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Abstrakt

Predkladany prispevok sa venuje problematike vyuzivania digitalnych
nastrojov a gamefikacie v procese adaptacie zamestnancov generacie Z.
Prispevok prezentuje vysledky dvoch prieskumov realizovanych v
rokoch 2010 az 2019 a v roku 2021 v podnikoch pdsobiacich na
Slovensku. Systém adapticie zamestnancov ma zavedeny podla
vysledkov vyskumu len 70% organizacii, pricom len 30% z nich
realizuje adaptadciu komplexne. Vyuzivanie prvkov gamefikacie je
taktiez na nizkej urovni ked len 5% organizacii uviedlo, ze takéto
prvky uplatiuje v plnej miere a 18% Cciastoéne. Napriek tymto
zisteniam vizia do buducnosti podl'a nasich vystupov vyzera pomerne
pozitivne.

Klucové slova: adapticia; gamefikacia; generdcia Z, organizacie pdsobiace
na Slovensku

Abstract

The paper presents the utilization of digital tools and gamification in
the adaptation process of Z generation emloyees. The paper presents the
results of two surveys carried out between 2010 and 2019 and in 2021
in the companies operating in Slovakia. According to the research
results, only 70% of organizations have implemented the employee
adaptation system, while only 30% of them have implemented the
adaptation system comprehensively. The use of gamification elements
is at a low level, when only 5% of organizations said that they apply
such elements fully, and 18% partially. Despite these findings, based on
our results the vision for the future looks quite promising.

Keywords: Adaptation. Gamification. Generation Z. Companies operating
in Slovakia.

JEL Classification: O15, M12, M14

Uvod

Atribitom charakterizujicim podmienky pracovného prostredia stCasnosti je
Specifikum posobenia az Styroch réznych generécii zamestnancov (Baby Boomers a
generacie X,Y a Z) na pracovisku stcasne (Kirchmayer & Fratricova, 2018).
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Ro&znorodost’ hodnot a postojov zamestnancov naprie¢ tymito generaciami sa stala v
tomto kontexte eSte vyznamnejSou vyzvou pre personalnych Specialistov a
riadiacich pracovnikov organizéacii, v snahe dokazat' ziskat, udrzat a budovat’
zamestnaneckt angazovanost’, timova kohéziu a ziaducu organizacnu kulttru.

Hoci vd’aka prichodu novych technologii vznikaji nové pristupy k vzdialenému
manazmentu timov a vd’aka novym nastrojom je mozné nadalej efektivne riadit’
Pudi, v porovnani s klasickym manazmentom je to vSak narocnejSie predovsetkym
na pochopenie I'udi, spravnu a jasnu implementaciu procesov, ale aj na déveru
(Serrat, 2017).

Dal§im vyznamnym faktorom charakterizujiicim podmienky pracovného prostredia
stcasnosti je miera tolerancie I'udi na pracu s digitalnymi nastrojmi (Kwok, Yang
2017). Rozne pripadové Stadie ukazali vyznamnu koreldciu medzi pozitivnym
vzt'ahom k digitdlnym technolégidm a vnimanou a skuto¢nou uzito¢nostou online
nastrojov (Kwok Yang 2017). Mézeme teda usudit’, Ze nastroje online manazment
su efektivnejsie v prostredi, kde su ich pouzivatelia zvyknuti na pracu v online svete,
ktory na ucely fungovania vyuziva taktiez segment e-Sportov, ktory moze takyto
pozitivny vztah k praci v online svete budovat’.

1 Teoreticky uvod

Efektivita vyuzitia disponibilného 'udského potencialu je vyznamne ovplyvnenda na
jednej strane schopnost’ou prispdsobovania sa zmenam (napr. priemyselna revolucia,
pandémia...) a na druhej strane schopnostou vzajomného prispdsobenia sa
zamestnancov navzdjom (Vetrdkova et al 2021, Krizo et al. 2018). Kl'aCovym
nastrojom riadenia l'udskych zdrojov v kontexte budovania stabilnej zamestnaneckej
zakladne je adaptacia a vzdelavanie zamestnancov, pricom v ramci tychto funkcii
HR sa uz taktiez vyuzivaju nové digitalizované nastroje, ktoré vyuzivaji virtudlne
prostredie a prvky gemifikacie.

1.1 Generacia Z

Princip nazerania na jednotlivé skupiny zamestnancov na zaklade prislusnosti k
jednotlivym generaciam nie je novy. Avsak z dovodu Zivotného cyklu jednotlivych
generaciach posobiacich v produktivnej faze svojho veku je stale aktudlny. V
stucasnom obdobi nastupuje do aktivneho pracovného Zivota generacia Z (Starecek
et al. 2021). Generaciu Z mozno opisat’ ako technologicku, socialnu, globalnu a
rozvinut (Joniakova et al. 2016). Dorsey a Villa (2020) zistili, Ze o¢akavania Gen Z
su vyrazne odlisné od ostatnych, pretoZe samotna generacia je vyrazne odlisna od
ostatnych (predchadzajicich) generacii. Tato generacia je vobec prvou generaciou,
ktora vedie plne digitalny Zivot a bola prepojend so svetom a medzi sebou na dlhé
vzdialenosti pomocou technologie, ktora tu vzdy pre nich bola (Gathiira, Muathe
2021). Pre tto generaciu ma kazdy fyzicky aspekt digitalny ekvivalent, o znamena,
7e pre nich sa skutoény svet prirodzene prekryva s virtudlnym svetom — svet je pre
nich phigital (Stillman, Stillman, 2017). Ak sme povazovali Millenials za generaciu
v prechode v IT revolucii, Gen Z je tplne tam (Tulgan, 2013).
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1.2 Adaptacia

Adaptécia zamestnancov je sucastou procesu formovania pracovného potencidlu
(staffingu) podniku. Na ziskavanie a vyber zamestnancov navézuje aktivitami,
ktorymi personalisti a liniovi manazéri dotvaraji svoje snahy o zosuladenie
predpokladov zamestnancov s poziadavkami urCitych pracovnych miest, v snahe
zabezpeCit' maximalnu mozni mieru kolaboracie zamestnancov napriec vSetkymi
generaciami (Jutikova et al. 2021).

Pre kazdého <cloveka su vyznamné socidlne aspekty prace, vztahy so
spolupracovnikmi a pocit spolupatri¢nosti s pracovnym prostredim, ktoré¢ od prvej
chvile vedie k ziskaniu oddanosti a stability alebo prave naopak, moze viest' k
demotivécii, resp. nespokojnosti vyplyvajucej z nedostatku informacii a strachu zo
zvladania pracovnych tloh (Bilan et al. 2019; Ariani, 2021). Prave pocas procesu
adaptacie je vhodné vyjasnit’ si pracovné o¢akavania obidvoch stran a od zaciatku
nastavit’ jasné a otvorené Standardy pre komunikaciu a spolupracu (Kulikova 2012).

DiZka adaptacie na novi pracu, nové pracovné, ale aj socialne prostredie moze mat’
u roznych ludi odlisné trvanie. Ovplyviiuju ju rézne subjektivne faktory, ako
motivacia zamestnancov, schopnost’ vnimat’ a ucit’ sa, odborna pripravenost na
vykon prace, zauzivané spravanie, ¢i navyky z predchadzajiucej prace, ako aj
samotny postoj k praci. Ako objektivne faktory mdzu pdsobit na nového
zamestnanca pracovné podmienky, organizacia prace, vztahy na pracovisku,
organizacia adaptécie novoprijatého zamestnanca, ale i rdzne mimopracovné vplyvy
(Gyurdk, 2011). Prave v kontexte s generdciou Z je potrebné zamerat sa na
adaptaciu dokladnejsie, ked’Zze prave tato generacia vnima socidlnu atmosféru
dolezitejSie ako starSie generacie X a Y. (Egerova et al. 2021). A zaroven prave
Generacia Z nie je ochotna dlhodobo ¢akat’ na zmenu a rad$ej voli okamziti zmenu
(Stacho, Stachova, 2017).

Zial, prave adaptacia je asto podcefiovanou oblastou riadenia Pudskych zdrojov,
hoci jej priebeh ma priamy a vyznamny vplyv na vysledok a samotny uspech
procesu ziskavania a vyberu zamestnancov, ktorym sa spravidla venuje ovel’a vicsia
pozornost’ (Styblo et al. 2009). Avsak ak opusti novy zamestnanec, v dosledku
nezvladnutej adaptacie podnik, znamend to pre fu vzdy zna¢né naklady. Ako
Armstrong vo svojej knihe Handbook of human resource management practice
uviedol: ,,V pripade straty odborného zamestnanca, mézu naklady predstavovat’ az
75% jeho ro¢ného platu. V pripade pomocného zamestnanca, mézu dosiahnut’ 50%
z platu. Ak pocas roku odide pétnast’ zo sto zamestnancov, ktori maji priemerny
rocny plat 12 500 eur, potom celkové naklady mézu byt 90 000 eur, teda 7,5 % z
celkovych mzdovych nakladov (Armstrong 2009).

Vznika teda potreba zaistit’ rychlu adaptaciu na vSetky aspekty novej pracovnej
pozicie. Tak moZe podnik prispiet’ k stabilite a spokojnosti zamestnancov od ich
prvého pracovného dia.
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1.3 Gamefikacia

V stcasnosti sa uz v pracovnom prostredi objavuju prvky gamefikécie, pricom sa
jedna o pouzivanie prvkov sttazivosti a jasne definovanych cielov a metrik na
podporu vzajomnej spoluprace a vykonu timov (Coonradt, Nelson 2012). Tieto
herné prvky tak umoziuju u zamestnancov prevziat’ osobnu zodpovednost’ za svoj
ciel a teda aj zvySovat’ vykon a angazovanost’ (Coonradt, Nelson 2012). Obrovsky
vzrast a uspech vyuzivania gamifikacie v organizaciach otvoril prave prichod
videohier a rozsirenie hernych konzol, ktoré zanechalo svoje stopy na mysleni a
zvykoch generdcie Y (Christians 2018). Prave vd’aka rozsireniu pocitatovych hier a
faktu, Zze ludia si na gamifikacné prvky zvykli po tom, ¢o s nimi prisli
prostrednictvom hier do kontaktu sa gamifikacia zna¢ne rozsirila (Christians 2018).
Z empirickych $§tadii, tykajucich sa e-sportu z psychologickej perspektivy,
zverejnenych v rokoch 2000 az 2017 vyplyva (Banyai a kol. 2019), Ze na
dosiahnutie optimalneho vykonu musia byt hrac¢i schopni nielen prisposobit’ sa
svojim superom, ale hlavne spravne komunikovat’ so svojimi spoluhra¢mi, vzajomne
si doverovat’ (dovera v schopnosti), byt schopni rozvijat’ seba a svoj tim (t. j. zapojit’
sa do precvicovania individualnych zrucnosti, analyzovat' svoj vlastny vykon) a
stanovovat’ rozne typy cielov (kratkodobé, dlhodobé) (Himmelstein a kol. 2017). Z
uvedeného priamo vyplyva nielen atraktivnost’ nastroja (hranie e-Sportov) pre
generacie Y,Z a Alfa, ale aj pridand hodnota pri budovani angazovanosti
zamestnancov a potencidl vyuzivania napriklad aj v adaptacii.

Doteraz publikované poznatky sa primdrne zameriavaju na rozdielnost hodnot a
postojov generacii pdsobiacich na trhu prace a na moznosti ich motivacie (Hitka et
al. 2021; Kupec 2020; Tej et al. 2021; Matasova 2021). V oblasti vztahu
priemyselnej revolucie a I'udskych zdrojov sa zase takmer vsetky vyskumy orientuji
na zmenu pracovnych kompetencii a pracovnych miest celkovo (Tokar¢ikova 2020;
Olexova, Sudzina 2019; Blstakova et al. 2019). Chyba vSak prehlad o sucasnej
aplikécii digitalnych nastrojov v proceste adaptacie predovsetkym generacie Z do
organizacii.

Vyskumy, prezentované v tomto prispevku, rozsiruju vedomostnu zakladiiu najma
demonstraciou miery vyuzivania formalneho procesu adapticie zamestnancov a
mieru implementacie inovacii v oblasti digitalizacie a gamefikacie, resp. predpoklad
jej potreby implementacie v blizkej budicnosti v podnikoch pdsobiacich v ramci
slovenského hospodarskeho priestoru. V navéznosti na vysledky vyskumov,
prispevok prezentuje moznosti implementacie adaptacie formou digitalnej hry ako
nastroja v proceste adaptacie prioritne generacie Z do organizacii.

2 Material a metédy

Funkciu adaptacie zamestnancov a vyuzivanie digitalnych nastrojov a prvkov
gamefikacie v riadeni l'udskych zdrojov v organizaciach na Slovensku sme sktimali
prostrednictvom dvoch prieskumov v réznom ¢ase, ktoré na seba koncepéne
navazuja a tym nam poskytuji komplexny pohl'ad.
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Hlavnym cielom dotaznikovych prieskumov v rokoch 2010 az 2019 bolo zistit, ako
prebieha riadenie I'udskych zdrojov v organizaciach pdsobiacich na Slovensku, aky
je obsah a objem vykonavania jednotlivych funkcii riadenia 'udskych zdrojov a ako
sa dany stav v ¢ase meni. Prieskumy prebiehali vZdy v obdobi od februara do maja.
Pricom respondentmi prieskumu boli vrcholovi predstavitelia podnikov posobiacich
na Slovensku. Opytovanie sa realizovalo formou dotaznika doruceného osobne.
Mnozstvo oslovenych manazérov kazdorocne oscilovalo okolo poctu 570, pricom
navratnost’ komplexne a spravne vyplnenych dotaznikov sa pohybovala na tGrovni
60% — 65%. Vyskumna vzorka pozostavala z manazérov posobiacich v podnikoch v
ramci celého Slovenska, pricom z dovodu urcenia dostato¢nej vyskumnej vzorky si
autori stanovili stratifikacné kritérium region posobenia podniku. Podl'a systému
NUTS. Konkrétne Slovensko rozclenili podla kategérie NUTS 2, pricom pri
Struktirnom zloZeni vyskumnej vzorky vychadzali z idajov SU SR (Statisticky tirad
Slovenskej republiky).

Predmetom prieskumu v roku 2021 boli hodnotové zmeny a inovativne nastroje
riadenia l'udskych zdrojov, ktoré su dosledkom digitalnej transformacie podnikov a
pripravenost’ podnikov na ich aplikaciu. Vyskumna vzorka obsahovala odpovede
608 podnikov. Pri vybere respondentov sa autori usilovali oslovit’ podniky tak, aby
Struktira vzorky reflektovala regiondlne hladisko aj kritérium velkosti podniku
podl'a poctu zamestnancov. Z oslovenych 950 podnikov autori ziskali vzorku 608,
t.j. navratnost’ 64%.

3 Vysledky vyskumu

V ramci vyskumu sa autori organizacii v prvom rade dopytovali, ¢i maji zavedeny
systém adaptacie zamestnancov, pricom pozitivne v jednotlivych rokoch vyskumu
odpovedalo od 65% do 70% organizacii (Tabulka 1).

Tabulka 1 Systém adaptacie zamestnancov

Podiel org. v %
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
65 67 65 66 65 64 67 71 69 70
Pramen: Vlastny prieskum 2010-2019

Existencia systému adaptacie
novych zamestnancov:

V ramci zamerania sa organizacii na adaptaciu zamestnancov, autorov taktiez
zaujimalo, ako komplexne maji organizacie systém adapticie spracovany. Z
uvedeného dovodu sa autori, organizacii ktoré deklarovali existenciu adaptacného
systému, dopytovali, ¢i sa mu venuju na vSetkych troch urovniach adaptacie a to na
pracovnej, socidlnej a na Urovni zameranej na adaptaciu novoprijatych
zamestnancov na organiza¢nu kulturu (Tabulka 2). Z uvedeného teda vyplyva, ze
tieto organizacie si dolezitost’ komplexnej adaptacie neuvedomuju.
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Tabul’ka 2 Obsah adaptécie novych zamestnancov

Obsah adaptacie novych Podiel org. v %

zamestnancov 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Pracovna adaptacia x 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Socialna adaptacia X 34 32 30 31 28 28 29 27 28

Adaptacia na organizac¢nu
kultiru

Vysvetlivky: Otazku sme do dotaznikového prieskumu pridali po roku 2010.
Pramen: Vlastny prieskum 2010-2019

x 38 3 3 32 31 30 31 32 30

Néasledne autori zistovali ¢i organizacie vyuZzivaji vo funkcidch RLZ prvky
gamefikacie.

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00% -
Aplikujeme / Ciastoéne Neviem Zatial Neaplikujeme /
Déle7ité aplikujeme / Skér neaplikujeme/  Nepodstatné
dolefité Skor nedéle?ité
W miera aplikovania vnimanie déleZitosti

Obrazok 1 Vyuzivanie prvkov gamefikacie vo funkciach RECZ
Pramen: Vlastny prieskum 2021

Vysledky sice dokazuji ze miera vyuzivania prvkov gamefikacie v RCZ je
v podmienkach podnikov posobiacich na Slovensku pomerne nizka, ked’ze uplna
mieru ich aplikovania deklaruje len nieco cez 5% respondentov, ako ddlezité¢ ich
vnima uz 10% respondentov. Na zaklade uvedeného je mozné ocakavat’ zvySenie
vyuzivania takychto prvkov v budicnosti.

4 Diskusia a zaver

Je mozné konstatovat’, Ze napriek tomu, ze tak odborna literatira (Egerova et al.
2021; Armstrong 2009; Hitka et al. 2021), ako aj poznatky vyplyvajice
z podnikatel'skej praxe (Banyai a kol. 2019; Cabyova et al. 2020; Jenco et al. 2018)
dokazuju potrebu orientacie sa na funkciu adaptacie zamestnancov komplexnej a to
s vyuzitim novych dostupnych nastrojov. Realita vpraxi slovenského
podnikatel'ského prostredia zaostdva za ocCakdvaniami. Systém adaptécie
zamestnancov ma zavedeny podla vysledkov nasho vyskumu len 70% organizacii,
pricom len 30% z nich realizuje adaptaciu komplexne (tabul’ka 2).
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Vyuzivanie prvkov gamefikacie je podl'a vyskumu taktiez na nizkej urovni, ked’ len
5% organizacii uviedlo, ze takéto prvky uplatiiuje v plnej miere a 18% c¢iastoéne.
Napriek tomu vizia do budticnosti podl'a nasich vystupov vyzerd pomerne nadejne,
ked’Ze respondenti vnimaju tieto aspekty za dolezité pre buducnost’ vo vacsej miere,
ako ich maju redlne aplikované v sti¢asnosti (obrazok 1).

Dolezitym zistenim je, Ze miera vyuzivania prvkov gamefikacie v RCZ je pomerne
nizka, ked’Ze tiplni mieru ich aplikovania deklaruje len nieco cez 5% respondentov
(obrazok 1).

Za limity prezentovanych vysledkov vyskumu je mozné oznacit’ vzorku jednotlivych
vyskumov. Vyskumy sa realizovali v rdéznych Casovych rdmcoch a na réznych
vyskumnych vzorkach, ¢o moze Ciastocne skreslit’ vysledky.

Vyzvou do buducnosti v kontexte realizovanych vyskumov, prezentovanych v tomto
prispevku, je vytvorenie a pouzitie ndstroja na adaptaciu zamestnancov vo forme
kompetitivnej digitalnej hry spracovanej v kontexte Belbinovej typologie
efektivneho timu. Vyuzitie kompetitivnych digitalnych hier a ich implementacia do
organizacného prostredia v podobe sucasti adaptacnych programov moéze umoznit
podporu angazovanosti zamestnancov, tvorbu kohézie v timoch a budovanie
ziaducej organizacnej kultiry aj na dialku, bez nutnosti byt fyzicky na jednom
mieste, alebo dokonca na jednom kontinente. Aplikovanie ndstroja digitdlnej hry
mdze byt prinosné z mnohych uhlov pohl'adu.

Prinos zavedenia adaptacie formou digitalnej hry autori vnimaji aj v osloveni
generacie Z, ktord si svoje zamestnanie vybera s doérazom na atraktivnost
vyuzivanych ndstrojov v organizaciach. Na zaklade faktu, Zze tito genericia s e-
§portom vyrastala pocas $tudii (stredoskolska e-Sport liga (SSel), vysokoskolska e-
Sport liga (Uni cup)), je vysoko pravdepodobné, Ze jej bude prirodzené vnimat
takyto nastroj ako atraktivny.
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Resume

Based on the described development of the current business environment
(globalization, global health threat, diversity of employees, effectiveness of the work
of personnel specialists and managers of organizations), it is possible to conclude
that, despite the fact that professional literature (Egerova et al. 2021; Armstrong
2009; Hitka et al. 2021) as well as the knowledge resulting from business practice
(Banyai et al. 2019; Cabyova et al. 2020; Jendo et al. 2018) prove the need to focus
on the function of employee adaptation in very complex way; the use of new
available tools, and reality in practice in the Slovak business environment falls short
of expectations. According to the research results, only 70% of organizations have
implemented the employee adaptation system, while only 30% of them implement it
in comprehensive scope (Table 2).

According to our research, the use of gamification elements is also at a low level,
only 5% of organizations stated complex application of such elements and 18% only
partial application. Nevertheless, according to our results, the vision for the future
looks quite promising, and the respondents perceive these aspects as important for
the future to a greater extent compared with present state of application (Figure 1).

An important finding is also the fact that almost 70% of organizations have already
been using various digital interaction platforms in HR functions (Figure 2).

The limits of presented research outcomes can be accepted the research sample of
individual researches, as the researches were carried out in different time frames and
on different research samples, what can partially distort the presented results.

In the context of presented research, the future challenge is creation and use of a tool
for employee adaptation in the form of a competitive digital game, processed in the
effective team context based on Belbin's typology.

The use of e-sports segment and its implementation in the organizational
environment as a part of adaptation program can allow the support of employee
engagement, create cohesion in teams and build a desirable organizational culture
even remotely, without the need to be physically present at one place, or even one
continent. Application of a digital game tool can be beneficial from many points of
view. Above all, in contrast to physical sports, when it is introduced into the
organizational environment, there is no exclusion of disadvantaged groups because
of their disability, and the organization is not limited either in time (time capacity of
the sports field) or spatial demands (capacity of the sports field).
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The benefit will also result in provision of space for informal communication of
employees, within work and organizational teams, which is currently, affected by
COVOD-19 pandemic, and significantly limited by locally operating organizations
(where informal communication from the traditional point of view is still considered
as more significant), as well as by the operation of global teams and organizations.

The benefit of introducing the form of digital game into adaptation process is mainly
perceived by addressing generation Z, which chooses the jobs in organizations with
an emphasis on attractiveness of the used tools; since this generation grew up with e-
sports during their studies (high school e-sports league SSeL), university e-sports
league (Uni cup)), and it is highly likely and natural for them to perceive such tool
as attractive one.
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