretrzity proces dorozumievania medzi zamestnancami a manazérmi
prostrednictvom vymeny informadcii, postojov, nazorov, sprav. Do tedrie manazmentu zaviedol
termin manazérska komunikacia M.L. DeFleur v r. 1988: , podstatou manazérskej komunikdcie
Jje individualita a osobnost manazéra, pouzivanie foriem a prostriedkov komunikdcie, ktoré sa
odvijaju od hierarchickych vztahov uplatiiovanych v konkrétnej organizacii a od organizacnej
kultury* (Szarkova, 2018, s. 45).

Mnohé organizacie venuju v sucasnosti vel'ka pozornost’ Grovni komunika¢nych zruénosti
manazérov a s ¢asto kritériom, ktoré ovplyvni vyber uchadzata na dana poziciu. Ulohou
manaZzérky oSetrovatelstva je informovat, vysvetlovat’, prikazovat’, presvied¢at, vyjednavat,
riesit’ konflikty, motivovat, inStruovat’. Komunikacia tvori az 70-80 % z celkového pracovného
Casu manazérky. Manazérska komunikacia je sucastou uskutocnovania pracovnych tuloh
na pracovisku, organizovania, planovania, motivovania, povzbudzovania i kontroly, pricom je
potrebné reSpektovat’ ucelovost’, zretenost, Uplnost’, stru¢nost, spravnost a zdvorilost.
Ocakéavania manazérov a zamestnancov od komunikécie su rézne, manazérka musi pochopit’
informacné a komunikacné potreby zo strany zamestnancov. Beaton (2019) uvadza, Ze az
80 % Milenialov sa dnes povazuje za lidrov, ale iba 12 % znich zastavalo v roku 2013
manazérske posty. Mnoho Milenidlov nedokéze v kariére napredovat, lebo nemaju zdujem

o komunikac¢né skolenia a prave komunikacné zru¢nosti zamestnavatelia oznacuju za tie, ktoré
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generacia Milenidlov najviac potrebuje. Sestry generacie Y, ktoré maju zaujem o kariéru
V manazmente, by sa mali obklopovat’ inspirativnymi 'ud’'mi, od ktorych sa mézu d’alej ucit’.
Interné konflikty a rozpory medzi zamestnancami moézu byt pre organizdciu rovnakou
hrozbou ako napr. ekonomické faktory, preto manazérka zohrava vyznamnu tlohu pri nastoleni
zdravych vzt'ahov medzi zamestnancami rézneho veku. Podl'a prognéz OSN bude mat’ v roku
2050 kazdy Siesty &lovek na svete viac ako 65 rokov. Stvrtinu pracovne;j sily tvoria v sa¢asnosti
zamestnanci vo veku 50 rokov a viac. Je to dosledok globalneho starnutia populacie a narastu
strednej dizky Zivota. Mnohé krajiny revidovali dochodkovia legislativu a odlozili odchod
miliénov svojich obanov na zaslizeny odpocinok. Vyznamnym aspektom je aj novy trend -
vol'ba samotnych l'udi zostat’ ekonomicky aktivni, ¢i uz z dévodu klesajucich prijmov alebo
na zéklade osobnych preferencii. Cudia ostavaju pracovat’ aj po doviSeni dochodkového veku
alebo odchode do déchodku. Skutocnost’, ze dnes spolu pracuji l'udia s réznymi zivotnymi
skusenost’ami, réznymi hodnotami a pracovnou motivaciou, sa ¢asto stdva dévodom pre nezhody
a konflikty. Podl'a stadie The Institute of Leadership & Management viac ako polovica
zamestnancov zaziva medzigeneraény konflikt na pracovisku. Pri¢iny konfliktov mézu byt
rozne: manazéri, ktori si v podl'a mladych zamestnancov ,,zaostali, riadia procesy, ktorym
nerozumeju. Alebo ked’ Cerstvi absolventi vysokych §kol st vel'mi horlivi a iniciativni vzhl'adom
k konzervativnemu pristupu star§ich zamestnancov. Problém medzigenera¢nej komunikacie sa
stava velmi aktudlnym. Manazérkam moze pomdct teodria generacii. Teoria objasiuje
charakteristiky kazdej generacie, na zaklade ktorych méZe manaZzérka vybudovat
na pracoviskach prijemnu a konstruktivnu atmosféru. Jednym z hlavnych problémov moderného
viacgeneraéného timu je ochota ¢i neochota zamestnancov otvorene diskutovat’ o problémoch a
rieSit’ zlozité emocionalne problémy. Jedinci generacie X radi diskutuji, nevyhybaji sa
konstruktivnym hadkam, konfliktom. Mladsi zamestnanci nevidia zmysel v diskusii, vyhybaju sa
rozhovorom, nemaju komunikacné zruénosti. Iny spdsob komunikacie, ako aj organizaciu prace,
preferuji Baby Boomers. Ked’Ze tato generacia vyrastala na knihach a casopisoch, si zvyknuti
~mat vSetko na papieri“, preto radsej dostavaju pisomné pokyny. Ale stcasne preferuju
komunikaciu tvarou v tvér, je pre nich vel'mi dblezité, ked sa v praci pravidelne konaji porady
(Kol. autorov, 2022).
Ciel
Analyzovat’ a porovnat’ komunikaciu sestier manazérok pri riadeni generacne diverzifikovaného

oSetrovatel'ského timu.
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Stibor a metodika

Stiidia mala kvalitativny dizajn. Zber udajov sa uskutoénil prostrednictvom polotruktirovanych
rozhovorov v obdobi september - november 2023. 54 sestier a sucasne $tudentiek Fakulty
zdravotnictva TnUAD v Trencine zrealizovali dva polostruktirované interview so sestrami
manazérkami z rozdielnych generacnych kohort, t.j. celkovo 108 rozhovorov. Rozhovory
realizovali osobne na svojich pracoviskach. Manazérkam polozili pétnast’ otazok, odpovede
zaznamenali do pripravenych zdznamov. Nasledne bolo vsetkych 108 rozhovorov kdédovanych,
analyzovanych a vyhodnotenych. Pouzili sme obsahovi analyzu, ktora je vhodnou metéodou
na dosiahnutie validnych a spolahlivych vysledkov z textovych udajov. Stanovili sme tri
analyzované kategérie: 1. generacnd diverzita v manazérskej komunikacii; 2. asertivita
a poskytovanie spitnej vizby a 3. konflikty v generaéne diverzifikovanom oSetrovatel'skom time.
Z hladiska pracovnej pozicie sa Stadie zcastnilo 53 manazérok dennej zmeny, 52 veducich
sestier a 3 namestnicky pre oetrovatel'sku starostlivost. Priemerna dizka pdsobenia v riadiacej
pozicii bola 7,86 rokov, pricom najkratSie posobila manazérka v riadiacej pozicii tri mesiace
anajdlhsie 36 rokov. Najviacej participantiek v nasom subore bolo z generaénej kohorty X
(n=50), manazérok z generacie Baby Boomers bolo 14, z generacie Y 39 a z generacie Z pat
manazérok.

Vysledky a diskusia

Komunikacia sestier manazérok, ich schopnost’ pocuvat, jasne formulovat ocakavania a
poskytovat’ spatnu vdzbu maji vyznamny vplyv na pracovni spokojnost’ sestier. Efektivna
komunikéacia podporuje dostojnost’ a reSpekt sestier a je rozhodujiica pre budovanie dovery.
Je preto dolezité, aby manazérky vytvorili prostredie, ktoré podporuje komunikaciu a pomaha
sestram rozvijat ich komunikaéné zru¢nosti. Efektivna komunikdcia manazérky poméha
rozvijat’ vztahy medzi sestrami s cielom zabezpecit bezproblémovi vymenu informaécii,
zapojit’ zamestnancov a podporit’ timovu pracu. Efektivna komunikéacia manazérok, ich ochota
pocuvat’ a poskytovat’ podporu, ich schopnost’ vytvarat' jasné ocakavania a spitnu vizbu, boli
identifikované ako dolezité determinanty pracovnej spokojnosti sestier. Manazérky musia
disponovat’ primeranymi komunika¢nymi schopnostami, najmid otvorene komunikovat,
pocuvat’ sestry, odovzdavat im relevantné informacie, zapojit’ sestry do rozhodovania a riesit’
konflikty, ked’ vzniknt (Jankelovéd & Joniakova, 2021). Manazérka pdsobi ako kou¢, mentorka
a kolegyna. Riadenie, motivovanie, mentorovanie a koucovanie st profesionalne zrucnosti

manazérky, v ktorych je komunikacia zakladom (Fowler, Robbins & Lucero, 2021).
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Zamerom nasej Studie bolo posudit’ a analyzovat’ komunikéciu sestier manazérok pri riadeni
generacne diverzifikovaného oSetrovatel'ského timu. Zistovali sme aky komunikac¢ny kanal
manazérky preferujii, ¢i osobnu komunikaciu alebo prostrednictvom modernych technologii.
84 manazérok preferuje osobnii komunikaciu z dovodu doslednejsej komunikécie, jej pruznosti,
rychlej spétnej vézby a identifikacie neverbalnych a emoc¢nych prejavov. Toto zistenie stvisi
S najvyssim zastipenim sestier z generéacie X, pre ktoré je charakteristicka tato vlastnost. Dalou
otazkou sme zistovali, ¢i majil manazérky vedomosti o $pecifikach komunikacie generacii X, Y
a Z. Mnohé odpovede boli vyhybavé, nejednoznacné, z ¢oho vyvodzujeme zaver, Ze manazérky
nepoznaji generani tedriu anemaju vedomosti o $pecifikdch komunikacie s jednotlivymi
kohortami. Toto nase tvrdenie podporili odpovede manazérok na kontrolnl, overovaciu otazku
,,Aka vekovad kohorta prevazuje v time, ktory riadite? ““; manazérky nevedeli pomenovat’ kohorty,
uvadzali rozpitie v rokoch alebo opédtovne vyhybavé a nejednoznaéné odpovede (n=61).

Vel'mi zaujimavé zistenia vyplynuli z vyskumu Jankelovej & Joniakovej (2021). Deskriptivna
Stidia bola zrealizovana v roku 2020 v piatich univerzitnych nemocniciach na Slovensku.
Priemerny vek manazérok bol 48,4 rokov s priemernou manazérskou praxou 13,5 rokov. Zo 132
sestier manazérok malo 50 % ukoncené vysokoskolské vzdelanie II. st. a 31 % malo ukoncené
$pecializacné Stidium uréené pre riadenie. Autorky pouzili na hodnotenie komunika¢nych
schopnosti manazérok nastroj vyvinuty Hopkinsonom a kol., ktory charakterizuje komunika¢né
spravanie sestry manazérky v prvej linii a bola identifikovana podl'a principov vyvoja nastrojov
DeVellisom. Je zamerany na komunikaciu vedenia v prostredi zdravotnej starostlivosti a jej
vplyv na posilnenie postavenia sestry. Pozostdva z dsmich poloZiek: (1) zrozumitelnost
(schopnost’ stanovit' si jasné ciele, neustale zdielat’ informacie, davat’ jasné pokyny,
vysvetlovat', efektivne vyjadrovat’ myslienky), (2) po¢avanie (schopnost’ aktivne poc¢avat), (3)
otvorenost’ (schopnost’ komunikovat’ otvorene, transparentne ¢o si myslim a hovorim, obe strany
zdiel'aji poznatky, komunikuju kl'aCové otazky, pytaju sa na nazory sestier), (4) spatna vizba
(schopnost’ poskytnut’ konkrétnu véasnu spétni vézbu a uznanie), (5) empatia (schopnost’ pytat’
sa na pocity, diskutovat’ osobné zalezitosti), (6) neverbalna komunikacia, (7) paralingvistika
(schopnost’ vyuzivat paralingvistiku), (8) sposob (schopnost komunikovat vhodnymi
prostriedkami). Polozky su §kalované pomocou patbodovych §kal Likertovho typu (1 = ,,nikdy*,
2 = ,zriedkavo®, 3 =, niektoré z Cas“, 4 = ,,vacSinu Casu* a 5 = ,,vzdy*). Z vysledkov vyskumu
vyplyva, Ze na pracovni spokojnost’ sestier najvyraznej$ie vplyvaji komunika¢né schopnosti

v

Sestry manazérky vysSie hodnotili svoje vodcovské schopnosti, ale menej sebavedomé st
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v komunikac¢nych schopnostiach. Manazérky s kratSou riadiacou praxou vyssie hodnotili vlastné
komunikacné a vodcovské schopnosti, ale uvedomovali si potrebu dalSieho vzdeldavania
arozvoja skimanych zru¢nosti a ich vyznam pre prax. StarSie manazérky sa pravdepodobne
viac spoliehaji na vlastné skusenosti a zaostavaji pri rozvijani svojich komunika¢nych a
vodcovskych schopnosti. Determinujucim faktorom hodnotenia manazérok je aj pocet
podriadenych. Cim je poéet podriadenych niZ§i, tym sa manazérky citia istej$ie v riadeni a vedia
komunikovat’ so sestrami.

Autorky poukazuji na legislativau upravu, ktord umoznuje nahradit’ Specializacné §tadium
pre manazérky v oSetrovatel'stve patndstimi rokmi praxe v riadeni. Prax je teda ekvivalentom
$pecializacného manazérskeho Studia. Z toho prameni nezdujem mnohych manazérok doplnit’ si
Studiom ich manazérske vedomosti a zru¢nosti. NV SR €. 296/2010 Z.z. o odbornej sposobilosti
na vykon zdravotnickeho povolania, sposobe d’alSicho vzdelavania zdravotnickych pracovnikov,
sustave Specializaénych odborov a sustave certifikovanych pracovnych Ccinnosti v zneni
neskorsich predpisov v § 12 ustanovuje vykon pracovnych ¢innosti sestry. Podl'a ¢l. 4 riadenie a
organizaciu oSetrovatel'skej praxe vykonava sestra, ktora ziskala
a)odbornt sposobilost’ na vykon odbornych pracovnych ¢innosti podla § 11, ods.1, pism. c),

b) odborni sposobilost na vykon S$pecializovanych pracovnych ¢innosti v niektorom
zo $pecializa¢nych odborov uvedenych v prilohe ¢. 3 €asti D pism. a) a b)

¢) odbornu spdsobilost’ na riadenie a organizaciu zdravotnictva v niektorom zo Specializacnych
odborov uvedenych v prilohe €. 4, Casti D alebo najmenej patnastroéna odbornu prax.

Priloha €. 4 k nariadeniu vlady ¢. 296/2010 Z. z.

SPECIALIZACNE ODBORY NA RIADENIE A ORGANIZACIU ZDRAVOTNICTVA

D. SESTRA

po ziskani vysokoskolského vzdelania druhého stupiia v magisterskom $tudijnom programe
osetrovatel'stvo v Studijnom odbore oSetrovatel'stvo

1.manazment a administracia v oblasti zdravia

2.odbornik na riadenie vo verejnom zdravotnictve Master of Public Health

3.zdravotnicky manazment a financovanie

Viacro¢na prax sestry na riadiacej pozicii by mala viest' k vicSej schopnosti efektivne
komunikovat’ a viest’ svojich podriadenych. Na druhej strane viac skusenosti a s tym spojeny
vyssi vek ¢irigidita pri zavadzani novych pristupov méze viest' k znizeniu pracovnej spokojnosti

priamych podriadenych (Jankelovd & Joniakova, 2021). Aj Fowler (2023) poukazuje
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na skuto¢nost’, Ze nie vSetky manazérky maju adekvatne komunika¢né schopnosti. Z vysledkov
studie vyplynulo, Ze najslabSou komunika¢nou schopnostou sestier bolo poskytovanie a
prijimanie spétnej vézby. Pri hodnoteni lidrov najniz8ie skére dosiahli v oblasti komunikécie.
Cielom S§tadie autorov Al-Magbali & Rouse (2014) bolo analyzovat ako sestry vnimaja
komunikaéné schopnosti manazérok, ktoré su nevyhnutné pre efektivne riadenie. Stadie sa
zlcastnilo 1526 sestier z 22 nemocnic v Omane. Sestry uvadzali, Ze manazérky nevedia ocenit’
kvalitni pracu, st verejne disciplinarne trestané, pred kolegynami, zahanbuju sestry pred
kolegynami; manazérky nevedia aktivne pocuvat’, pouzivaju nevhodny ton hlasu. Problematicka
komunikacia podla Williams (2022) sposobuje nedorozumenia v time, ale aj ohrozuje
bezpecnost’ starostlivosti a podnecuje fluktuciu sestier. Autorka zdorazituje vyznam otvorenej
komunikécie. Ulohou manazérky je stanovit’ pravidla pre diskusiu, v&as rozpoznat’ komunikaéné
problémy, monitorovat’ ako sestry medzi sebou komunikuju a spolupracuju.

Podla Jankelovej & Joniakovej (2021) dizka manaZzérskej praxe vyrazne ovplyviuje
komunikaéné schopnosti, ale z vysledkov §tidie vyplynulo, Ze diZka riadiacej praxe nemdze
nahradit manazérske vzdelanie. Autorky upozoriiuju, Ze samotna riadiaca prax skor fixuje
stereotypy v manazmente bez ich dopiiiania o aktudlne poznatky, ¢o negativne ovplyviiuje
vSetky aspekty riadenia, komunikaciu i pracovnu spokojnost’ sestier. Legislativne opatrenie
umoziujice nahradenie Specializacného manazérskeho vzdelavania u sestier praxou nepovazuji
za optimalne rieSenie. Autorky zastavajui nazor, Ze ziskanie odbornych manazérskych vedomosti
v ramci $pecializaéného §tudia manazmentu pomoéze manaZzérkam vytvorit znalostni bazu
riadiacich procesov, ktoré su predpokladom efektivneho a kvalitného plnenia manazérske;j
ulohy. Predmetom vyskumu boli aj typy zdravotnickych zariadeni. Zistenia ukazali, Ze medzi
jednotlivymi zdravotnickymi zariadeniami su vyrazné rozdiely v Grovni riadenia; len pomerne
malo z nich dosahuje vysoki tirovei riadenia a uplatiiuje osvedcené postupy. VysSia uroven
riadenia bola v univerzitnych nemocniciach. Komunika¢né schopnosti manazérok su
vyznamnym prediktorom pracovnej spokojnosti sestier. V ramci rozvoja komunikacnych
zruénosti je potrebné zamerat sa na poclvanie, spiatnii vizbu a empatiu, ktoré si najviac
zanedbavané a zarovenl nevyhnutné pre pracovnu spokojnost’ sestier. K d’al§im cenenym
komunikacnym schopnostiam patri zdiel'anie informadcii, efektivne vyjadrovanie myslienok,
otvorenost a transparentnost’ komunikacie, vyuzivanie réznych komunika¢nych metéd. Mladsia
generacia sestier si vazi manazérky, ktoré maju zrucnosti vo vedeni ludi, vyuzivaju rozne
komunikacné zruc¢nosti, zdoraziiuje doveru a vieru v schopnosti zamestnancov a podnecuje

nadSenie pre pracu medzi podriadenymi. Sestry manazérky musia konat v sulade
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s organizaCnymi stratégiami a zarovei vytvarat’ a udrziavat’ kultiru dovery a timovej prace
medzi zamestnancami, o pomaha organizaciam dosahovat ich strategické ciele. Zamestnanci
na riadiacich pozicidch maju zaroven vyrazne menej skusenosti a ¢asto nemaju vodcovské
schopnosti; vacSina z nich ich ziskava skusenostami (Jankelova & Joniakova, 2021).

Dalej sme skiimali aké najviésie rozdiely manazérky pozoruju v komunikécii sestier roznych
vekovych kohort. Mnoho manazérok odpovedalo mimo zadania otazky, pytali sme sa na rozdiely
v komunikécii a odpovede sa tykali vztahu k praci, povahovych vlastnosti a pod., ¢o zasa
potvrdilo nase konStatovanie, Ze manazérky nepoznajii genera¢nu tedriu. V tabulke ¢. 26

prezentujeme vybrané odpovede participantieck na rozdiely v komunikécii sestier réznych

vekovych kohort.
Tabul’ka 26 Rozdiely v komunikécii sestier roznych vekovych kohort
Participantka Odpovede
Participantka 5 ., V komunikdcii sa starsie sestry vyjadruju viac odbornejsie a

do hibky. Pri preberani sluzieb starsie sestry vedia pripomeniit’ aj
na prvy pohlad nepotrebné informdcie, ktoré neskér mozu byt velmi

¢

dolezité. "

Participantka 6 ., Sestry z generdcie Z komunikujii mobilmi. Pocas obednej prestivky,
volnej chvile, kazdy volny okamih travia na mobile. Zatial, co sestry
generacie X a Y preferuju osobnu komunikaciu. Problémom je aj
komunikdcia najstarsich a najmladsich sestier. Starsie sestry Si

mnohokrat nedaju poradit’ od mladsich z dovodu kratkej praxe.

Participantka 7 ., Najvdcsi rozdiel vidim v tom, Ze starsie sestry uprednostiiujii osobni
komunikaciu.
Participantka 8 ., Baby boomers nemajii zaujem, aj napriek zauceniu, pracovat

s technologiami. Odmietaju e-mailovi ¢i SMS komunikdciu

s argumentdciou, Ze za ich cias to nebolo a napriek tomu sa
pracovalo. Komunikuju navzajom len verbdlne a tak sa niektoré
dolezité informacie ,, stratia . Generacia X je v tomto smere

otvorenejsia a flexibilnejsia.

Participantka 9 ., Sestry, ktoré tu pracuju dlhsie, su zvyknuté pouzivat bezny

nemocnicny slang a hovorové slova, pripadne sa vyjadrovat viac
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v latincine. Proste maju viac skusenosti a vedomosti, a patricne to aj
vyuzivaju. Vekovo mladsie sestry pouzivaju viac anglickych slov,

zdrobneniny a samozrejme aj nadavky.

Participantka 15

., Starsie sestry komunikujui viac aj s pacientami, s nadriadenymi,
nadvdzuju rozhovor so vSetkymi osobami, ktoré vstupia na pracovisko
- ¢i uz pacientmi, lekdarmi, rodinou pacientov, technikmi, udrzbarmi...
Ich nadviazanie rozhovoru s osobou mi pride také nenutené a
prirodzené. Preferuju osobnii komunikdciu. Mladé sestry nemaju

v sebe takii ,chut* nadvizovat rozhovor s ludmi. Spravia si pracu,
povedia pacientovi nevyhnutné a tam to akoby konci. Pridu mi viac
rezervovanejsie a tichsie. A ked' uz komunikuju, vyuzivaju aj viac slov
z inych jazykov, hlavne z anglictiny a taktiez slang. Preferuju
komunikdciu pomocou modernych technologii a hlavne bez

rozhovoru, cize skér SMS a spravy.

Participantka 16

., Sestry okolo 25 rokov nemaju skisenosti s komunikdciu tak ako
sestry okolo 40 rokov. Casto nevedia ako sa majii zacat rozhovor,

o ¢om sa maju s pacientom rozpravat. *

Participantka 17

X —kultivovany slovny prejav,
Y — viac komunikativni, viac odborny slovnik,
Z — nespisovné vyjadrovanie, pouzivanie slangu, neovladaju

paralingvistiku,

Participantka 21

., Sestry z Generacie X komunikuji bez problémov medzi sebou,
preferuju osobnu komunikaciu. S mladsimi spolupracovnikmi si
predavaju potrebné informacie ustnou formou. Sestry z generacie Y a
Z pouzivaju socialne siete aj na pracovisku. Pripadne uprednostnia

telefonicku komunikdciu pred osobnou.

Participantka 25

,,Starsie sestry su viac otvorené, vedia vyjadrit svoj nesuhlas. Mladsie
sestry nevyhladavaji osobnu komunikaciu, ak si maju nieco medzi
sebou odkomunikovat, tak sa nevedia vyjadrovat, je im blizsia

‘

elektronicka komunikacia.

Participantka 26

,,Rozdiel vaimam hlavne v prenose informdcii, starsim generdciam je

prirodzenejsia osobnd komunikdcia, mladsim skor forma emailov.
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V osobnej komunikacii je starSia generdcia priama, nedava si servitku
pred usta, naopak generdcia Z mi pride bojazlivejsia, nevedia sa

T

vyjadrit.

Participantka 29

., V kohorte Z sa vyskytuje vo vicsej miere odbiehanie od témy,
skakanie do reci, zvySend argumentdcia ,,ale preco,, vyhovaranie a
porovnavanie sa s ostatnymi kolegynami. Generdcia X je pokojnejsia,

v komunikacii argumentuje prakticky.

Participantka 30

., Hlavné rozdiely vidim v slovnej zdasobe, pouzivani frdaz a

v zrozumitelnosti.

Participantka 33

,,Generacia Z je emociondlna, nevie prijat kritiku a kritiku berie
osobne, ma probléem komunikovat. Mladé sestry su dost citlivé a tazko

zvladaju stresové situdcie, potrebuju kontrolu, Ze robia veci spravne. *

Participantka 39

,,Sestry generdcie Baby boomers a X komunikuji otvorene, avsak
tazsie prijimaju zmeny. Najlepsie sa mi komunikuje s generdciou Y, su
otvorené zmenam, digitalne zdatné a cielavedome. Vsimla som si, ze

sestry generdcie Z preferuju telefonicku komunikdciu.

Participantka 46

,»Mladsie sestry sa nechcu rozpravat ¢i uz s pacientmi alebo

So starsimi kolegynami. V§imam si, Ze urobia pri pacientovi ,,to ¢o
maju “ a idit hned prec z izby od pacienta. Nezaujima ich, ze by sa
mozno chcel pacient porozpravat. Ked' edukuju pacienta, vsetko
narychlo, neopytaju sa, ¢i porozumel, i sa chce nieco opytat. Hned’
odidu prec. A ¢o sa tyka komunikdacie medzi sestrami, nie do oci, ale

poza chrbat.

Sucastou corporate identity, organizacnej kultary a internych predpisov upravujicich

komunikaciu v organizacii je aj dodrziavanie pracovného dress code, preto sme zistovali, ¢i maja

sestry niektorej z generacii X,Y,Z problém s dodrziavanim pracovného dress code a ak ano, ktora

generacia prevazuje. 55 manazérok deklarovalo, Ze ich podriadené dodrziavaji predpisany dress

code. Pouzivanie pracovného oblecenia nedodrziavaju najmé sestry z generacie Z. Manazérky

opakovane uvadzali, Ze problémom u generacie Z je nosenie Sperkov, nalakovanych a gélovych

nechtov, neupravené vlasy, vyrazny make-up, kratke Saty, nespravna obuv. Zavaznym zistenim

pre nas bola skuto¢nost, ze mnohé zdravotnicke zariadenia neposkytuju sestram pracovné

oblecenie. V d’alSej otdzke sme sa manazérok pytali, ¢i by uvitali vzdelavaciu aktivitu zamerani
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na ziskanie vedomosti o generacnej teodrii. 88 manazérok odpovedalo kladne, ¢im sme si
definitivne potvrdili zistenie, Ze manazérky nepoznaju teoriu generacii a Specifikd generanych
kohort.

Absencia efektivnej komunikacie moéze podla Jankelovej & Joniakovej (2021) ohrozit’
bezpecnost’ pacienta a kvalitu starostlivosti, preto je zodpovednostou sestier manazérok
zabezpegit' efektivnu komunikaciu, rozvijat a udrziavat komunika¢né zruénosti. Stidia
potvrdila suvislost medzi komunika¢nymi schopnostami sestier manazérok a pracovnou
spokojnostou sestier. Vysledky deskriptivnej kvalitativnej $tudie autorského kolektivu Guedes
dos Santos et al. (2012) zdoéraziuju potrebu zlepSenia manazérskych komunikacnych zrucnosti
sestier so zameranim na medziludské vztahy a jednanie s I'ud’'mi. Efektivnost manazérskej
komunikacie mozu negativne ovplyvnit' konflikty v time a skreslenie toku informacii. Podl'a
autorov je komunikac¢ny proces dokonceny az vtedy, ked’ je sprava prijatd, interpretovana a
vytvara vysledok. V mnohych pripadoch méze byt interpretacia spravy prijemcom vel’'mi odlisna
od zamyslaného vyznamu odosielatela. Dekodovanie moéze byt potencidlne naruSené
nieckol’kymi faktormi, vratane vedomosti a skusenosti prijemcu a jeho vztahu s odosiclatel'om,
absenciou spétnej vizby, kultirnymi rozdielmi a vplyvmi postavenia. Okrem toho moze byt
rozdielny aj socidlny kontext, v ktorom je sprava prijata. Autori navrhuju preferovat’ komunikaciu
,,face-to-face® na posilnenie komunikaénych procesov v organizacii. Sic¢asne akcentuju efektivne
vyuzivanie komunika¢nych technologii, ich vyber a kombinovanie.

V druhej analyzovanej kategorii sme sa zamerali na posudenie asertivity sestier manazérok
ana poskytovanie konStruktivnej spdtnej vdzby. Osemdesiat manazérok sa povaZuje
za asertivnych a 82 uviedlo, ze vie konstruktivne kritizovat’, avSsak mnohé nevedeli odpovedat’
na kontrolnfi, overovaciu otazku o je konstruktivna kritika, pripadne odpovedali vyhybavo.
Sto manazérok si overuje po vydani prikazu alebo inStrukcie, ¢i im sestry porozumeli a ¢i vedia,
¢o maju presne robit’. Fowler, Robbins & Lucero (2021) vo svojej studii potvrdili korelaciu medzi
uroviiou komunika¢nych schopnosti manazérky a spokojnostou sestier v praci sich
angazovanostou a kvalitou poskytovanej starostlivosti. Poukazuji na potrebu neustaleho
vzdelavania a zlepSenia komunika¢nych zru¢nosti manazérok. Sestry oceiiovali poskytnutie
spitnej vizby od manazérky, pochvalu, pozitivne ohodnotenie prace. Sebahodnotenie manazérok
v komunikdcii bolo vyssie ako hodnotenia zamestnancov. Ciel'om §tidie autorského kolektivu
Kémdréinen et al. (2024) bolo identifikovat’ a syntetizovat’ dostupné dokazy o interpersonalnej
komunikacnej kompetencii veducich sestier. Na zaklade systematického prehl'adu z databaz

dospeli k zaverom, ze manazérky by mali sestram poskytovat’ konStruktivnu spétnti vézbu,
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uznanie, ocenenie ich prace aV pripade negativnej spitnej vézby, sestry oceiluju veducich
pracovnikov, ktori ich poskytuju stkromne a déverne. Autorky identifikovali tri trovne
komunika¢nych kompetencii: zaCiatocnik, kompetentny a expert. Na urovni zaciatocnikov
komunikacna zru¢nost’ zahfia aktivne poc¢uvanie. Na kompetentnej urovni ide o poskytovanie a
prijimanie spdtnej vézby, ktora si vyzaduje Siroké spektrum zru¢nosti vratane aktivneho
poctvania. Komunika¢né kompetencie na urovni experta si vyZaduju ovladanie komunikacnych
zruénosti na vysokej trovni a uplatnenie pokrocilych komunikaénych znalosti. Komunikacné
kompetencie a komunikaéné zrucnosti sa Casto povazuju za synonymd, ale komunikacné
kompetencie je $ir$i pojem pozostavajuci z vedomosti, zru¢nosti a motivacie.

V poslednej kategorii sme sa pokusili o syntézu odpovedi tykajicich sa riesenia konfliktov
Vv generacne réznorodom oSetrovatel'skom time. 89 manazérok uviedlo, Ze sa vyskytuju konflikty
medzi sestrami jednotlivych generacii. NajcastejSimi pricinami konfliktov v oSetrovatel'skom
time boli rozpis sluzieb, nedokonéena praca pri vymene sluzieb, neplnenie pracovnych
povinnosti pocas sluzby, nedodrziavanie kompetencii, delba prace v time. Zaujimalo nas ako
manaZérky riesia tieto konflikty a odpovede boli  pre nas opétovne sklamanim. V&¢§ina sestier
manazérok nevedela odpovedat’ alebo odpovedali vyhybavo. Manazérky nepoznaju spdsoby
rieSenia konfliktov. Minimalny pocet z nich odpovedalo, Ze si ,,vypocuju obe strany a hladaju
kompromisy* alebo ,,spolocnym rozhovorom*. V prehl'adovej tab. ¢. 27 komparujeme odpovede
manazérok podl'a generacii na vybrané otazky.

Tabul’ka 27 Komparacia vybranych odpovedi manazérok

Otazka Baby Boomers | Gen X (n=49) | GenY (n=39) | Gen Z (n=5)
(n=14)

Aky komunikacny | osobnu osobnu osobnu osobnu

kanal preferujete: komunikaciu komunikaciu komunikaciu komunikaciu

osobnu (n=12) (n=44) (n=31) (n=4)

komunikaciu alebo

prostrednictvom

modernych

technologii?

Mate vedomosti ano (n=8) nie (n=25) nie (n=25) nie (n=3)

0 Specifikach
komunikacie
generacii X, Y
az?

Aka vekova
kohorta prevazuje

iba 5 manazérok
vedelo uréit’
generacnu

prevazne Gen
X;

prevazne Gen
X;

najma Gen Y
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V time, ktory kohortu; 29 manazérok | 20 manaZzérok

riadite? prevaha Gen X | nevedelo ur¢it’ | nevedelo ur¢it’
generacnu generacnu
kohortu kohortu
Ste asertivna ano (n=13) ano (n=34) ano (n=29) ano (n=4)
V komunikécii?
Viete ano (n=12) ano (n=41) ano (n=28) ano (n=4)
konstruktivne
kritizovat’?
Ked vydate prikaz | ano (n=13) ano (n=42) ano (n=33) ano (n=5)

alebo instrukcie,
overite si, ¢i im
sestry porozumeli
a ¢i vedia, ¢o maju
presne robit’?
Uvitali by ste ano (n=11) ano (n=35) ano (n=32) ano (n=5)
vzdelavaciu

aktivitu zameranu
na ziskanie
vedomosti

0 generacnej
teorii?

Odpovede na kontrolné otazky v rozhovoroch potvrdili, Ze manazérky nemaju vedomosti
0 kohortach, nevedeli uréit' prevazujicu generaciu, uvadzali vek sestier. Baby boomers
manazérky vzhladom na nedostatok vedomosti o generacnej tedrii nevedeli opisat’ rozdiely
v komunikacii a uvadzali odpovede, ze Ziadne rozdiely v komunikacii sestier roznych generacii
nepozoruju. Taktiez manazérky z generacii X a Y nevedeli ur€it’ generac¢nu kohortu. Vyhybavé
odpovede zamerané na asertivitu u manazérok generacie X evokovali domnienku, Ze nevedia ¢o
je asertivita.

Autorsky kolektiv Hultova et al. (2023) uvadza, ze komunikacia manazérky a styl vedenia
stvisia so spokojnostou sestier s pracou. Vztahové vodcovstvo ma priaznivy dopad
na persondalne a organizacné aspekty. Periut (2021) zistila, Ze je korelacia medzi komunikaciou
sestier manazérok a spokojnostou sestier, ich zdmerom zostat’ v povolani i celkovymi
vysledkami organizacie. Efektivna komunikacia sestier manazérok ovplyviiuje produktivitu
a angazovanost' zamestnancov a kvalitu starostlivosti. Manazérky komunikuju efektivne, ked’

komunikuju otvorene, pocuvaju sestry a odovzdavaju im relevantné informacie.
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Zaver

Sestry vstupuju do manazérskych pozicii sroznymi komunikaénymi Stylmi, spravanim,
zruénostami, osobitostami osobnosti. Profesiondlne, kvalitne, technicky spravne a obsahovo
zvladnutd komunikacia je dnes jednym zo zakladnych predpokladov uspechu pre kazda riadiacu
poziciu. Komunikacia je zruénost’ potrebna pre Uspesné riadenie a vedenie, preto je potrebné
neustale vzdelavat’ sestry v manazérskej komunikacii a vymedzit' pozadované komunikacné
kompetencie pre sestry manazérky. Vysledky tejto $tudie otvaraji moznosti a namety pre d’alsi
vyskum zamerany na hodnotenie manazérskych komunikacnych schopnosti podriadenymi
sestrami; na rieSenie interpersonalnych konfliktov v oSetrovatel'skom time, na zistenie
preferovanych komunika¢nych spdsobov manazérok oSetrovatel'stva, na evaludciu
poskytovania a prijimania spitnej vdzby a konStruktivnej kritiky z hladiska generacnej

réznorodosti.

5.2 KOMUNIKACIA SESTIER GENERACNEJ KOHORTY Z V MANAZERSKEJ

PRAXI
Vedenie generac¢ne roznorodého oSetrovatel'ského timu prinasa so sebou aj riadenie rdéznych
spdsobov komunikacie jednotlivych generacii, prindSa prilezitosti ucit sa z vzdjomnych
skusenosti. Vyzvou pre manazérky st v sucasnosti sestry generacie Z, ktoré postupne prichadzaju
do klinickej praxe. Manazérska komunikacia v oSetrovatel'skej praxi musi reflektovat’ generacné
$pecifika (Hulkova & Kilikova, 2024).

Organizacie, podniky, pracoviska po celom svete st konfrontované so zmenami v personalnom
vekovo-podmienenom zloZeni zamestnancov a ich firemnej-organizaénej kultire. Tieto zmeny
priniesol vstup generacie Z (50 %) medzi pracovnu silu po roku 2020 (Bejtkovsky, 2016).
Generacia Z oznaCovana tiez ako: Zeds, Zees, Bubblewrap Kids, The New Millenials, Digital
Natives, Wired Generation, Screenagers, iGen (Cowan, 2014; Hulkova, 2023) st jedinci narodeni
v rokoch 1996-2009. Do roku 2040 bude pracovisko pozostavat’ prevazne z generacie Z. Podl'a
Svetového ekonomického fora sa 38 % jedincov generacie Z zaujima o kariéru v zdravotnictve.
Zay (2021) ocakava prilev Studentov do odboru oSetrovatel'stvo, pretoze niekol'ko zakladnych
generacnych charakteristik je v sulade s profesiou sestry. Generécia Z sa spolieha na socidlne
média, na novsie formy digitalnej komunikacie, ¢o bude mat’ vplyv na ich schopnost’ vyuzivat
medziludské komunikané zrucnosti, na nadviazanie vztahov s buducimi nadriadenymi
a kolegami. Vztah medzi zamestnancami a ich nadriadenymi je nevyhnutny na zabezpecenie

toho, aby organizacia plnila ciele a poslanie (Kick et al., 2015).
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Informacéno-komunikacné technolégie, e-komunikacné nastroje, nové komunikacné techniky
a stratégie sposobili zmenu v komunikécii v organizaciach, podnikoch, najma medzi manazérmi
a zamestnancami. Zmeny priniesli nové poziadavky na vedomosti a komunikac¢né zru¢nosti
manazérov a pracovnikov. Komunikacia v pracovnom prostredi nie je iba o vymene informacii,
ale zlozity systém zalozeny na priprave a vzdelavani manazérov a zamestnancov ako efektivne
komunikovat’. V ramci komunikéacie si vymiename informacie, zdielame poznatky, sktisenosti,
tvorime nové komunikaéné obsahy. Manazérska komunikécia je nastrojom riadenia a vedenia
Pudi v pracovnom procese. Manazérka oSetrovatel’stva prostrednictvom komunikacie interpretuje
svoje pracovné postoje, rieSenia pracovnych uloh, vydava pokyny, formuje vztahy medzi
jednotlivymi zamestnancami a kvalitu ich vzajomnej interakcie (Szarkova, 2018).

Komunikéacia je nevyhnutnou sucastou budovania osobnych i pracovnych vztahov.
Interpersonalna komunikacia je ovplyvnena schopnostou jednotlivca vyjadrovat sa, ¢i uz
pisomne alebo Ustne. NajCastejSimi dovodmi pouZivania socidlnych médii generacie Z je
ziskavanie informacii, zapajanie sa do online diskusii a zabava (Kick et al., 2015).

Vedenie generacne roznorodého osetrovatel'ského timu prinasa so sebou aj riadenie roznych
spdsobov komunikacie jednotlivych generacii, prindSa prilezitosti ucit sa z vzdjomnych
skusenosti (Hendricks & Cope, 2013). Niedermeierova (2015) zdoraziuje ddlezitost’ odlisného
pristupu k jednotlivym vekovym skupindm zamestnancov. Tym, ze maji iné hodnoty, ktoré
ovplyviiuju ich postoj k praci, spravanie a vykon, pre zamestnavatel'ov je kIi€ové zistenie, o ich
motivuje apodla toho nastavit komunikaciu a benefity. Generacia Z je zdatna v online
komunikacii a technologiach, ale v osobnom kontakte oproti star§im zamestnancom zaostavaju.
Tazko zvladaju kritické hodnotenie. Spitna vizba ma byt konstruktivna a tvarou v tvar. Ocenia
vzdelavanie zamerané na soft skills (Privodce podnikanim, 2022).

Ciel

Posudit’ komunika¢né schopnosti a zruénosti sestier generacie Z v manazérskej komunikacii.
Subor a metodika

Na zber tdajov bola pouzitd kombinacia metod: focus group a analyza check listu s pouzitim
Skaly Likertovho typu. Prieskum bol realizovany v septembri-oktobri 2023 v piatich ohniskovych
skupinach na vzorke 40 sestier generacnej kohorty Z a sti¢asne Studentiek FZ TnUAD v Trencine,
magisterského Studijného programu OSetrovatel'stvo. Priemerne pracovali 1,2 roka v klinickej
praxi. Stadie sa mohli zi&astnit’ iba sestry narodené v rokoch 1996-2009, teda tie, ktoré st podl'a
literarnych zdrojov oznacované ako generacia Z. Druhym kritériom vyberu participantov bolo

vyhlasenie, Ze nezastavaju manazérsky post. VSetky sestry mali ukoncené vysokoskolské
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vzdelanie I. stupiia. Sestry pred rozdelenim do focusovych skupin vyplnili check-list, ktory
pozostaval z 25 konstatovani, vyrokov stvisiacich s manazérskou komunikaciou a demografickej
polozky, ktorou sme zistovali roky praxe participantov. Polozky boli zalozené na Skale
Likertovho typu. Odpovede sme zaznamenavali do vopred pripraveného harku, nésledne
kodovali a kategorizovali. Stanovili sme analytické kategorie: 1. verbalna komunikécia,
2. neverbalna komunikacia, 3. pouzivanie technologii v komunikacii, 4. asertivita.

Vysledky a diskusia

Jedinci generacie Z st zvyknuti na neosobnil komunikaciu cez mobily, socialne siete, chyba im
osobny kontakt. Pouzivanim modernych aplikacii a technologii si ulahCuji rozmyslanie,
pisomny prejav, gramaticky spravnu komunikaciu. Prave gramatika v pisomnej komunikécii im
bude robit’ problémy, ked’Ze na opravu gramatickych chyb pouzivajii automatické softvéry.
Dal§im komunikanym problémom je &asté pouzivanie skratiek a amerikanizmov, ¢o zniZuje
uroven ich gramatickych zru¢nosti. Medzi negativa patri aj neschopnost’ rozoznat’ diskrétnu zénu
a hranicu, ktorti by nemali prekrocit. Zamestnanci generacie Z byvaju netaktni a vel'mi uprimni,
¢o mdze sposobovat’ medzigeneracné konflikty.

V nasej stadii sme sa zamerali na postdenie komunikaénych schopnosti a zrucnosti sestier
generacie Z zaspektu manazérskej komunikécie. Vysledky prezentujeme v tabulke ¢.28.
Interpretacia Specifik komunikacie v analytickej kategdrii verbalna komunikacia priniesla
zaujimavé zistenia a niektoré v rozpore so zisteniami zahrani¢nych $tadii. Sestry uvadzali, ze
preferujii osobnu komunikaciu, tvarou v tvar (X = 3,45; sd = 0.44), reSpektuji sikromie inych
udi, povazuju sa za diskrétne (x = 3,825; sd = 0,29), zapajaju sa do diskusii (¥ = 3,075; sd =
0,67), uvadzali, ze vedia po¢uvat’ inych (x = 3,15; sd = 0.37), svoj pisomny prejav hodnotili, Ze
je Stylisticky a gramaticky spravny (x = 3,05; sd = 0.39). Koni¢kova (2023) upriamuje pozornost’
na negativne charakteristiky generacie Z: nere$pektovanie sukromia inych, nie su diskrétni, svoje
stikromie zverejiiuji na socialnych platformach, vratane intimnosti. Otvorene vyjadruju svoje
nazory V diskusnych forach. Nechapu l'udi, ktori si strazia svoje sukromie. Maji problémy
dodrziavat’ vnutorné predpisy organizacii chraniacich sukromie alebo tykajiice sa citlivych
osobnych udajov. Futurologovia predpovedaju, ze vyrazne ovplyvnia a zmenia komunikaciu
na pracovisku. To, ¢o dnes povazujeme za dbverné V pracovnopravnom vztahu, bude
v buducnosti otvorené a pristupné. Jedinci generacie Z tuZia po nezavislosti, ale na druhej strane
potrebuji neustale usmerfiovanie, pomoc, radu od nadriadenych. Maju problém komunikovat’
tvarou Vv tvar, ked’ze si zvyknuti na e-mailovil alebo telefonickii komunikaciu. Neovladaju

gramatiku, na opravu gramatickych chyb pouZzivaji automatické softvéry, rozlicné skratky,
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anglické vyrazy. Z vysledkov $tadie Hulkovej (2023) vyplynulo, Ze sestry generacie Z pozaduju
pomoc Vv manazérskej komunikécii a komunikaciu povazuju za druht najvyznamnejsiu ulohu
sestry manazérky. Stadia Choi et al. (2022) poukazala na preferovany sposob komunikacie sestier
roznych generacii. Sestry generacie Z maju men$i zdujem o priamy fyzicky kontakt
s ostatnymi. St Pahko frustrované zdihavymi diskusiami na stretnutiach a uprednostiuju
okamzitu spatnti vizbu a iné spoésoby komunikacie (napr. e-maily, spravy cez telefon). Vysoko
ocenuju timovu sudrznost’ a pri praci preferuju kolektivny pristup a spolupracu. Preferujt, aby
kazdy hovoril sam za seba a zdiel'al svoje nazory a vSetky nazory by mali byt uznané. Taktiez
autorsky kolektiv Leslie et al. (2021) zistil, Ze pre generaciu Z je dblezité, aby nadriadeni s nimi
komunikovali jasne, otvorene. Chillakuri (2020) zdéraznuje, ze sestry generacie Z potrebuju
osobny kontakt s manazérkou, najmé pocas prvych rokov svojho kariérneho pésobenia. Vedenie
by malo organizovat’ pravidelné pracovné porady, stretnutia s novymi zamestnancami, aby mali
moznost komunikovat s manazérmi. Generacia Zsi ceni otvorenost, transparentnost’.
Bejtkovsky (2016) uvadza, Ze na rozdiel od inych generacii, clenovia generacie Z nie st dobrymi
posluchaémi a chybaju im interpersonalne zruénosti, ktoré s potrebné na komunikaciu a vzt'ah
k jednotlivecom. Komunikacia s ostatnymi vo vSeobecnosti pozostava z pouzivania World Wide
Web. Generacia Z je tiez znama ako ,,ticha“ generacia (Silent a New Silwnt gen) v suvislosti
S pouzivanim technoldgii a ich zivotom v kybernetickom priestore. Vyznacuju sa znalost'ou
cudzich jazykov na rozdiel od starSich generacii. Maji zaujem komunikovat’ s jedincami inych
kultar. Preferuju on line $kolenia. Sherman (2022) upozoriiuje na genera¢ny slang generacie Z.
Pouzivaju vyrazy, ktorym starSie generacie nerozumeju.

Nizky priemer vykazali vyroky: ,, Mdam problém prehovorit pred vicsim mnozstvom ludi*
(x = 2,7; sd = 0.71), ,,Som jazykovo zdatma/y*“ (x = 2,425; sd = 0.59) a ,,Mdam problém
S nadvizovanim interpersondlnych vztahov* (x = 1,675; sd = 0.62). Tieto vysledky sa takisto
nezhoduju s vyssie uvedenymi zavermi zahranicnych $tidii. Participantky v nasej §tiidii uvadzali,
ze neovladaju rétoriku a maju trému hovorit’ pred va¢sim mnozstvom I'udi. Ovladanie cudzich
jazykov je na nizkej Grovni. Maju problém v 0sobnom nadvézovani vztahov i napriek tomu, zZe
denne komunikuji s pacientmi, ich rodinnymi prislusnikmi, kolegami. Predpokladali by sme, Ze
povolanie sestry, pre ktoré¢ je rola komunikatorky potrebna, im ulahCuje zoznamovanie
a vytvaranie vztahov.

V kategorii - neverbalna komunikacia sme sa zamerali najmé na viziku -,,re¢ o¢i“, ked’ze
v mnohych zahrani¢nych literarnych zdrojoch autori uvadzaju, ze jedinci z generacie Z nedokazu

udrzat’ o¢ny kontakt s druhou osobou pocas rozhovoru. Vysledky v nasej stadii vSak toto zistenie
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nepotvrdili. Participanti udrziavaji o¢ny kontakt s ostatnymi 'ud’'mi pocas rozhovoru (x = 3,25;
sd = 0,33). Mnohi jedinci generacie Z majt problémy s interakciou s rovesnikmi a nadriadenymi
v dosledku nizkej emocionalnej inteligencie. Ked’ze su zvyknuti komunikovat’ prostrednictvom
technologii, robi im problém udrzat o¢ny kontakt a nevedia spravne vyhodnotit’ hlasova
intondciu, Co predstavuje velky problém najmd pre Studentov oSetrovatel'stva v ramci
komunikacie s pacientmi. Tento komunikaény handicap sa moze pre buduce sestry stat’ najvacsou
kariérnou vyzvou generacie Z (Knapp, Weber & Moellenkamp, 2017). Zaujimalo nas aj
dodrziavanie pracovného dress code (x = 3,65; sd = 0,32). Participanti neuvadzali porusovanie
pouzivania predpisaného pracovného oblecenia, hoci autorsky kolektiv Leslie et al. (2021) zistili,
ze jedinci generacie Z uprednostituju volnejsi dress code.

Tabul'ka 28 Komunikacia sestier generacnej kohorty Z

Vyrok n x Sd | xm | min. | max. | mod(x) s?
Preferujem osobnu 40 | 3,45 | 0.67 4 1 4 4 0.4475
komunikaciu, tvarou
V tvar.

Udrziavam o¢ny kontakt 40 | 3,25 | 0,58 3 2 4 3 0.3375
S ostatnymi 'ud’'mi pocas

rozhovoru.

Viem vydat prikazy. 40 | 2,85 | 0,66 | 3 1 4 3 0.4275
Mam problém prehovorit’ 40 2,7 0,85 3 1 4 3 0,71
pred va¢Sim mnozstvom

Pudi.

DokaZem sa rychlo 40 2 0,75 2 1 4 2 0,55

nahnevat a dat’ to aj
patri¢ne najavo.
Myslim si, ze mam pravo 40 | 3,375 | 0,54 | 3 2 4 3 0.284375
povedat’ nie

na poziadavky inych
a vyjednavat’

0 kompromise.
Preferujem komunikaciu 40 | 2,85 | 0,76 3 1 4 3 0.5775
cez moderné technologie
(email, socialne siete,
apod.)

Uvedomujem si potrebu
absolvovania vzdelavacich | 40 3,7 0,46 4 3 4 4 0,21
aktivit zameranych

na ziskanie a rozsirenie
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svojich komunikac¢nych
zru¢nosti.

Mam problém udrziavat
oc¢ny kontakt pocas
rozhovoru.

40

1,925

0,85

0.719375

Vyjadrujem svoje nazory
uprimne a primeranym
spdsobom.

40

3,225

0,86

0.724375

Je pre mna prirodzené
poziadat’ niekoho o radu,
ak vie o probléme viac ako
ja

40

3,875

0,33

0.109375

Ak mém hovorit

S vyznamnou autoritou, je
pre mia naro¢né udrziavat’
ocny kontakt, pozerat’ jej/
jemu do o¢i.

40

2,25

0,87

0.7375

Som dobry/a posluchac/ka
a podobne aj ini I'udia ma
pocuvaju, ked rozpravam.

40

3,15

0,62

0.3775

Som jazykovo zdatna/y.
(Hodnotenie znalosti
cudzich jazykov -
minimadlne jeden cudzi
Jjazyk na urovni B2)

40

2,425

0,78

0.594375

Je pre mna t'azké povedat’
nie.

40

2,4

0,90

0,79

MJoj pisomny prejav je
Stylisticky a gramaticky
spravny.

40

3,05

0,63

0.3975

Povazujem sa za
asertivneho ¢loveka
Vv komunikacii.

40

3,1

0,54

0,29

Viem konstruktivne
kritizovat’.

40

2,975

0,66

0.424375

Dodrziavam pracovny
dress code.

40

3,65

0,58

0.3275

Uvedomujem si potrebu
absolvovania $koleni

Vv manazérskej
komunikacii.

40

3,825

0,38

0.144375

Zapajam sa do diskusii.

40

3,075

0,82

0.669375
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Respektujem stkromie 40 | 3825|055 | 4 1 4 4 0.294375
inych l'udi, som
diskrétna/y.
Maém problém 40 | 1,675 | 0,79 | 1,5 1 4 1 0.619375
S nadvézovanim
interpersonalnych vztahov.
Na komunikaciu vyuzivam | 40 | 2,15 | 0,77 | 2 1 4 2 0.5775
najma socidlne platformy.

Legenda: n-pocet respondentov, X - aritmeticky priemer, sd - smerodajna odchylka vyberovej

vzorky, Xm - median, min. - minimalna hodnota, max. - maximalna hodnota,

mod(x) - modus, s? - rozptyl vzorky.

Generacia Z vyrastla v digitdlnej ére s rychlym technologickym pokrokom, expléziou
informacii, ¢o im umoziuje absorbovat’ mnozstvo novych informacii, schopnost’ multitaskingu a
prisposobovat’ sa zmenam (Leslie et al., 2021), preto sme sa zamerali na pouzivanie technologii
v komunikacii sestier generacie Z: ,, Preferujem komunikdcie cez moderné technologie (email,
socidlne siete, a pod.)“ (x = 2,85; sd = 0,57),, na komunikdaciu vyuziva najmd socidalne platformy
(¥ =2,15; sd = 0,57).

Generacia Z je zavisla od svojich smartfonov a su zvyknuti hl'adat’ odpovede na otazky
prostrednictvom online zdrojov. Zatial ¢o iné generacie uprednostiiuji osobné stretnutia,
telefonaty alebo textové spravy, generacia Z vyuziva vizualne platformy socialnych médii. Hilton
(2023) tvrdi, Ze pre sestry generacie Z je nevyhnutné nauéit’ sa komunikaénym zruénostiam, aby
vedeli komunikovat’ s pacientmi, aktivne vyuzivali haptiku - dotyk, najma u starSich pacientov.
Kick et al. (2015) upozoriiuju, Ze jedinci generdcie Z pocituju zvySent uroven uzkosti, ked’
nemézu pouzivat svoj smartfon, strach zo zmeSkania aktudlnych udalosti, straty spojenia
so svojimi socialnymi kruhmi. Dokonca u niektorych jedincov bola pozorovand emocionalna
vizba k svojim smartfonom. Zamestnavatelia tak riesia dilemu, ¢i zakazat’ pouzivanie mobilov
na pracovisku, pretoze uplny zakaz pouzivania smartfénov by mohol u zamestnancov narusit’
produktivitu ich pracovného vykonu. Casté pouzivanie smartfonov a socialnych médii rozptyluje
zamestnancov, ¢o tiez ovplyviuje kvalitu a produktivitu ich prace. Zamestnavatelia len zacinaji
byt svedkami socidlnych interakcii zamestnancov generacie Z, uvedomuju si meniaci sa vplyv,
ktory ma pouZzivanie smartfonov a socialnych médii na ich zamestnancov. Schopnost’ mladsich
generacii prisposobit’ sa novym technologiam je uzitocna zrucnost’, ktora by sa nemala ignorovat’
a vécsina organizacii uznava, ze digitalna komunikacia je v su¢asnosti normou (Kick et al., 2015).

Poslednou posudzovanou kategériou komunikacie sestier generacie Z bola asertivita.

Interpretacia priemernych hodno6t je nasledovna: Je pre miia prirodzené poZiadat niekoho o radu,
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ak vie o probléme viac ako ja (x = 3,875). Myslim si, Ze mdm prdvo povedat nie na poziadavky
inych a vyjedndvat’ o kompromise (X = 3,375). Vyjadrujem svoje ndzory vuprimne a primeranym
spésobom (x = 3,225). Povazujem sa za asertivneho cloveka v komunikacii (x = 3,1). Viem
konstruktivne kritizovat' (x = 2,975). Viem vydat prikazy (¥ = 2,85). Z uvedenych vysledkov
vyplyva, Ze participantky vysoko hodnotia svoje asertivne zruénosti. Leslie et al. (2021)
uvadzaju, ze generacia Z potrebuje konstruktivnu spédtnu vazbu od svojich nadriadenych a Ze ju
ocenuju, potrebuju jednoznaéné pokyny, aby vedeli ako postupovat’. Z vysledkov studie Saenung
& Oumtanee (2020) vyplyvaju odporucania pre efektivnejSiu komunikaciu s generaciou sestier
Z: vyuzivat rozne komunikacné kandly, vysvetlit' jasne tému rozhovoru, urCit' priority
Vv komunikaénych témach aupozornit' na pouzivanie nevhodnych socialnych médii. Cowan
(2014) publikoval preferencie v komunikacii generacie Z: 37 % respondentov uprednostiiovalo
sms/text; 22 % telefonovanie; 20 % socidlne média; 15 % spravy cez mobilné aplikacie.
Z vysledkov vyskumu autorského kolektivu Kick et al. (2015) vyplynulo, Ze 54 % jedincov
generacie Z ma problémy v kritickom mysleni a rieSeni problémov; 44 % v pracovnej moralke;
41 % v pisomnej komunikacii; 39 % vo vedeni I'udi; 36 % v timovej spolupraci; 36 % v Ustnej
komunikacii; 21 % vo vzdelavani a 19 % ma etické problémy. Interpersondlna komunikécia ma
silny vplyv na vsetky tieto faktory, najmé na pracovné vztahy. Ak sa nadriadeni a zamestnanci
nezapoja do efektivnej komunikacie, vykon zamestnancov utrpi a méze dojst’ ku konfliktu, ktory
vyusti do odchodu talentovanych zamestnancov. Hee & Yeojin (2023) odporacaja
zdravotnickym organizaciam delegovat’ pravomoc na generaciu Y, ktord bude poésobit’ ako
komunika&ny sprostredkovatel’ medzi generaciami X a Z. Utastnici nasej $tadie si uvedomujt
potrebu absolvovania Skoleni v manazérskej komunikacii, ale aj absolvovanie vzdeldvacich
aktivit zameranych na ziskanie a roz§irenie svojich komunika¢nych zru¢nosti
Zaver
Sme svedkami generacnej vymeny na trhu prace. Poznanie generaénych charakteristik poskytuje
sestram manazérkam stratégie, ktoré sa zameriavaju na komunikéaciu, mentoring a motivaciu,
zvySené pouzivanie technologii, na preklenutie priepasti medzi generaciami sestier a zvysenie
sudrznosti pracovnej sily v oSetrovatel'stve (Hendricks & Cope, 2013).

Vysledky studii o generacii Z budii mat’® doésledky pre manazérsku prax a vzdelévanie.
V suvislosti so zvySujucim sa poCtom sestier generacie Z na pracoviskach, budu z hl'adiska
generacnej roznorodosti pracoviskd heterogénnejSie nez doteraz. Do vzdelavania budacich
manazérok oSetrovatel'stva je potrebné zakomponovat' znalosti o generaénej diverzite a jej

vplyve na prax a komunikaciu. Moderna oSetrovatel'ska starostlivost’ sa neustale meni a aj faktory
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rozhodujtice pre uspech buducich manazérok sa budi s tymito zmenami menit’ (Hulkovd &
Kilikova, 2024).

Limity

Interpretacia vysledkov studie, reprezentativnost’ zisteni a ich pouzitel'nost’ v globalnom kontexte
je limitovand velkostou vzorky sestier generacie Z. Inaprick tomu s zistenia cenné

pre vytvorenie sihrnného obrazu o problematike generacie sestier Z v manazérskej praxi.
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ZAVER
Z pracovného trhu odchadzaju do dochodku silné povojnové ro€niky, nastupuju populacne
slabsie ro¢niky, vel'a mladych I'udi odchadza za pracou do zahranicia a toto striedanie generacii
sa prejavuje aj v slovenskom oSetrovatel'stve nielen nedostatkom sestier, ale aj nedostatkom
vzdelanych, inSpirativnych manazérok. Problematike generacii sa vo vSeobecnosti nevenuje
primerana pozornost’ a len malo odbornikov, ¢i personalistov alebo manazérok oSetrovatel’stva,
prepaja generacny koncept s trhom prace. V podmienkach slovenského oSetrovatel'stva sa tiez
doposial’ téme genera¢nej diverzite v oSetrovatel'stve nevenovala pozornost. Touto vedeckou
monografiou prindsame uceleny pohl'ad na tému najmi z troch aspektov odboru: vzdelavania,
praxe ariadenia oSetrovatel'stva. Vedomosti o generacnej teorii a Specifikach jednotlivych
generacnych kohort, najméi generacie sestier ,,Z*, ktoré v sucasnosti Studuji na vysokych skolach
anastupuju do svojho prvého zamestnania, pomdze manazmentu zdravotnickych zariadeni
nastavit’ procesy personalneho riadenia na stabilizaciu a udrzanie sestier v profesii. Ak bude mat’
mlada generacia sestier vytvorené pracovné a iné podmienky vo vzt'ahu k ich povolaniu, nebudi
nutené odchadzat’ za pracou do finanéne lukrativnej$ich krajin. Aktulnost’ vedeckej monografie
potvrdzuju aj poznatky o modernych pracovnych fenoménoch.

Generacné rozdiely mézu pracovny kolektiv obohatit’. Kazda generacia ma svoju jedine¢nu
profesionalnu a zivotnu ,,optiku®, svoj vlastny subor jedine¢nych zru¢nosti, ktoré mézu navzajom
zdielat. Ak manazérka dokaze vStepit svojmu timu hodnoty vzajomného obohacovania sa,

urobit’ z praxe vzajomného ucenia sa normu, vyrazne to zlep$i porozumenie v time.
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Recenzie
prof. PhDr. Miria Kilikova, PhD., MPH

Komplexnd charakteristika generaénych kohort, identifikacia prospektivneho prinosu
na eliminaciu personalnych rizik v zdravotnictve su spracované kvalitne. Syntéza literarnej
reSerSe, vlastnych vedeckych publikacii a vysledkov empirického vyskumu st kvalitnou

metodologickou Struktirou posudzovaného diela.

prof. PhDr. Lucia Dimunova, PhD.

Publikacia prinaSa uceleny pohlad na implementaciu témy do oblasti vzdelavania, praxe
ariadenia oSetrovatelstva. Zamerom autorky bolo priniest nové, aktudlne poznatky najma
0 generacii Z, pretoZe sestry patriace do tejto generatnej kohorty vyznamne ovplyvnia
poskytovanie kvalitnej a bezpe¢nej oSetrovatel'skej praxe. Objasnenie tejto problematiky prinasa

aj novy pohl'ad na mozZnost’ eliminacie odchodu sestier za pracou do zahranicia.
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