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ABSTRAKT

TOMANEK, Adrian. Generdcia Y z hladiska riadenia ludskych zdrojov — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra marketingu. — Veduci zavereénej prace:
doc. Ing. Monika MatuSovicova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2019, 59 s.

Hlavnym cielom diplomovej prace je charakterizovat’ generaciu Y z hladiska
riadenia l'udskych zdrojov a identifikovat’ zmeny, ktoré prinaSa na trh prace a navrhnut
odporucania, ako by na ne mali zamestnavatelia reagovat’. Praca je rozdelena do 4 kapitol.
Obsahuje 1 obrazok, 12 grafov, 13 tabuliek a1 prilohu. Prva kapitola je venovana
teoretickému vychodisku, v ktorej definujeme l'udské zdroje, trendy v oblasti riadenia
Pudskych zdrojov a blizSie charakterizujeme generécie stretdvajuce sa na trhu préce.
V druhej kapitole definujeme ciel’ prace a hypotézy. V tretej kapitole uvadzame metodiku
a metody, ktoré sme pouzili pri vypracovavani diplomovej prace. V Stvrtej kapitole su
spracovan¢ vysledky prieskumu zameraného na generdciu Y v pracovnom procese
arozhovor s personalistkou spolo¢nosti SKODA AUTO Slovensko. V tejto kapitole st

zaroven zosumarizované aj poznatky ziskané z prieskumu a z nich vyvodené odportcania.

KPlacové slova: genericia Y, 'udské zdroje, riadenie l'udskych zdrojov, mileniéli



ABSTRACT

TOMANEK, Adrian. Generation Y in terms of human resource management - University of
Economics in Bratislava. Faculty of commerce; Department of Marketing. Supervisor of
diploma thesis: doc. Ing. Monika MatuSovi¢ova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2019, 59 p.

The main aim of the thesis is to define the generation Y in terms of human resource
management, to identify the changes it brings to the labor market and to propose
recommendations on how employers should respond. The thesis is divided into 4 chapters.
It contains 1 picture, 12 graphs, 13 tables and 1 attachment. The first chapter is devoted to
the theoretical basis in which we define human resources, trends in the area of human
resource management and characterize the generations meeting the labor market. In the
second chapter we define the goal of the thesis and the hypothesis. In the third chapter we
present the methodology and methods that we used in the elaboration of the thesis. In the
fourth chapter, the results of a survey focused on the Y generation in the working process
and an interview with the SKODA AUTO HR manager are processed. This chapter also

summarizes the findings of the survey and the recommendations, we made.

Key words: generation Y, human resources, human resource managemant, millenials
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Uvod

Ludské zdroje tvoria neodmysliteI'nt1 sucast’ akéhokol'vek podniku ¢i organizacie.
Domnievame sa vSak, ze na tie zvy$né - kapitalové, finanéné a materialové sa kladie vac¢si
doraz. Pritom prave l'udsky kapitél tvori zédklad kazdého tispechu. Doteraz nebol vyvinuty
ziadny dokonalejsi a sofistikovane;jsi systém ako I'udsky mozog a myslenie ¢loveka.

Riadenie l'udskych zdrojov by sa zjednodusene dalo pomenovat’ aj nasledovne: LCudia
riadia T'udi. Velku ulohu pri spominanom riadeni zohravaju aj také faktory, akymi su
osobnost’ ¢loveka, sklisenosti ¢i uz zo zivota pracovného alebo stkromného, s tym stvisiaci
vek a l'udské hodnoty. Cudstvo sa odjakziva deli na generacie, ktoré su charakterizované
mnohymi ¢rtami, typickymi pre dané obdobie v ktorom zili a posobili. V diplomovej praci
rieSime problematiku, generacie Y, do ktorej patria rocniky 1980 az 2000, ktoru bliZSie
skimame z hl'adiska riadenia I'udskych zdrojov.

Ypsilon generaciu ovplyvnil vo velkej miere technologicky pokrok. S nastupom
smart zariadeni priSli na trh aj akysi smart jedinci. St priebojni, odhodlani, motivovani
a motivujuci zaroven, silni, nabiti vedomostami a takmer dokonalymi predstavami o svete.
Dokazu vsak riadit’ aj generacne odlisnych l'udi spravne, moderne a S tictou?

Cielom diplomovej prace je charakterizovat generaciu Y z hladiska riadenia
Pudskych zdrojov a identifikovat’ zmeny, ktoré prinaSa na trh prace a navrhnut’ odportcania,
ako by na ne mali zamestnavatelia reagovat’. Praca je rozdelena do $tyroch kapitol, ktoré na
seba nadvizuju. Z hl'adiska obsahu je zlozena z teoretickej a praktickej Casti. Teoreticka Cast’
je zamerand na vymedzenie pojmov tykajicich sa riadenia l'udskych zdrojov, trendov
Vv oblasti riadenia 'udskych zdrojov a charakteristiku jednotlivych generacii, pri¢om doraz
kladieme na generaciu Y. V praktickej casti hodnotime vysledky dotaznikového prieskumu
a Vv poslednej Casti poskytujeme vlastny pohlad na problematiku na zaklade odpovedi

Z uskuto€neného prieskumu.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

1.1 Personalny manaZzment a riadenie Pudskych zdrojov

,Personalistika a riadenie  I'udskych zdrojov, niekedy tiez human capital
management ¢i personalny manazment je oblast’ procesov v organizacii, ktora sa zaobera

riadenim a rozvojom I'udskych zdrojov.*!

Cesky profesor J. Koubek definuje oblast’ personalistky aludskych zdrojov
nasledovne: ,,Personalna praca (personalistika) tvori ti ¢ast’ riadenia organizacie, ktora sa
zameriava na vsetko, ¢o sa tyka ¢loveka v stvislosti s pracovnym procesom, t. j. jeho
ziskavanie, formovanie, fungovanie, vyuzivanie, jeho organizovanie a prepojovanie jeho
¢innosti, vysledkov jeho prace, jeho pracovnych schopnosti a pracovného chovania, vztahu
k vykonavanej praci, organizacii, spolupracovnikom a d’al§im osobam, s ktorymi sa v
suvislosti so svojou pracou stretava a taktieZz jeho osobného uspokojenia z vykonavanej
prace, jeho personalneho a socialneho rozvoja.*?

,Pojmom Tudské zdroje sa oznacuju Tludia, ktori pracuju v podniku alebo
V organizicii. Patria tam vSetci pracovnici, ¢i uz ide o zamestnancov s trvalym pracovnym
pomerom alebo o Studentov, ktori pracuju na dohodu. Z ekonomického hl'adiska sa 'udské
zdroje zarad’'uju medzi vyrobné faktory, priCom vSak musi byt splnend podmienka
cielavedomej ¢innosti. Vd’aka tomu st povazované za akysi ,,motor*, ktory uvadza nezivé
zdroje podniku (materidlne, finanéné a informac¢né) do pohybu.*?

Ludské zdroje mozeme taktiez nazvat aj 'udskym kapitalom. Dal§i pohlad prinasa 1.
Wagner, podl'a ktorého je I'udsky kapital ,,najcennej$im disponibilnym zdrojom organizacie.
Mal by byt’ preto manazmentom organizacie cielavedome utvarany a rozvijany.« *

Trocha podrobnejsi pohlad poskytuje N. Bontis v Armstrongovej publikacii Rizeni

lidskych zdrojt: ,,Cudsky kapital predstavuje 'udsky faktor v organizicii; je to kombinécia

inteligencie, zruCnosti a skisenosti, ¢o ddva organizacii jej zvlaStny charakter. Cudské

Personalistika a riadenie ludskych zdrojov. (2016) Online. Dostupné na internete:
<https://managementmania.com >

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zdaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015, s.
13

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zdaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015, s.
14

4 VAGNER, 1. Management z pohledu vseobecného a celostniho. vyd. Brmo, 2004. s. 105


https://managementmania.com/sk/hcm-human-capital-management-riadenie-ludskeho-kapitalu
https://managementmania.com/sk/hcm-human-capital-management-riadenie-ludskeho-kapitalu
https://managementmania.com/sk/organizacia
https://managementmania.com/sk/ludske-zdroje-ludia-v-organizacii

zlozky organizécie su tie zlozky, ktoré st schopné ucenia sa, zmeny, inovacie a kreativneho

tisilia, ¢o - ak je riadne motivované - zabezpecuje dlhodobé prezitie organizacie.*®

Po zadefinovani pojmu l'udské zdroje si opiSeme aj proces riadenia l'udskych
zdrojov. V odbornej literature sa moZzeme stretnit’ s viacerymi pohladmi na vymedzenie
pojmu riadenie l'udskych zdrojov, nakolko tu existuje velka rdoznorodost. Ta vyplyva

z komplexnosti pojmu a z neustaleho vyvoja koncepcii riadenia l'udi.

Vo vSeobecnosti mdézeme za hlavny ciel riadenia l'udskych zdrojov oznacit
vytvaranie podmienok a zabezpecenie potrebného poctu dostato¢ne kvalifikovanych
pracovnikov, ktori pomahaju efektivne plnit’ podnikovu stratégiu a podnikové ciele, pricom

zohl'adituje pravne a socialne povinnosti vedenia podniku voci zamestnancom.

e Kocianova uvadza, ze ,,pojem riadenie l'udskych zdrojov je najnovsSia koncepcia
personalnej prace, ktora sa zacala vyvijat' v zahrani¢i v 50. a 60. rokoch 20. storo¢ia.*®

e Podla profesorky Vetrakovej ,,riadenie 'udskych zdrojov ako posledna, zatial’ najvyssia
etapa personalnej prace je v podstate podnikatel'sky orientovanou filozofiou s cielom
dosiahnut’ konkurenénti vyhodu**’

e M. Armstrong sa vyjadril, Ze ,,riadenie 'udskych zdrojov je strategicky a logicky pristup
k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacia ma — l'udi, ktori v organizacii pracuji a
ktori individudlne i kolektivne prispievaji k dosahovaniu cielov organizicie.*®

e Podla S. Vojtovica ,riadit l'udské zdroje znamena najmid investovat’ do [I'udi,
pristupovat’ k nim ako k hlavnému vyrobnému imaniu, zdroju konkuren¢nej vyhody,
vzdelavat’, rozvijat, mysliet na nich z hladiska dlhodobej perspektivy. Funkciou
riadenia Tudi ako hlavného vyrobného kapitdlu sa zaobera najmid vrcholovy

manazment.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: GRADA Publishing, 2007,
s. 50

§ KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni — vychodiskd a vyvoj. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 39
7VETRAKOVA, M. a kol. Ludské zdroje a ich riadenie. Banska Bystrica: Univerzita Mateja Bela,
Ekonomicka fakulta, 2011. s.23

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: GRADA Publishing, 2007,
s. 27

®VOITOVIC, S. Persondlny manazment — Historické sivislosti vzniku a rozvoja. Bratislava: IRIS, 20086, s.
257
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1.1.1 Cinnosti persondlneho manazmentu

Cinnosti personalneho manaZmentu na seba nadvizuji a navzajom sa dopliiiaji.
Ulohou personalneho manazmentu nie je iba vytvaranie, analyza &i hodnotenie pracovnych
miest, ale aj nasledné udrziavanie, vzdelavanie, odmenovanie a Vv neposlednom rade
aj starostlivost’ o zamestnancov do takej miery, aby svojim pracovnym vykonom prispievali
k blahu organizacie a taktiez celej spolo¢nosti. J. Koubek medzi ¢innosti personalneho

manazmentu zarad'uje:

»Vytvaranie a analyza pracovnych miest
e Definovanie pracovnych uloh a snimi spojenych pravomoci
a zodpovednosti, popis a Specifikacia pracovnych miest, aktualizacia tychto

materialov.

Personalne planovanie
e Planovanie potrieb pracovnikov v organizacii aich pokrytie, planovanie

personalneho rozvoja pracovnikov.

Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov
e Priprava azverejiovanie informacii o volnych pracovnych  miestach,
priprava formuldrov, zhromazd’ovanie materialov o uchadzacoch, skimanie
materidlov predlozenych uchéddza¢mi, prvé kolo vyberu, organizacia vyberu
- hlavne testov apohovorov, rozhodovanie o vybere, vyjednavanie
s vybranym uchadza¢om o podmienkach jeho zamestnania v organizacii,
zaradenie prijatétho pracovnika do personalnej evidencie, uvedenie

pracovnika na pracovisku a iné.

Hodnotenie pracovnikov
e Priprava potrebnych formuldrov, casového planu hodnotenia, obsahu
a metdody hodnotenia, organizacia hodnotiaceho rozhovoru, navrhovanie

a kontrola opatreni.
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Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukonéovanie pracovného pomeru
e Zaradenie pracovnikov na konkrétne pracovné miesto, ich povySenie,
prevelenie na in( poziciu, preradenie na nizSiu funkciu, penzionovanie

a prepustanie.

Odmerovanie
e Ovplyviiovanie pracovného vykonu a motivacie pomocou zamestnaneckych

vyhod a inych benefitov.

Vzdelavanie pracovnikov
o Identifikacia potrieb vzdelavania, planovanie vzdelavania a hodnotenie
vysledkov vzdeldvania a ¢innosti vzdeldvacich programov, pripadne vlastné

organizovanie procesu vzdelavania.

Pracovné vzt’ahy
e PredovSetkym organizovanie schodzok medzi vedenim organizécie
a predstavitel'mi zamestnancov (odbormi), vytvorenie a uchovanie zapisov
Zjednani, spracovanie informécii o tarifnych jednaniach, dohodach,
zakonnych ustanoveniach ale aj zamestnaneckych a medzil'udskych vztahov,
sledovanie agendy staznosti, disciplinarnych konani, otazky zvladania

konfliktov a komunikacie v organizacii a iné.

Starostlivost’ o pracovnikov
e Pracovné prostredie, bezpenost aochrana zdravia pri préaci, vedenie
dokumentécie, organizovanie kontrol, otazky pracovnej doby a pracovného
rezimu, zaleZitosti socialnych sluZieb napr. stravovanie, socialno-hygienické
podmienky prace, aktivit volného ¢asu, podnikovych starobnych dochodkov,
kultarnych  aktivit, Zivotnych  podmienok pracovnikov, sluZieb

poskytovanych rodinnym prislusnikom atd’.

Personalny informaény systém
e Zistovanie, uchovdvanie, spracovavanie a analyza dat tykajicich sa
pracovnych miest, pracovnikov a ich prace, miezd a socidlnych zaleZitosti,
personalnych ¢innosti v organizacii a vonkajSich podmienok ovplyviujicich
formovanie  afungovanie  personalu  organizacie,  poskytovanie

zodpovedajucich informécii prisluSnym prijemcom a iné.
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Prieskum trhu prace
e (Odhalenie potencialnych zdrojov pracovnych sil pre organizaciu na zaklade
analyzy popula¢ného vyvoja, analyzy ponuky pracovnych sil na trhu prace

a dopytu po nich, analyzy konkuren¢nej ponuky pracovnych prilezitosti a i.

Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov
e Zahfna pravidelni kontrolu zdravotného stavu pracovnikov, liecbu, prva

pomoc a rehabilitaciu.

Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zistovanie a spracovavanie informacii
e Vytvorenie harmonogramov asystémov zameranych na vyuzivanie
matematickych a Statistickych metdd v persondlnej préaci, pripadne

uplatnenie pocitacovych systémov v personalnej praci a pod.

Dodrziavanie zakonov v oblasti priace a zamestnavania pracovnikov
e Predovsetkym ide o prisne dodrziavanie ustanoveni zakonnikov prace
ainych zdkonov tykajucich sa zamestndvania l'udi, pracovnikov, prace,
odmeniovania ¢i socidlnych zalezitosti. Ide taktieZ o dodrziavanie ustanoveni
zakonov zakazujucich akukol'vek diskrimindciu pri zamestnani, hodnoteni ¢i
odmenovani pracovnikov na zdklade ich pohlavia, veku, narodnosti,
naboZenstva, politickej prisluSnosti, sexualnej orientacie a pod. Spomenuta
funkcia nemé za ulohu iba ochrafiovat’ pracovnikov ale takisto chrani
organizacie pred dosledkami nedodrzania nejakého pracovne pravneho

predpisu alebo porusovania 'udskych prav.«°

Aj odborna disciplina akou je personalistika, zaznamendava néstup a vplyv trendov,
ktoré do tejto oblasti vyrazne prenikaju. Menia sa nielen systémy, na zaklade ktorych doteraz
personalistika fungovala, ale so zmenami systému prichadzaju aj nové trendy a pravidla,

ktoré si blizSie charakterizujeme v d’alSej podkapitole.

10 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zéaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015. s.
20-22
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1.1.2 Nové trendy v personalistike

Nakol'ko personalistika ako odbornd vedna disciplina sa vplyvom globalnych
a technologickych zmien neustdle meni, uvedieme si trendy, ktoré zaznamendvaji

momentalne najvacsi dopad na slovensky trh prace a tu pdsobiace organizacie.

a) Nabor zamestnancov pomocou socialnych sieti
b) Gamifikacia

C) Vzdelavanie zamestnancov cez e-learning

d) Outsourcing HR sluZieb

e) Onboarding

f) Budovanie zna¢ky zamestnavatela

g) Big data a prediktivne analyzy

Z uvedenych trendov si charakterizujeme tie, s ktorymi sa v sucasnosti mézeme stretnat’
V praxi najcastejSie. SU nimi nabor zamestnancov pomocou socidlnych sieti, gamifikécia,

vzdelavanie zamestnancov cez e-learning a outsourcing HR sluzieb.
a) Nabor zamestnancov pomocou socialnych sieti

Rozmach a vplyv socidlnych sieti je obrovsky. Dokazuje to prieskum vykonany
naborovou spolo¢nost’ou Hays ale aj samotni pouzivatelia. Ich vyuZitie sa odzrkadl'uje aj na
pracovnom trhu. Kariérne profily so zivotopismi a kontaktnymi tdajmi sa nenachadzajt iba
na najznamejSom slovenskom pracovnom portali Profesia, ale prave Coraz viac aj na
socialnych sietach. ,,LinkedIn sa radi medzi kl'uCové pracovné nastroje. Tento nastroj
umoziuje personalistom vyhl'adévat’ a oslovovat aj l'udi, ktori pracu nehl'adajt, ale novl a
zaujimavl pracovnl ponuku by prijali. Ide o tzv. pasivaych kandidatov. Takyto 'udia tvoria
priblizne dve tretiny slovenskej ekonomiky. 11

»Persondlni manazéri sa za€inaju pri ziskavani informacii o uchaddzacoch €oraz viac
spoliehat’ na vided, blogy a socidlne siete Facebook, Twitter ¢i Google+. Od uchadzacov
vyZzaduju, aby zasielali vided alebo prispevky, ktoré uverejiiuju na socidlnych siet'ach alebo

blogoch. Zaujima ich skuto¢na osobnost’ uchadzaca, ako premysla, aky naozaj je, ako sa

1 NEJEDLY, T. 10 trendov v slovenskej personalistike, In Trend. 2016. s.12-13
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s nim pracuje, komunikuje. Profil na socidlnej sieti moze dokreslit obraz uchddzaca a
napomoct’ zistit, ¢ ma o pracovné miesto skutoény zaujem. 2

Kolektiv autorov Cihovska, Hvizdova a MatuSovidova akcentuje doleZitost
socidlnych sieti pri hl'adani si prace. ,,,,Prehl'adavanim® tychto sieti sa mézu firmy dostat’
k talentovanym l'ud’om, ktorych by na pracovnych portaloch nenasli. Socialne siete dnes
hybu svetovym pracovnym trhom. St povazované za globalny fenomén a zarovei sa stali
novym nastrojom pre zamestnavatelov a HR expertov. Podl'a odhadov, asi polovica
konzultantov a ,headhunter-ov*“ vyuziva pri vyhladavani vhodnych kandidatov socialne
siete. Rovnaky sposob vyuzivaju aj medzinarodné korporacie.
Ziskavanie zamestnancov pomocou internetu nielen Setri naklady ale zaroven umoznuje
poskytnut’ uchddzaCom podstatne viac informacii, ktoré je mozné rychlo aktualizovat'.
Existuje tu vAacsi priestor na prezentaciu ponuky zamestnania sposobom, ktory zvysuje

atraktivitu podniku ako pracoviska, kde je vhodné pracovat’.*?

b) Gamifikacia

,lento termin vznikol v roku 2002 vdaka anglickému programatorovi Nickovi
Pellingovi, ale az neskor sa za¢al pouzivat aj vo vzdelavani.«!*

,»Gamifikacia predstavuje pouzitie herného myslenia a hernej mechaniky v nie
hernych situéaciach, s cielom zapojit’ uzivatel'a do rieSenia problémov. Gamifikacia bola
skimand a vyuziva sa vo viacerych oblastiach, najCastejSie v obchode (zatraktivnenie
ponuky pre zédkaznikov, druh odmenovacieho systému), ale aj vo vzdelavani. Je definovana
ako sposob vyuzivania poznatkov o spravani a motivacii 'udi v hrach na rieSenie problémov
v inych oblastiach.*?®

,Pojem Gamifikacia v oblasti personalistky znamena uplatnovanie hier a hernych

principov pri nabore, vzdelavani a inych procesoch v oblasti 'udskych zdrojov.*®

12 KUCHAROVA MACKAYOVA , V. Trendy ekonomiky a manazmentu. Aktudlne trendy v ziskavani
zamestnancov generdcie Y v kontexte modernych informacno-komunikacnych technologii. (2013) s. 69
Dostupné na internete: <https://trends.fbm.vutbr.cz/>

13 CIHOVSKA, V. — HVIZDOVA, E. - MATUSOVICOVA, M. Manazment ludskych zdrojov. Bratislava:
Ekoném, 2014. s. 67

14 BRECKA, P. Interaktivne tabule v technickom vzdeldvani. Bratislava: IRIS. 2014. s. 52

WSkola je nudnd, mali by sme sa vnej viac hrat. (2013) Online. Dostupné na:
<http://spaceunicorn.sk>

16 NEJEDLY, T. 10 trendov v slovenskej personalistike, In Trend. 2016. s.12-13
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¢) Vzdelavanie zamestnancov cez e-learning

Dal§im trendom v personalistike je vzdelavanie zamestnancov cez e-learning.
,E-Learning je pojem pouzivany pre elektronické vzdelavanie, teda vzdelavanie s
vyuzitim informa¢nych a komunikaénych technologii. Pojem e-Learning tiez v praxi
oznacuje sluzby, ktoré s na tomto spdsobe vzdeldvania zaloZené a nastroje (softvér), ktoré
tento spésob vzdelavania podporuji. Pre e-Learning je typické vyuzitie internetu.
E-learningové vzdelavanie vyuziva r6zny multimedialny obsah, ako st prezentacie, texty,
odkazy, video, animované sekvencie, hlasové komentare, zdiel'ané pracovné plochy, vlastné
poznamky a cely kurz je zvycajne zakonceny testom.

Vyuzitie e-learningu v praxi: e-Learning, ako elektronicka forma samostudia sa vyuziva
pre vzdelavanie zamestnancov organizacie, typicky pre produktové Skolenia, zasSkol'ovanie
novych zamestnancov, BOZP, skolenie vodicov, skolenie firemnych procesov a procedur,

jazykové kurzy, Skolenie komunikécie so zdkaznikmi a d’alsie.

Prinosy vyuzitie e-learningu pre organizacie:
e Znizenie nakladov na vzdelavanie (na strane Studujiceho i organizatora)
o Rychle vyskolenie velkého poctu pracovnikov
o Nezavislost na lokalite Studujucich (geografickéd nezavislost)
o Udrziavanie urcitého stupna vedomosti pre vSetkych Studujicich
o Hodnotenie vSetkych podla rovnakych pravidiel

e Okamzita spitna védzba

Bariéry vyuzitie e-learningu pre organizacie:
e Nutné technické vybavenie
e Priprava kurzu sa oplati pre vac¢si pocet vzdelavanych pracovnikov

o« Tazsie vyuzitie pre zlozité tém*’

d) Outsourcing HR sluzieb

,Pomenovanie outsourcing v personalistike vyjadruje fakt, ze isté druhy sluzieb
mozno vykondvat aj mimo centra organizacie. Dokazom toho st tzv. centrd zdiel'anych
sluzieb, do ktorych viaceré koncerny centralizovali oddelenia I'udskych zdrojov z viacerych
pobociek. Vyhodou tohto rieSenia st niz§ie mzdové naklady na personalistov v materskej

krajine a celkovo vysSia efektivita prace pri vel'kych objemoch tloh. V Bratislave si zalozili

17 E-learning. Online. Dostupné na internete: <https://managementmania.com>
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centrum aj na HR sluzby napriklad korporacie ako IBM, Mondelez, SwissRe , Henkel alebo
BASF,*“!8 uvadza personalna manazérka nemeckého chemického koncernu BASF Barbora

Pirova.

1.1.3 Sucasné vyzvy v oblasti riadenia ludskych zdrojov

Jednou zo zakladnych uloh riadenia l'udskych zdrojov je zabezpecenie potrebného
poctu zamestnancov v pozadovanej profesijnej a kvalifikacnej Struktuare.

V sucasnosti je aj riadenie I'udskych zdrojov ovplyviiované trendom globalizacie
a nastupom novych technologii. Podniky sa snazia reagovat na tieto zmeny flexibilne tak,
aby sa prisposobili potrebam, ktoré trh vyzaduje. Nové metddy, pristupy a techniky sa

pretavili aj do oblasti riadenia 'udskych zdrojov. Medzi sti€asné vyzvy zarad’'ujeme:

a) Assessment Centrum

b) Elektronické ziskavanie zamestnancov
c) Draftovanie zamestnancov

d) Veltrh prace

e) Nabor na odbornych a vysokych $kolach a s tym spojené dualne vzdelavanie

a) Assessment Centrum

Personalno-poradenska spoloc¢nost’ Synergie vysvetl'uje, ¢o rozumiet’ pod pojmom
Assessment centrum. ,,Assessment Centrum (AC) je skupinovy pohovor, ktorého cielom je
zhodnotit’ rozsah schopnosti tcastnikov a vhodnost’ na dant poziciu alebo pre konkrétny
pracovny tim. Je zamerany hlavne na hodnotenie socidlnych, komunikaénych a analytickych

schopnosti uchadzac¢ov, ich motivacie a schopnosti riesit’ problémy.«*°

b) Elektronické ziskavanie zamestnancov

,Elektronické ziskavanie mo6Zeme chéapat’ ako proces vykonavany pouzitim ré6znych
elektronickych prostriedkov. Tento proces sa sklad4 z troch hlavnych krokov: ziskavanie,
triedenie a kontaktovanie kandidatov. Prvy krok zahifia vhodny dizajn webovych stranok,
pomocou elektronickej siete pre propagaciu, sledovanie potencidlnych kandidatov na
internete a on-line databaz. Dalsi krok je triedenie - zahffia screening kandidatov s pomocou

sofistikovanych on-line testov. V tretom kroku, kontaktovanie kandidatov. MoZeme

18 NEJEDLY, T. 10 trendov v slovenskej personalistike, In Trend. 2016. s.12-13
19 Assessment centrum. (2017) Online. Dostupné na internete: <https://www.synergie.sk>
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povedat’, Ze elektronické ziskavanie zamestnancov kon¢i vyberom vhodného uchadzaca cez

on-line testy a nasledne sa s nim komunikuje.*?°

c¢) Draftovanie zamestnancov

Ide ointerni formu ziskavania zamestnancov vramci firmy. Softvér vyuziva
databazu zamestnancov s dostupnymi kvalifikaénymi informaciami a pomocou algoritmov
a umelej inteligencie dokaze rozpoznat’ a vygenerovat’ zoznam najvhodnej$ich uchadzacov

na pozadovanu poziciu ¢i projekt.
d) Veltrh prace

Nielen firmy, ale aj uchadzaci o pracu vyhl'adavaja toto podujatie. Ide o miesto, kde
sa obe strany dokazu odprezentovat. Vel'trh prace slizi na to, aby sa uchadza¢ mohol
stretnat’ so svojim potencidlnym zamestnavatel'om, prekonzultovat’ svoj zivotopis, pripravit’

si otazky, ¢i otestovat’ svoje zrucnosti a zistit’ tak, ¢i je vhodnym kandidatom pre danu firmu.
€) Nabor na odbornych a vysokych Skolach a s tym spojené dualne vzdelavanie

,Student sa pripravuje na vykon povolania, skupiny povolani alebo na vykon
odbornych ¢innosti podl'a konkrétnych potrieb a poziadaviek zamestndvatel'a priamo na jeho
pracovisku. Absolvovanim praktického vyucovania u zamestnavatel'a Student bezprostredne
poznava realne prostredie vykonu povolania a rozvija pracovné navyky nevyhnutné pre
uspesné zaradenie sa na trh prace bezprostredne po ukonceni §tidia bez potreby d’alSieho
doskolovania & preskolovania.“?! Pre technické a regionalne firmy je taktiez kli¢ova
spolupraca so strednymi a vysokymi Skolami, napriklad “Eset zaloZil na Slovenskej
technickej univerzite vyskumné centrum, kde zamestnanci vyrobcu antivirusov vyucuji
programovanie areverzné inzinierstvo a pritom si v§imaju talentovanych $tudentov.“??
»Mnoho pracovnych miest je mozné obsadit cerstvymi absolventmi §kol. Preto je
u niektorych podnikov zvykom, ze kazdoro¢ne organizuji na pode vysokych alebo

odbornych §kol vel'trhy alebo workshopy.*?®

20 HITKA, M. — LIZBETINOVA, L. - ZAKOVA, E. Metédy ziskavania zamestnancov v krajindch eurépskej
unie, In Trendy a inovativne pristupy v podnikovych procesoch. 2016. Dostupné na internete: <
https://www.sjf.tuke.sk>

2L Zakladné principy systému dudlneho vzdeldvania (2018). [online]. Dostupné na internete:
<https://www.minedu.sk>

2 NEJEDLY, T. 10 trendov v slovenskej personalistike, In Trend. 2016. s.12-13

23 CIHOVSKA, V. — HVIZDOVA, E. - MATUSOVICOVA, M. Manazment ludskych zdrojov. Bratislava:
Ekonom, 2014. s.69
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Okrem podujati, ktoré umoznuji stret potencidlnych zamestnancov a moznych
zamestnavatel'ov osobne, v predchadzajucej Casti spominame aj ziskavanie zamestnancov
pomocou internetu. V tabulke si uvedieme vyhody ale aj nevyhody tohto spdsobu

vyhl'adavania pracovnych sil.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody ziskavania zamestnancov prostrednictvom internetu

Vyhody Nevyhody
Potreba vytvorit’ kapacity v podniku na
spracovanie vacsieho poc¢tu ponuk

DIhsia disponibilita

Mozné riziko nepravdivych udajov
0 potencidlnych zamestnancov uvedenych na
pracovnom portaly

Lepsia priestorova a ¢asova
dostupnost’

Kratkodobo aktualizovatel'né

Umoznuje rychle nadvézovanie
kontaktov s uchadza¢mi

Siroké orientécia na cielové skupiny

Urlahéené administrativne spracovanie
a vyhodnotenie tdajov od uchadzacov

Pozitivne imidzové efekty

Zdroj: HAUNSHILD, A. 2000. Personalbeschaffung uber das Internet aus
informatiensokonomischer Perspektive. In: Wirtschaftswissenschaftliches Studium, 2000.
318 s. ISSN 0340-1650.

1.2 Rozdelenie generacii na trhu prace

Pri tvorbe nasledujucej kapitoly (1.3.) sme vychadzali zo Stidie periodika
PrincetonOne — Understanding Generation Y (2008).

S vyvinom l'udskej populédcie sa postupne vytvarali jednotlivé generacie, ktoré na
zéklade urcitych charakteristickych ¢t mozno definovat’, zatriedit’. Nie st delené iba podl'a
obdobi a dekad, v ktorych zili, ale I'udia patriaci do tychto generacii sa rozdel'uji aj na
zéklade takych znakov, ako su zivotné hodnoty a ich orientacia v nich a tiez v akej zivotnej
etape sa jedinec nachadza. To vSetko dorazne vplyva na jeho vyvoj, myslenie, konanie,
zaujmy, postoje, vzdelanie a budovanie osobnosti. V nasledujacej Casti Si vymenujeme
a definujeme jednotlivé generacie z viacerych uhlov pohladu, pricom déraz sa kladieme na

generaciu Y.
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Charakteristika jednotlivych generacii

Z hladiska aktivneho posobenia v pracovnom procese mozno populédciu rozdelit’

podrla roku narodenia do tychto generacii.

e generdcia Baby Boomers
e generacia X
e generacia Y

e generacia Z

Generdcia Baby Boomers

Jej predstavitelia sa narodili v rokoch 1946 az 1964. Kym najstar$i uz dosiahli
dochodkovy vek, mnohi z neskor narodenych predstavitel'ov tejto generacie su prave na
vrchole kariérneho rebricka. Podl'a §tadie PrincetonOne, ,,tato generacia mala, v porovnani
s predchadzajucimi generaciami, moznost’ vyrastat v relativne bezpe¢nom prostredi. Casto
je tieZ prezyvana generaciou vorkoholikov najmé pre svoje pracovné nasadenie v snahe o
kariérny rast. Vd’aka dobrému vzdelaniu a pracovnej discipline jej ¢lenovia teraz pracuju na
vysokych postoch v sukromnej i Statnej sprave.

Takisto ako veterani aj Baby Boomers uznavaji hodnotu pefiazi a vazia si prileZitosti
na postup ¢i verejné uznanie. Sutazivéa a bojovna povaha ich zenie k neustalemu zlepSovaniu
a z tohto dovodu preferuji zamestnanie s moznostou ukazat’ svoj talent. Preferencie tiez
preukazuji v timovej préci, ¢oho vysledkom je, Ze sa spolo¢ne podielaji na naplneni
zadanych ciel'ov. ReSpektuju autority, av§ak viac im vyhovuji manaZzéri so Stylom riadenia
podobnému ,koucingu”“ ako ,rozkazovaniu“. Z dovodu deti a starnucich rodiov

uprednostiiujii moznost flexibilnej pracovnej doby.*?*

Generacia X

V cCasovej chronologii tretia generdcia. Zamestnanci tejto generacie sa narodili v
polovici sedemdesiatych aZz zaciatkom osemdesiatych rokov (1965 - 1979). Podla Stadie
PrincetonOne ,,najstar$i predstavitelia z tejto generacie vstupuji do manazérskych pozicii na
pracovnom trhu. Generacia X bola do zna¢nej miery ovplyvnend historickymi udalostami
danej doby. Bola svedkom padu Berlinskeho mura, rozpadu Sovietskeho zvizu, ¢i
diagnostiky civilizacnej choroby AIDS. Tieto, ale aj iné historické udalosti vyrazne

ovplyvnili jej pracovné ocCakavania. Strata zamestnania a istoty po celozivotnej praci v

24 Understanding generation Y. (2016) Online. Dostupné na internete: <http://princetonone.com>
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jedinej spolocnosti, ktort videli u svojich rodi¢ov znizila ich lojalitu voci zamestnavatelovi.
Rovnako aj vysoké pracovné nasadenie vyvolali u generacii X zdujem o zdravsi a
vyvazenejsi zivotny Styl. Snahu po nezévislosti mozno u tejto generacie vyvodit' ako
dosledok toho, ze v detstve Casto travili doma samy, nakolko obaja rodicia travili dlhé
hodiny v praci. Generacia X v porovnani s predchadzajucimi dvomi generaciami hl'ada na
pracovisku flexibilitu. Taktiez sa dostava do kontaktu s pocitatom. Rozvoj technoldgii u nej
vytvoril schopnost’ rychlo sa prisposobit’ a u¢it’ novym veciam, ktoré zjednodusili mnohé

prvky pracovného procesu.“?

Generacia Y

NajmladSou na pracovnom trhu je generdcia znama pod pojmom generacia Y.
Oznacovana je tiez pod synonymami ako Miléniova generacia, iGenerécia ¢i Internetova
generacia. Patria do nej vsSetci jedinci narodeni od roku 1980 do 1999. Ide o najnovsiu
generaciu, ktord vstupila, alebo sa aktivne pripravuje na vstup na pracovisko. Podl’a §tidie
PrincetonOne, ,tato generdcia vyrastala vo svete internetu a globalnej spolo¢nosti,
vychovéavana vo viere vo vlastnu silu, naroky a vieru, Ze ni¢ nie je nemozné. Zo vsetkych
generacii na pracovnom trhu prave predstavitelia generdcie Y dosahuju najvyssie vzdelanie
a technologické zru¢nosti.

Maju vysoké naroky nielen na seba ale aj na ostatnych. Pracu si hl'adaju dlhsie najma
preto, aby splnila vSetky ich ofakavania. Umoziiuje im to aj fakt, Ze rodi¢ia im dokazu
poskytnut’ strechu nad hlavou dlhsie neZ ako to bolo v minulosti. S generaciou X ich spaja
zaujem o flexibilitu na pracovisku a badatelny je znaény rast zdujmu o vyvazenost
pracovného a sukromného zivota. Vyhladavaju prijemné pracovné prostredie, zaujimavé
pracovné ulohy a ich primarnou snahou je ziskavanie novych zru€nosti, schopnosti a
znalosti. Dynamika doby, v ktorej vyrastali posilnila ich podnikatel'ského ducha, snahu robit’
veci l'ahsie a rychlejsie ako ich robili generacie pred nimi, ¢o je cennym tromfom v si¢asnom

pracovnom prostredi.«?8

Generacia Z

Dal$ou generaciou, ktoru este len ¢aka vstup do pracovného procesu je generacia Z.
»Prislusnici Generacie Z sa narodili v rozmedzi rokov 1996 a 2010 ato uz v digitalnom

svete. Vela Casu travia na socidlnych sietach, vSetko fotografuji. Vyrastaju v ére financnej

%5 Understanding generation Y. (2016) Online. Dostupné na internete: <http://princetonone.com>
26 Understanding generation Y. (2016) Online. Dostupné na internete: <http://princetonone.com>
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krizy, straty istoty, multikulturalizmu a rozpadu tradi¢nej rodiny. Aj preto s omnoho
vacsimi individualistami. Nie st lojalni, §tatne inStitlicie povazuju za Gplne zbytocné. Ich
jedinou zabavou je internet a pocCitacové hry. Na poéita¢i uz v Siestich rokoch zvladaja
Castokrat viac ako dospeli. Su prvou generdciou, ktora nepoznd zivot bez mobilného
telefonu, internetu a bezdrotového pripojenia. Prili§ rychlo dospievaji arychlo sa
»Specializuju® — vo svojom obore budi vynikat, ostatné veci ich nezaujimaju. VSeobecny
rozhl'ad u nich nehl'adajme. Tradicie, narod, zvyklosti st pre nich zbytocné pojmy. Veria vo
svoje schopnosti vyriesit’ kazdy problém po svojom. Od detstva sa ucia po anglicky. Mnohi
znich su jedinacikovia. V porovnani s predchddzajucimi generdciami st konzumne
zamerani, maji menej ambicii. Viac nez nazory starSich generdicii si cenia nazory svojich
priatel'ov. Ich pozornost’ rychlo opada a vzhl'adom k ukotvenosti v online prostredi nechcti

gitat’ tladené materialy vratane knih.“%’

1.3 Vymedzenie generacie Y

Na to, aby sa dalo hovorit’ 0 novej generacii je potrebné odliSovat’ sa od tej posledne;j
uréitym spravanim, zvykmi, spoloénymi charakteristikami a obdobného sprévania. Ak sa
toto vSetko opét’ zmeni, definovana je nové generacia. Doposial’ nie je mozné urcit’ presny

interval, do ktorého generacia Y spada ale odbornici sa zhoduju na rokoch od 1980 az 1995.

Mileniali

PrisluSnici generacie Y st Castokrat oznacovani pojmom milenidli z ,,anglického
Millenials, ktory oznacoval 'udi narodenych medzi rokmi 1980 az 2000. Pojem zaviedli eSte
v 80. rokoch minulého storo¢ia americki historici a publicisti William Strauss a Neil Howe,
autori tzv. Strauss-Howeovej generaénej tedrie. Povodne tak oznacili I'udi narodenych od

roku 1982, ktori dosiahli dospelost’ v novom tisicro¢i (miléniu).*?

Pri tvorbe Kkapitoly 1.3. boli vyuzité poznatky zo S$tadie PrincetonOne -
Understanding Generation Y z roku 2008.

27 HORVATHOVA, P. - BLAHA, J. — COPIKOVA, A. Rizeni ldskych zdrojii. Nové trendy. Management
Press, 2016. s. 134

8 Milenidlov pribida. Aké majii ocakdvania v praci? (2018) Online. Dostupné na: <
https://profesia.pravda.sk/>
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Generacia individualistov

Rodi¢mi generacie Y su predstavitelia generacie X, ktorych charakteristickym
znakom bola vysoka ochota pracovat, ¢asto az vorkoholizmus. To malo za nasledok menej
Casu straveného s det'mi, preto sa im snazili poskytnut’ istotu, ktord im samym casto chybala.
Dosledkom toho bolo, Ze zo svojich deti vychovali silnych individualistov, Co sa odrazilo aj
na poziadavkéach, ktoré¢ kladu na zamestnavatela.

,»SU sebavedomi, presvedceni o svojich kvalitach a zvyknuti na chvalu. Aj v mladom
veku oCakavaju vel'mi vel'a od manazéra aj od spolo¢nosti, kde sa zamestnali. Chct, aby sa
ich hlas ¢i nazor bral vazne aj napriek ich mladému veku. Ich star$i kolegovia ich mézu
povazovat za nelojalnych, prelietavych, malo ststredenych.*?° Generacia Y nechce poctvat
$éfa a plnit’ jeho prikazy, nechce byt sputana konvenciami, ale tuzi sa dostat’ medzi l'udi,
s ktorymi si bude rozumiet’ a pracovat’ na zmysluplnych projektoch. Samozrejme so slusSnym

ohodnotenim.

Generacia Y — vzdelanie a pracovny verzus sukromny zivot

ZvySenu uroven vzdelania bolo mozné pozorovat uz pri generdcii X, no az pri
generacii Y sa da hovorit’ o vzdelani ako o samozrejmosti. Dévodom je rozrastajuca sa
zakladia vysokych $kol a univerzit. Podl'a T. Ericksona je ,,generdcia Y naozaj najlepSie
vzdelanou generéaciou v historii — ale nie dostatocne. Pocet zamestnani pre 'udi s vysSim
vzdelanim rastie rychlejSie ako pocet zastupcov generacie, ktori tento stupenn formalneho
vzdelania dosiahnu.«*°

Problémom je aj uplatnenie sa na trhu prace, nakol’ko vysoké Skoly ro¢ne produkuju
tisice absolventov, pricom pocet volnych pozicii v danom obore je limitovany. Z tohto
dovodu dochadza k tomu, Ze vel’a z nich si nendjde uplatnenie vo svojom odbore a vykonava
tak Uplne iné€ povolanie. Nie je to vSak az taky problém pretoZe zastupcovia generacie Y su
ambiciodzni, flexibilni a vel'mi rychlo sa ucia nové veci.

Generacia Y sa neorientuje iba na pracu ako sme to mohli vidiet' napriklad pri
generacii Baby Boomers. Pracu nevnimaji ako prioritu, ale ako prostriedok. Podl'a N. A.
Lipkin a A. J. Perrymore predstavitelia generacie Y ,,maju tazbu naplno Zit’ v sti€asnosti a

nie az na dochodku. Generacia Y si ceni svoj vol'ny €as, energiu a zdravie poc¢as dlhych

29 Kto je generdcia Y? (2012) Online. Dostupné na: <http://www.hrvpraxi.sk>

30 ERICSON, T. Plugged in: the Generation Y guide to thriving at work. Boston: Harvard Business Press,
2008. s.15.
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pracovnych hodin v kancelarii a trvéd na tom, Ze praca ma byt sucast’ou zivota a nie Zivotom
samym. 3!

Ich snahou je tak zosuladit’ pracu a hobby a najst’ rovnovahu. Pomaha im k tomu aj
pouzivanie modernych technologii, ktoré im umoziuje napriklad vykondvat pracu

z pohodlia domova.

Generacia Y a technologie

Vyuzivanie technologii v dneSnom Zivote je samozrejmost. Aj ked sa technologie
vyvijali od nepamiti, generacia Y je ta, ktord sa nemusela nicomu prispdsobovat’ a ucit,
pretoze sa narodila do doby, v ktorej ich technoldgie obklopovali na kazdom kroku. Preto je
takmer jasné, ze prislusnici tejto vekovej kategorie nemaju s ich pouzivanim Zziadne
problémy, €o sa odraza aj na ich poziadavkach pracovat’ s najmodernej$imi technoldgiami.
Tie pouzivaju aj pri komunikacii na pracovisku. E-maily a socidlne siete sa stali hlavnym
komunika¢nym nastrojom. Pracuju rychlejsie a efektivnejSie a vd’aka tomu su ,,milenidli
priamociari avedia jasne vyslovit svoje poziadavky. Na oplatku vsak od svojich

nadriadenych pozaduju spétna vizbu.

Generdcia Y v pracovnom procese

Tato generacia v suCasnosti tvori takmer polovicu pracujicej populacie. Na
pracovisku sa vSak stretdvaju az Styri generacie, ktoré vyznéavaji uplne odlisné hodnoty.
Nezhody sa moézu ukdzat’ pri kooperacii generacie Y, ktord prekypuje sebavedomim so
starSimi generaciami. Genera¢né konflikty nastavaji z dovodu tplne inej pracovnej moralky
a pristupu.

Star§im zamestnancom sa nepaci, ze mladsi kolegovia sa dostant na vysSiu poziciu
jednoduchsie, pricom oni museli na povySeni tvrdo pracovat, plnit' podradné ulohy pre
nadriadenych a neraz aj obetovat’ ¢as na tikor rodiny. Je to vSak sposobené tym, Ze generacia
Y je velmi ambicidozna a pre vicSinu mladych l'udi je déleZité hned’ pri nastupe do
zamestnania poznat’ svoju situaciu v oblasti rozvoja. Chctl vediet’, kam sa m6Zu vypracovat’
a ako rychlo sa tam da dostat’. Su vel'mi netrpezlivi, vysledky oCakavaju takmer okamzite.
Neboja sa riskovat, st otvorenej§i a spochybiiuji zauzivané. Do prace nastupuju
s neuverite'nou energiou a tizbou zmenit’ veci k lepSiemu. Do firiem prichadzaja s hlavou

plnou napadov, ale ked’ upozornia na nejaky problém, ich ndvrhy st ¢asto odmietnuté s tym,

3L LIPKIN, N. A. — PERRYMORE. A. J. Y in the Workplace, Managing the ,, Me First* Generation. USA. :
Career Press. 2009. s. 17.
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ze su neskuseni a nicomu nerozumeju. Generacia Y je charakteristicka aj tym, Ze potrebuje
rozvijat’ svoj potencial, a preto je pre nich vel'mi dblezité, aby im zamestnéavatel’ zabezpecil
moznost’ osobnostného rozvoja. Vela z nich by privitalo interaktivnu formu vzdelavania,
workshopy, stdze v zahrani¢i arozne konferencie a stretnutia, kde by sa mohli d’alej
vzdelavat’ a kariérne vyssie posuvat’.

Preto ulohou HR oddelenia je néjst’ nielen kvalifikovaného pracovnika z generacie
Y, ale aj Cloveka, ktory si rozumie so starSimi kolegami na pracovisku a dokaze svoj
potencial pretavit’ do tspechu spolo¢nosti.

Mladi l'udia nemaju problém uznavat’ svojich nadriadenych a podnikovu hierarchiu.
Rozdiel s predchadzajiacou generaciou je v tom, ze mladi ,,trpia“, ak musia uznavat’ niekoho
nekompetentného alebo s nedostatkom vedomosti. Naopak, volia si lidrov, ktori ich
prevysuju svojou osobnost'ou alebo znalostami. Od svojich veducich ale vyzaduju, aby sa
im venovali. Vyzaduji spéatna viazbu a pozornost. Oproti generacii X je to odlisné, pretoze
ti st viac samostatni. Ked vSak maju pocit, ze st prili§ viazani pravidlami, nemaja problém
zmenit’ zamestnanie. To je pre nich charakteristické, nakol'’ko uznavaji slobodu a moznost’
vlastnej vol'by. Preto je u nich pozorovateI'na zna¢ne vyssia fluktudcia ako u inych vekovych
generaciach. To si uvedomuje aj manazment, ktory sa snazi mladym zamestnancom
vyhoviet, pridel'uji im réznych tatorov, koucov a mentorov. Takisto menia aj svoj §tyl

riadenia z direktivneho na vol'nejsi. Vynimkou nie je ani tykanie na pracovisku.

PozZiadavky generdcie Y

V minulosti, finanéné odmeny boli najucinnej§im motivaénym faktorom.
Poziadavky generéacie Y vSak naberaju Uplne iny rozmer. ,,Podl'a uskuto¢nené¢ho vyskumu,
v ktorom sa zucastnilo 2600 zamestnancov z 13 krajin (realizovaného spolo¢nost'ou Cisco),
tri Stvrtiny respondentov uviedlo, ze pri vybere prace by uprednostnili menej platent pracu,
pokial’ by im poskytla flexibilitu v pouzivani elektronickych zariadeni. Az dve tretiny
pozaduju moznost vyuzitia socidlnych médii v pracovnom c¢ase a na pracovnych
zariadeniach.

KIacovu rolu v motivacii milenidlov zohrava flexibilita. Flexibilnui pracovnu doba
apracu zdomu uz mladi neberu ako benefit, ale ako samozrejmost. V dneSnej dobe
internetu a technologii je moznost’ pracovat’ odkial’kol'vek. Taktiez vel'a profesii nevyzaduje

pritomnost’ priamo na pracovisku. A to, od kedy do kedy budu v praci u nich nehra rolu,

32 Managing in the new world of gen Y (2010) Online. Dostupné na: <http://www.forbes.com/>
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svoju porciu hodin si odrobia. Je pre nich délezité, aby firmy vychéadzali v ustrety ich
individudlnym poziadavkam. Taktiez prikladaji vacsi vyznam slobode ¢i spolocnym
aktivitam s kolegami.

PIné preplacanie mzdy v Case praceneschopnosti, neobmedzena platena dovolenka,
podnikové Sportové turnaje, letenky na svetové konferencie, firemné Skélky, herne a fitness
centra — spolo¢nosti sa snazia svojich zamestnancov aj uchadzacov o pracu zaujat’ ponukou
vyhod, vd’aka ktorym dokézu efektivnejSie manazovat svoj ¢as medzi pracu, rodinu a
osobné zal'uby. Zaujimavym prikladom ,,benefitu® je program Pay to Quit internetového
gigantu Amazonu. Zamestnanci sa mézu kazdy rok rozhodnut’, Ze firmu opustia a ziskat’ tym
»odmenu* 2 az 5 tisic dolarov podl'a po¢tu odpracovanych rokov. Firma tym aktivne filtruje
l'udi, ktorych praca prestala bavit’ a sucasne posiliiuje angazovanost’ a timovy duch tych, co
ostali a ich vykon smerom k zdkaznikom.

Pre generaciu milenidlov je rozhodujica aj napln prace. Nepracuju len pre to, aby si
zarobili ale cheu vidiet’ aj nejaky prinos toho, ¢o robia. Cheu pracu, ktord ich bude bavit,
napliiiat’. Potrebujii byt’ stotozneni s tym, Ze to, ¢o robia bude mat’ pozitivny dopad na
spolo¢nost’ a musia mat’ pocit, Ze pre dantl spolo¢nost’ nie¢o znamenaju. Podl'a M. Dolinskej
»patrit’ k firme pre generaciu Y ovela viac znamena byt o nej informovani, poznat® jej
stratégiu, smerovanie, presne chapat’ svoje miesto v nej. Tak ako potrebuji dobri znacku
obleCenia, potrebuju byt hrdi aj na znacku svojej firmy. Aktivity podporujuce Zivotné
prostredie, eticky pristup firmy a predovsetkym otvorena komunikdacia pre nich predstavuju
pocit spolupatri¢nosti a ,,pohody*.«*3

Dal§im z dolezitych faktorov pri vybere pracovného miesta je pre milenialov
podnikova kultara. Zastupcovia generacie Y nechct nosit’ kravaty, ale poZadujii uvol'nenejsi
dress code. Za idealne pracovné prostredie povazuji pohodlné, moderné a technologicky

atraktivne prostredie.

Spolocnost’ Colliers International a medzinarodnd advokétska kanceldria CMS
uskutocnila prieskum, ktorého vysledky su nasledovné:

e 77 % profesionalov vo vychodnej a v strednej Europe tvrdi, ze vyvazeny
sukromny a pracovny Zivot je najdolezitejSim faktorom pracovného prostredia

o 7z faktorov tykajucich sa kancelarie az 58 % povazovalo za vel'mi dolezit lokalitu

33 Generdcia tretieho milénia z pohladu HR. (2012) Online. Dostupné na: <http://www.hrclub.sk/>
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e 28 % profesionalov ,,silno sthlasi“ s tym, Ze praca v coworkingovom/flexibilnom
priestore je atraktivna, ¢iastocne suhlasilo d’alSich 40 %

e priblizne polovica profesiondlov ma v sucasnosti moznost’ pracovat’ agilnym
sposobom a 65 % zriedka alebo nikdy nepouziva systém hot-deskov

e viac ako 65 % profesionalov nesuhlasi so zavedenim technoldgie, ktora monitoruje
pohyb zamestnancov v kancelarii

e drviva vicsina sa neobava vplyvu umelej inteligencie na svoje pracovné tulohy**

Dal§i prieskum uverejneny v asopise ZISK MANAZMENT nam ukazuje top 10

najatraktivnejs$ich benefitov pre miléniovu generaciu ale aj to, ¢o im na pracovisku chyba.

Tabulka 2: NajatraktivnejSie benefity pre milenidlov

TOP 10 najatraktivnejSich benefitov pre milenialov

Flexibilny pracovny ¢as 50%

Dovolenka navyse 47%

Praca z domu 44%

Vzdelavanie 29%

Auto na sukromné ucely 23%

Kratsi pracovny Cas 23%

Sick days 21%

Prispevok na byvanie 15%
NajmodernejSie technologie na sukromné ucely 13%
Prispevok na dochodkové sporenie 12%

Co chyba zamestnavatelom podl’a milenialov?

Férové odmenovanie zamestnancov 36%
Moznost’ osobného a profesiondlneho rastu 34%
praca bez zbytocného stresu 30%
Priestor na vzdelavanie 24%
Pristup k zdravému stravovaniu 23%
Podpora inovacii a napadov 17%
Prijemné pracovné prostredie 17%
Sebarealizacia pri ovplyvilovani firmy 13%
Nadriadeni, ktorych reSpektujem 11%
Jazykové vzdeldvanie 46%
Vzdelavanie v odbore (hard skills) 33%

34 |s your workplace milenial-ready? (2018) Online. Dostupné na: https://www.colliers.com
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Relaxacné aktivity (masaz, wellness) 33%
Sportové aktivity 31%
Dochodkové sporenie (treti pilier) 29%
Prispevok na dovolenku 26%
Kultarne aktivity 25%

Prispevok na cestovanie do prace 24%
Vzdelavanie v oblasti osobného rozvoja 21%
Prispevok na byvanie 20%
Prispevok pri zivotnej udalosti 15%

Zdroj: ZISK MANAZMENT. ISSN 1339-2433, 2018, 10. ro¢nik, s.4

Prinos generdcie Y na trh prace

Internetova generacia pontka na pracovnom trhu mnozstvo novych, doposial’ takmer
nepoznanych metod pri praci. Ked'ze tuto generaciu reprezentuju mladi, ambicidzni l'udia,
sktsenosti a napady, s ktorymi prichddzaju na slovensky pracovny trh neraz Cerpali so
svojich ciest zo zahranicia. Pontkajt inovativne a progresivne pracovné postupy, v§imaju si
ako to funguje vo firmach s podobnym zameranim vo svete a aplikuj to.

Dalsou obrovskou konkurenénou vyhodu, s ktorou prichadzaju na trh prace je jednoznaéne
znalost’ cudzich jazykov. St vzdelani, komunikativni a dokdZu svojou charizmou presvedcit’
okolie, Ze ich tvrdenia a postoje st spravne. Co sa tyka komunikécie, generacia Y prinasa
otvoreny sposob komunikovania a priamost’ vyzaduje aj z druhej strany.

Dokazu viest obchodné rokovania v cudzom jazyku, poznaju kultaru danej cudzej krajiny
a disponujt dostato€nymi znalostami na to, aby svojho obchodného partnera neurazili, alebo
naopak, aby nan zapoOsobili. St otvoreni, ochotni prijat’ nové postupy a posuvat ich d’ale;.

Takisto treba vyzdvihnut uz vySSie spominané znalosti z oblasti techniky
a technologii. Mnohé firmy buduju a rozvijaja svoj biznis na najnovsich technologickych
trendoch a prave generacia Y je tou generaciu, ktora je ochotna sa vzdelavat' v tejto oblasti
a taktiez vyuzit’ uz svoje doterajSie znalosti.

V suvislosti s touto generaciou ¢asto pocut’ pojem multikulturna spolo¢nost’, ktora je
typicka pre globalizovani spolo¢nost — Zivotné obdobie tejto generacie a Vv oblasti
personalistiky sa sklofiuje pojem ,,multigeneracny tim*.

Pre HR S$pecialistov a personalistov je kI'icové, aby si rozdiely medzi jednotlivymi
generaciami uvedomovali, potrebné z ich strany je aj pristupovanie k jednotlivym vekovym

skupindm podrla potrieb. Takymto sposobom sa da vytvorit’ efektivne pracovné prostredie
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a Sanca eliminovat’ mozné konflikty vyplyvajuce z roznorodosti tychto generaénych skupin
je vel'mi vysoka.

Pri charakterizovani generacie Y sa Casto stretdvame s vyrazom ,,raketova kariéra*
= mladi l'udia na novych poziciach. Okrem niekol’kych pozitivnych stranok, to vSak ma aj
svoju negativnu Cast’. V tejto nadvéznosti sa hovori o tom, ako Styridsiatnici dosiahli kariérne
najvyssie mozné pozicie a nemaju kam postupovat. Moéze to mat’ vel'mi zly dopad na ich
psychiku a vykon, &o spdsobuje stagnacia v ich pracovnom Zivote. Dal§im bodom hodnym

zmienky je fakt, Ze na vrcholové pozicie sa Casto dostali sice kvalifikovani a odborne zdatni

manazéri, ale schopnost’ komunikovat’, viest’ a celkova 'udska zrelost’ zmizla.
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom nasej diplomovej prace je charakterizovat generaciu Y
Z hl'adiska riadenia l'udskych zdrojov a identifikovat’” zmeny, ktoré prindsa na trh prace

a navrhnut’ odporucania, ako by na ne mali zamestnéavatelia reagovat’.
Pre naplnenie hlavného ciel’a boli stanovené parcialne ciele v dvoch rovinach.

1. Teoretickd rovina

e Objasnenie pojmov ako personalny manazment a manazment l'udskych zdrojov
Z pohl'adu domécich a zahrani¢nych autorov

e Charakteristika hlavnych ¢innosti personalneho manazmentu

e Vyber a nésledny opis novych trendov Vv personalistike, ktoré vstupuju do popredia

e Definovanie sucasnych vyziev, ktoré sa zacali pouzivat’ v oblasti riadenia 'udskych
zdrojov vplyvom globaliza¢nych trendov

e Rozdelenie a opis generacii, ktoré sa spolo¢ne stretavaju na trhu prace

2. Prakticka rovina

e Na zaklade dotaznika ziskat’ relevantné odpovede tykajice sa pracovného procesu
od prislusnikov generacie Y a ich néasledné vyhodnotenie

e Zistit nazor na generaciu Y od personalistky zo spolo¢nosti SKODA AUTO
Slovensko

e Charakteristika a kratka historia spolo¢nosti

V diplomovej praci sme si stanovili 3 hypotézy, ktorych platnost sme si overili

realizovanym vyskumom.

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze aspon polovica opytanych respondentov preferuje liberalny

Styl vedenia.

Hypotéza 2: Predpokladame, ze najdolezitejSou poziadavkou generacie Y je financné

ohodnotenie.

Hypotéza 3: Predpokladame, Ze viac ako 70% opytanych si hladd pracu prave
prostrednictvom internetu a socialnych sieti.
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3 Metodika prace a metody skumania

Pri spracovavani diplomovej prace, ktorej zamerom bolo charakterizovat’ a blizsie
spoznat" generdciu Y zpohladu riadenia l'udskych zdrojov sme potrebné informdcie
ziskavali pouzitim viacerych metdd.

Prvym krokom bol dokladny a systematicky zber odbornej kniznej a ¢asopisecke;j
literatury. V prvej kapitole, kde sme riesili sti¢asny stav problematiky doma a v zahranici
sme najviac vyuzivali metdédy analyzy a komparacie, pomocou ktorych sme vybrali tie
najvhodnejsie ¢lanky, porovnali sme pohlady autorov a nédsledne sme pomocou metody
abstrakcie a selekcie odstranili nadbyto¢né a nepotrebné informacie. Na porovnanie
jednotlivych generacii, ktoré v praci spominame sme taktiez vyuzili metddu komparécie a
zistili sme, ¢im sa od seba odlisuju.

V praktickej Casti zdvereCnej prace sme zosumarizovali dosiahnuté vysledky.
Pomocou elektronického dotaznika sme ziskali odpovede od prislusnikov generacie Y, ktory
sme realizovali na vzorke 120 respondentov. Jednotlivé odpovede sme prehl'adne zaznacili
do tabulky a pre lepSiu vizudlnu predstavivost’ sme vyuzili metddu zobrazenia pomocou
stipcovych a koladovych grafov. Pomocou matematickych metdd sme vyjadrili jednotlivé
odpovede aj percentudlne.

V praktickej Gasti sme pri charakteristike spoloénosti SKODA AUTO Slovensko
vyuzili metddu indukcie, vd’aka ktorej sme mohli z viacerych internetovych zdrojov vybrat
aktualne informécie a pospdjat’ jednotlivé ¢lanky do uceleného textu. Svoj pohlad na
generaciu Y v pracovnom procese nam poskytla aj personalistka zo spolo¢nosti, ktorej
odpovede sme ziskali za pomoci vyuzitia metody riadeného rozhovoru.

V zévereCnej Casti sme pouzitim metddy dedukcie formulovali vSeobecne

dosiahnuté predpoklady a odporacania, ktoré by sme aplikovali pri rieSeni problematiky.
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4 Vysledky prace a diskusia

Pre potreby diplomovej prace sme si vybrali spoloénost SKODA AUTO, nakolko
sa jedna o firmu s vySe sto ro¢nou tradiciou a nadnarodnou poésobnost'ou, ktorej produkty st

zname takmer vSade vo svete.

4.1 Histéria spolo¢nosti SKODA AUTO

,Historia spolo¢nosti SKODA sa zalala pisat’ 18. decembra 1895, kedy Vaclav
Laurin a Vaclav Klement zalozili firmu Slavia zaoberajucu sa vyrobou bicyklov. O 3 roky
neskor zacali taktiez vyrobu motoriek, no tentoraz uz pod znackou Laurin & Klement. Stala
sa tak prvou motocyklovou tovarfiou v Raktsko — Uhorsku a v Nemecku. V roku 1905
vyrobili prvy automobil s oznacenim Voituretta typ A. O dva roky neskor ukoncili vyrobu
motoriek a firma sa pretransformovala na akciovl spolo¢nost’. Pocas prvej svetovej vojny
spolo¢nost’ zamerala svoju vyrobu na armadne vozidla, municiu a letecké motory. Rok po
vojne vzniklo v Plzni automobilové oddelenie koncernu SKODA a o 2 roky neskér zadala
firma vyrabat prvé automobily pod ozna¢enim SKODA.

V roku 1925 automobilku Laurin & Klement postihol niivy poziar a tak pod
vplyvom ekonomickej situacie sa zaélenila do koncernu SKODA. Prvym automobilom tejto
novej spolo&nosti bolo vozidlo SKODA Hispano Suiza. 15. marca 1939 nacistické Nemecko
obsadilo automobilku a stala sa sucastou koncernu Reichswerke Hermann Goring. Zmenil
sa vyrobny program na produkciu municie a strojné sucasti do tankov a lietadiel. V roku
1945 bola tovaren zbombardovand. Automobilka bola neskdr obnovend a zacala uvadzat’ na
trh nové vozidla. Modely Octavia a Felicia vznikli v roku 1959 a v roku 1964 bol na trh
uvedeny na svoju dobu moderny automobil so zadnym pohonom - SKODA 1000 MB. V
priebehu d’alSich rokov sa automobilka posuvala stale dopredu, produkovala nové vozidla,
vylepSovala technolégiu a ziskavala si stale viac a viac zdkaznikov. V roku 1990 sa
automobilka dostala do biedneho ekonomického stavu a bolo rozhodnuté o jej predaji. O rok
na to ju kupil koncern Volkswagen s prislubom masivnych investicii o objeme 9 miliard
mariek na splatenie dlhov, modernizéaciu Favorita, na vyvoj novych modelov, na stavebné a
energetické rekonstrukcie a na obnovu a doplnenie technologie tak, aby sa kapacita vSetkych
troch zdvodov automobilky do roku 2000 zdvojnasobila na priblizne 400 tisic vozidiel rocne.
Automobilka sa tak sa stava stvrtym ¢lenom koncernu (popri znac¢iek VW, Audi a Seat) a

meni nazov na SKODA, automobilova akciova spoloénost. Prvy rok v spolupraci s
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Volkswagenom nebol az tak pre SKODU privetivy. Dochadzalo k prepustaniu
zamestnancov, boli problémy s dopytom po vozidlach a taktiez nastali komplikécie so
sPubenymi investiciami. No po komplikaciach oslavila SKODA v roku 1994 milionty
vyrobeny automobil typovej rady Favorit a eSte v tom roku bola nahradena typom Felicia,
vd’aka ktorej stipol predaj. V roku 1995 bol zriadeny montazny zdvod v Mladej Boleslavi,
kde sa o rok na to zacal montovat’ novy model SKODA Octavia. Automobily SKODA sa od
tej doby uspesne predavali na trhoch celého sveta. 13. jula 2006 dosiahla spolo¢nost’ d’alsi
vyznamny milnik, ked’ vyrobila desat’ milionte vozidlo v histérii znacky.*®

Automobilka taktieZ zriadila vlastna vysoka $kolu a odborné uéiliste. ,,SKODA
AUTO Vysokéa $kola bola zaloZena v roku 2000. Je jedinou vysokou $kolou v Ceskej
republike, ktorej zakladatelom je velkd nadnarodna spolognost. SKODA AUTO Vysoka
$kola sidli rovnako ako samotna spolo¢nost, v Mladej Boleslavi*

.,V roku 2013 zalozila SKODA AUTO a.s., SKODA Akadémiu, ktorej hlavnou
myslienkou je komplexné vzdelavanie Ziakov a dospelych zamestnancov. SKODA
Akadémia je zodpovedna za personalny rozvoj zamestnancov SKODA AUTO a za rozvoj
ich odbornych kompetencii. S tymto cielom sa zamestnanci Akadémie podiel'aji na tvorbe
personalne-rozvojovych konceptov a nastrojov s ohl'adom na stratégiu VW Group Academy.
K dal§im &innostiam SKODA Akadémie patria odborné vzdelavanie Ziakov a rozvoj
talentov. Ciel'om je prepojit’ odborné a socidlne kompetencie, preddvanie know-how a zaistit’

pripravenost’ Ziakov pre ndstup do praxe. VSetci UspeSni absolventi dostanti ponuku

pracovného miesta od spolo¢nosti SKODA AUTO.*%"

4.2 SKODA AUTO Slovensko s.r.o.

,SKODA AUTO Slovensko s.r.o. (dalej len SAS) je importér vozidiel znacky
SKODA. Spoloénost’ nepredava vozidla koneénym spotrebitel'om, tieto sluzby zabezpecuju
jeho zmluvni partneri v sieti autorizovanych predajcov SKODA. Autorizovany partner
poskytuje predaj vozidiel, servis vozidiel alebo poskytuje predaj vozidiel a zaroven je

autorizovanym servisom SKODA. Na Slovensku je dokopy 67 predajcov znacky SKODA .

35 SARISSKA, I. Event marketing — jeho uplatnenie v podniku [diplomové praca]. Bratislava: Ekonomické
univerzita v Bratislave [s.n.], 2017. 75s.

3% O nds — SKODA (2018) Online. Dostupné na http://www.savs.cz

37 Informace o skole. SKODA AUTO a.s. Stiedni odborné ucilisté strojirenské (2019) Dostupné na:
http://www.sou-skoda.cz
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SKODA AUTO Slovensko vznikla 19. aprila 1993 so sidlom v Bratislave, ako dcérska
spolo¢nost’ Skoda Auto a.s. Mlada Boleslav v Ceskej republike.

SAS ma vyhradné zastGpenie na dovoz a predaj novych automobilov znacky
SKODA na slovensky trh.

Predmet podnikania spolo¢nosti SKODA AUTO Slovensko je upraveny
Vv obchodnom registri. ,,JJe nim kapa tovaru za Géelom jeho dalSieho predaja a predaj,
prenajom hnutel'nych a nehnutelnych veci, sprostredkovatel'ska ¢innost’ v oblasti obchodu,
sluZieb, priemyslu a propagaéna &innost vieobecne. DalSou ¢innostou je poradenska
ginnost a poskytovanie Giverov z vlastnych pefiaznych zdrojov nebankovym spdsobom.
,Vstupom na slovensky trh na SAS stala lidrom v predaji osobnych automobilov na
Slovensku a zaroveii je najpredavanejSou znackou na trhu.

SKODA dosiahla na Slovensku historicky najlepsie predaje za poslednych jedenast
rokov. V roku 2017 zaznamenala 18 907 registrovanych novych osobnych automobilov a
vyse 7-percentny medziro¢ny narast. Trhovy podiel znacky dosiahol v minulom roku takmer
20 %. Najziadanejsim modelom nielen znacky SKODA, ale aj celého slovenského
automobilového trhu, sa stala SKODA OCTAVIA s tesnym niskokom pred druhym
modelom SKODA FABIA. Predaj novych automobilov SKODA na Slovensku sa v roku
2017 este viac priblizil k ¢islam pred svetovou finan¢nou krizou, pricom dosiahol najlepsi
vysledok od roku 2006. Pre automobily znatky SKODA sa v minulom roku rozhodlo 18 907
motoristov, ¢o predstavuje medzirocny ndrast o 7,6 % (2016: 17 571 automobilov). Trhovy
podiel znaky dosiahol Giroveri 19,68 %. Automobily znacky SKODA sa vlani na Slovensku
predavali 2-krat viac ako druha znacka v poradi (VW) a vySe 2,6-krat viac ako znacka na
trefom mieste (Hyundai).*%®

.,V roku 2013 zalozila SKODA AUTO a.s., SKODA Akadémiu, ktorej hlavnou
myslienkou je komplexné vzdelavanie Ziakov a dospelych zamestnancov. SKODA
Akadémia je zodpovedna za personalny rozvoj zamestnancov SKODA AUTO a za rozvoj
ich odbornych kompetencii. S tymto cielom sa zamestnanci Akadémie podiel’aji na tvorbe
personalne-rozvojovych konceptov a nastrojov s ohl'adom na stratégiu VW Group Academy.
K daldim &innostiam SKODA Akadémie patria odborné vzdeldvanie Ziakov a rozvoj

talentov. Ciel'om je prepojit’ odborné a socialne kompetencie, predavanie know-how a zaistit’

38 Vypis z obchodného registra (2019) Dostupné na: http://www.orsr.sk
3 SKODA na Slovensku prepisuje rekordy (2017) Dostupné na: http://www.skoda-auto.sk
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pripravenost’ Ziakov pre nastup do praxe. VSetci UspeSni absolventi dostani ponuku
pracovného miesta od spolo¢nosti SKODA AUTO.“%

Automobilka taktiez zriadila vlastni vysokt Skolu a odborné uciliste. . SKODA
AUTO Vysoka $kola bola zalozena v roku 2000. Je jedinou vysokou $kolou v Ceskej
republike, ktorej zakladatelom je velkd nadnarodna spolognost. SKODA AUTO Vysoka
$kola sidli, rovnako ako spolo¢nost SKODA AUTO, v Mladej Boleslavi.«4*

Obrazok 1: Logo SKODA

SKODA

Zdroj:http://www.skoda-auto.sk/

40 Informace o skole. SKODA AUTO a.s. Stiedni odborné ucilisté strojirenské (2019) Dostupné na:
http://www.sou-skoda.cz
410 nas — SKODA (2018) Online. Dostupné na http://www.savs.cz

35



4.3 Charakteristika prieskumu

Cielom prieskumu bolo zistit’, ako sa mladi I'udia zaclenili do pracovného procesu,
aké maju poziadavky, aké vedenie preferuju, aké benefity by chceli najviac atd’. Prieskum
bol realizovany formou anonymného on-line dotaznika, vytvoreného pomocou Google Docs
a prebiehal od zaciatku do polovice marca. Dotaznik obsahuje 10 otvorenych otazok.
V Siestich z nich bolo treba oznacdit’ prave jednu moznost’, vo zvysnych Styroch bolo mozné
oznacit’ aj viaceré odpovede sucasne. Odpovede jednotlivych respondentov sme nasledne
zobrazili v prehladnych grafoch a tabulkach. Prieskumu sa dokopy zhcastnilo 120
respondentov. 83 respondentov patrilo do vekového intervalu 18-26 rokov, zvysnych 37
respondentov bolo z vekového intervalu 27-38 rokov. Dotaznik bol uverejneny na socialne;j

sieti Facebook v skupinach, ktorych ¢lenovia patria vyhradne do generacie Y.

Vyhodnotenie prieskumu
Otazka ¢. 1
Akym sposobom ziskavate informacie o pracovnych ponukach?

Ciel'om tejto otazky bolo zistit, aké metody ziskavania informacii o ponukach prace
vyuzivaju prisluSnici generacie Y. Na vyber boli klasické metddy ale aj moderné, ktoré sa
pred par rokmi vobec nevyuzivali ale momentalne zohravaji doéleziti ulohu pri hl'adani

zamestnania.

Graf 2: Spésob ziskavania informacii o pracovnych ponukach

Akym sposobom ziskavate informacie o pracovnych ponukach?

120 odp

oved

inzercia v printovych médiach

13 (108 %)

inzercia na pracovnych
portdloch

sociglne siete

94 (78,3 %)

veltrh prace 39 (32,5 %)

urad prace 13 (10,8 %)

persondlno-poradenskeé
spoloénosti

odporicanie znameho 53 (48,3 %)

0 20 40 60 20 100

Zdroj: vlastné spracovanie
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Tabul’ka 3: Sposob ziskavania informacii o pracovnych ponukach

Sposob zmkas:anla 1nfor,mac11 0 Pocet respondentov | Percentudlny podiel
pracovnych ponukach

inzercia v printovych médiach 13 10,80%
inzercia na pracovnych portaloch 94 78,30%
socialne siete 73 60,80%
vel'trh prace 39 32,50%
urad prace 13 10,80%
personalno-poradenské spolo¢nosti 21 17,50%
odportcania zndmeho 58 48,30%

Zdroj: vlastné spracovanie

V tejto otdzke mohli respondenti oznacit’ viacero moznosti. Z grafu vyplyva, ze
najviac vyuzivanym spdsobom na hladanie prace u zdstupcov genericie Y je internet.
Konkrétne sa jedna o hladanie prace prostrednictvom pracovnych portalov (78,3%)
a socialnych sieti (60,8%). Na tretej priecke najvyuzivanejSich spésobov na hl'adanie prace
sa umiestnilo odporucanie znamych (48,3%). Vypoveda to o tom, Ze mladi l'udia prikladaji
vel’ka dolezitost’ odporacaniam svojich priatel'ov. 32,5% respondentov oznacilo, ze pracu si
hl'adaju prostrednictvom veltrhov. Konaju sa kazdorocne a je to dobra moznost’ ako sa
S potencialnym zamestnavatel'om stretnit’ nazivo a porozpravat sa so zamestnancami
spolo¢nosti v priatel'skej atmosfére. Castokrat tam byva aj prileZitost otestovat’ svoje
jazykové ¢i digitalne schopnosti s moznost'ou ziskania certifikatu. 21 opytanych (17,5%) si
pri  hladani price pomaha personalno-poradenskymi spolo¢nostami. .Najmenej
vyuzivanymi prostriedkami je urad prace a inzercia v printovych médiach. Tieto moznosti
oznacilo zhodne 10,8% respondentov. Dovodom je predovSetkym Sirokd Skéala novych

a modernejsich sposobov na hl'adanie vhodného zamestnania.
Otazka €. 2
Co pozadujete od svojej prace?

Ciel'om tejto otazky bolo zistit, €o je ten najdolezitejsi faktor, ktory zavazi pri vybere

konkrétnej pracovnej ponuky.
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Graf 3: Pracovné poziadavky

Co pozadujete od svojej prace?

120 odpoved

zmysluuplnd napli prace 68 (56,7 %)

dostatofné finanéne

ohodnotenie 92 (76,7 %)
priatelské vztahy na pracovisku
osobny rozvoj 50 (49,2 %)
flexibiné pracovné podmienky 49 (40,8 %)
larierny postup 57 (475 %)
zaujimave henefity 63 (52,5 %)
0 20 40 60 20 100
Zdroj: vlastné spracovanie
Tabulka 4: Pracovné poziadavky
Pracovné poziadavky Pocet respondentov | Percentualny podiel
zmysluplna népli prace 68 56,70%
dostato¢né finan¢né ohodnotenie 92 76,70%
priatel'ské vztahy na pracovisku 75 62,50%
osobny rozvoj 59 49,20%
flexibilné pracovné podmienky 49 40,80%
kariérny postup 57 47,50%
zaujimavé benefity 63 52,50%

Zdroj: vlastné spracovanie

Najviac opytanych pozaduje od svojej prace adekvatne financné ohodnotenie, tuto
moznost’ oznacilo 78,7% respondentov. Ako sme sa dozvedeli v charakteristike tejto
generacie, Ze mladi l'udia si sit vedomi svojich kvalit a schopnosti nie je prekvapenim, Ze
platové ohodnotenie je pre nich prvoradé. Dokazuje to, ze nebudil pracovat’ tam, kde ich
nevedia férovo ocenit’. Druhou najpocetnejSou odpoved’ou bola moznost’ priatel'ské vztahy
na pracovisku. Charakteristické pre milenialov je, Ze nechct $éfov ale priatel'ov, ¢o sa
potvrdilo aj v tomto dotazniku. Tato moznost zvolilo 62,5% respondentov. Na tretej priecke
sa umiestnila so ziskom 56,7% odpoved zmysluplnd napli price, ¢o dokazuje, ze
milenidlom zalezi na tom, Ze Co robia, ma zmysel a Ze ich praca ma pozitivny dopad na
spolo¢nost’. Zaujimavé benefity pozaduje od svojej prace 52,5% opytanych. Osobny rozvoj

a kariérny postup oznacilo 49,2% resp. 47,5%. Ukazuje to, Ze generdcia Y je dostatocne
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motivovand a od prace pozaduje moznost rast’ ako ¢lovek ale aj ako zamestnanec. Flexibilné
pracovné podmienky oznacilo iba 40,8% respondentov, ¢o je v rozpore S tym, ¢o sme sa

dozvedeli v teoretickej Casti diplomovej prace, ze pre milenialov je flexibilita rozhodujtca.
Otazka €. 3
Kde preferujete pracovat’?

Touto otdzkou sme zistovali, ¢i zdstupcovia generdcie Y uprednostiiuji pracu
v domacej alebo v zahrani¢nej firme, ¢i cheu pracovat’ v start-upe alebo ¢i sa chct venovat’

podnikatel’'skej ¢innosti.

Graf 4: Preferencia pracoviska

Kde preferujete pracovat?

120 odpoved

@ v medzinarodnej korporacii

@ vofirme z domaceho prostredia
v start upe

@ chcem podnikat

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 5: Preferencia pracoviska

Preferencia pracoviska Pocet respondentov | Percentualny podiel
medzindrodna spolo¢nost’ 37 30,80%
domaca spolo¢nost’ 40 33,30%
start-up 15 12,50%
chcem podnikat’ 28 23,30%

Zdroj: vlastné spracovanie

Tretina respondentov preferuje pracu v doméacej spolo¢nosti, ¢o mdéze znamenat’, ze
slovenské firmy s konkurencieschopné a dokazu svojim zamestnancom poskytnut’ rovnaké
podmienky ako zahrani¢né firmy. 30,8% opytanych uprednostituje pracu v zahrani¢nej
firme. Dovodom méze byt fakt, Ze pre mladych l'udi prakticky neexistuje jazykova bariéra

a takmer kazdy z nich ovlada aspon anglicky jazyk. Dalej to moZe byt moznost’ chodit’ na
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zahrani¢né cesty, ¢o potvrdzuje, Ze zastupcovia generacie Y nechcll zostat’ na zatvoreni na
jednom mieste ale st otvoreni novym moznostiam. 23,3% opytanych chce podnikat’ a 12,5%
chce pracovat’ v start-upe, ¢o napoveda o tom, Ze nechcti mat’ §éfa a pocuvat’ rozkazy alebo
chct pracovat’ niekde, kde si pravidla uréuja sami s podobne zmysl'ajicimi a hodnotovo

zalozenymi 'ud’mi v na projektoch, ktoré¢ maji zmysel.

Otazka ¢. 4
Vyuzivate pri svojej praci poznatky nadobudnuté v skole?

Cielom tejto otazky bolo zistit, ako sa absolventi a mladi l'udia uplatiiuju po
skon&eni $tadia v praxi. Ci pracuja v oblasti, ktora vystudovali alebo robia nie¢o uplne
odlisné.

Graf 5: Vyuzite nadobudnutych poznatkov

Vyuzivate pri svojej praci poznatky nadobudnuté v skole?

120 odpo

@ ano, pracujem v oblasti, ktord som
vyStudovalla

@ nig, pracujem v Uplng inej oblasti
pracujem v oblasti, ktord sa okrajovo
dotyka mdjho Studijného odboru

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 6: Vyuzitie nadobudnutych poznatkov

Vyuzivanie pozna}kov nadobudnutych v Pocet respondentov | Percentualny podiel
Skole
pracujem v oblasti, ktorti som Studoval/a 44 36,70%
nepracujem Vv oblasti, ktor som Studoval/a 32 26,60%
¢iastocne vyuzivam poznatky zo Skoly 44 36,70%

Zdroj: vlastné spracovanie

Pocet respondentov, ktori pracuju v takej oblasti, ktort vyStudovali alebo tam, kde
vyuzivaju poznatky nadobudnuté v Skole aspon trocha je rovnaky, 36,7 %. Znamena to, ze
generdcia Y sa celkom dobre zacClenuje do pracovného procesu a je schopna najst’ si pracu,

ktora zodpoveda ich vzdelaniu. ZvySok, 26,7 % respondentov pracuje na miestach, kde
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vobec nevyuzivaju poznatky nadobudnuté v Skole. Dovodom mdze byt, ze bud’ nechcu

pracovat’ v tej oblasti, ktoru vystudovali, podnikajt alebo si nevedia najst’ pracu v obore.
Otézka ¢. 5
Ako vnimate mladych Pudi na riadiacich poziciach?

Odpovede na tito otdzku nam prinesu pohl'ad na to, ako zamestnanci (generacia Y)

vnima mladych l'udi na riadiacich poziciach.

Graf 6: Vnimanie mladych Pudi na riadiacich poziciach

Ako vnimate mladych ludi na riadiacich poziciach?

@ pozitivne (imnovativay pristup,
ctvgrengst novym moZnostiam,
dynamickost)

@ negativne (Malo skusenosti
prefinane ambicie, vysoke
sehavedomia)
vk nia je rozhodupuc faktor
(nadriadenych redpekiusem)

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 7: Vnimanie mladych 'udi na riadiacich poziciach

Vnimanie mladych 'udi na riadiacich Pocet Percentualny
poziciach respondentov podiel
pozitivne 53 44,20%
negativne 17 14,20%
nie je to rozhodujice 50 41,60%

Zdroj: vlastné spracovanie

Takmer polovica opytanych (44,2 %) vnima tito skuto¢nost’ pozitivne. Dévodom
modze byt vekova blizkost” a podobné zmyslanie. Mladi l'udia, ktory st na riadiacich
poziciach sa vedia vcitit’ do koze mladého zamestnanca, co im poméha ziskat’ ictu a reSpekt.
O nieC¢o menej respondentov (41,7 %) ze svojich nadriadenych respektuju bez ohl'adu na
vek. Iba 14, 2 % opytanych hodnoti mladych nadriadenych negativne, za ¢o moze

pravdepodobne prehnané ego a neschopnost’ viest’ l'udi.
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Otazka €. 6
AKYy S$tyl riadenia uprednostiiujete u svojho nadriadeného?

Tato otdzka nam déva odpoved’ na to, akym sposobom chce byt’ generacia Y vedena,

aky styl riadenia im vyhovuje najviac od svojich nadriadenych.
Graf 7: Styl riadenia

Aky styl riadenia uprednostnujete u svojho nadriadeného?

120 odpoved

@ autoritativny
@ demokraticky
liberalny
@ participativny

@ delegujuci

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabulka 8: Styl riadenia

Styl riadenia Pocet respondentov | Percentualny podiel
autoritativny 2 1,70%
demokraticky 44 36,70%
liberalny 35 29,20%
participativny 32 26,70%
delegujuci 7 5,80%

Zdroj: vlastné spracovanie

Viac ako tretina mladych l'udi (36,7 %) sa vyjadrila, ze najviac uprednostiiuje
demokraticky Styl riadenia. Tento S$tyl sa vyznacuje tym, ze medzi nadriadenym
a podriadenym je vzajomna dévera. Komunikacia je obojstranna a férova, ¢o je presne to,
¢o generacia Y pozaduje. Liberalny $tyl, ktorého zédkladnou ¢rtou je vol'nost, uprednostiuje
29,2 % respondentov. Vyhovuje im takmer uplnd vol'nost’ v konani a v rozhodovani. Na
treom mieste je s 26,7 % participativny $tyl riadenia, ktory je zaloZeny na obojstrannej
komunikacii s vysokou mierou spétnej viazby. Mladi I'udia chcu dat’ najavo svoje napady,

vyjadrit’ svoje nazory a preto je participativny $tyl mnohymi preferovany. Malo preferovany
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Styl riadenia je delegujtci, kedy manazér pridel'uje zamestnancom ulohy, ktory vyhovuje 5,8
% respondentov. Najmenej uprednostiiovany §tyl je autoritativny, ktory si zvolilo iba 1,7 %
opytanych.
Otazka ¢.7

Preferujete pracu v time alebo samostatne?

Graf 8: Praca v time alebo samostatne

Preferujete pracu v time alebo samostatne?

120 odpoved

@ viime
@ samostatne

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 9: Praca v time alebo samostatne

Praca Pocet respondentov | Percentualny podiel
v time 65 54,20%
samostatne 55 45,80%

Zdroj: vlastné spracovanie

Tato otazka nam dala odpoved’ na to, ¢i mladym ludom vyhovuje viac praca
Vv kolektive alebo naopak uprednostiiuju pracovat’ sami. Pomer je takmer vyrovnany, pricom

0 nieco viac respondentov pracuje radsej v time.
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Otazka ¢. 8

Vyhovuje Vam viac praca v mladom dynamickom kolektive alebo skor praca so

skusenejSimi kolegami?
Graf 9: Praca v kolektive

Vyhovuje Vam viac praca v mladom dynamickom kolektive alebo skor
praca so skusenejsimi kolegami?

120 odpove

@ vylucne miady kolektiv

@ praca v skisenom, dihodobo
pracujucom kolektive

nie je to ddleZity faktor

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 10: Praca v kolektive

Praca v kolektive Pocet respondentov | Percentualny podiel
praca v mladom kolektive 22 18,30%
praca v skiisenom kolektive 26 21,70%
nie je to dolezity faktor 72 60,00%

Zdroj: vlastné spracovanie

Ti, ¢o pracuju radSej v time vyjadrili postoj voc¢i vekovému zlozenie svojich kolegov:
60 % z nich si mysli, Ze vek nie je rozhodujuci faktor, 21,7 % by rad pracovalo alebo pracuje
medzi kolegami, ktory st uz dlhSie v pracovnom procese, ¢o moZe znamenat’ Ze sa chc
nieco naucit’ od sktsenejsich a 18,3 % respondentom vyhovuje praca s mladymi 'ud’'mi, ¢o
mozZeme chépat’ tak, ze radSej pracuju so svojimi rovesnikmi, ¢o maji podobné zaujmy nez

so star$imi 'ud’'mi, s ktorymi by nemuseli na pracovisku az tak dobre vychéadzat'.
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Otazka ¢. 9
Aké benefity by ste v praci najviac ocenili?

Tato otdzka mala za ciel zistit’, aké benefity by privitali mladi 'udia v préci. Benefity,
ktoré by sa mohli stat’ rozhodujicim faktorom pri nerozhodnosti uchddzacov pri vybere

nového zamestnania alebo odchode do iného zamestnania.

Graf 10: Benefity v praci

Aké benefity by ste v praci najviac ocenili?

120 odpoved

52 (51,7 %)
58 (48,3 %)

flexibilny pracovny éas

13. plat

prispevok na stravu nad ramec
zakona

dovolenka nad ramec zakona

37 (30,8 %)

63 (52,5 %)
praca z domu 61 (50,8 %)
38 (31,7 %)
37 (30,8 %)

411342 %)

prispevok na vzdeldvanie

inovativne pracovné prostredie

teambuildingové aldivity
vyuZivanie sluZobnych

prostriedkov na 5. 66 (55 %)

0 20 40 &0 a0

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 11: Benefity v praci

Benefity Pocet respondentov | Percentualny podiel
flexibilny pracovny cas 62 51,70%
13. plat 58 48,30%
prispevok na stravu nad ramec zakona 37 30,80%
dovolenka nad ramec zakona 63 52,50%
praca z domu 61 50,80%
prispevok na vzdelavanie 38 31,70%
inovativne pracovné prostredie 37 30,80%
teambuildingové aktivity 41 34,20%
vyuzivanie sl’uiobn)?(,:h’ ?rostriedkov na 66 55,00%

sukromné ucely

Zdroj: vlastné spracovanie

Benefit, ktory by si zZelalo najviac zastupcov generdcie Y v praci je moznost
vyuzivania sluzobnych prostriedkov ako napr. mobil notebook alebo auto na sukromné

ucely. Tato moznost oznalilo 55 % respondentov. Tesne za tym skoncila moznost
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dovolenka nad ramec zékona (52,5 %). To moze vyplyvat’ z hesla, ktoré sme si uviedli uz
vyssie, ze milenidli neziji preto, aby pracovali ale pracuju aby zili. Volny ¢as traveny
s rodinou alebo s priatePmi ma u nich vysoku prioritu. Flexibilny pracovny ¢as skon¢il na
tretej priecke (51,7 %), ¢o dokazuje Ze flexibilita je pre mladych I'udi vel'mi dolezita. Praca
z domu je d’al$i benefit, ktory by ocenila viac ako polovica respondentov, konkrétne 50,8 %.
Finan¢nti odmenu na konci roka v podobe 13. platu by chcelo 48,3 % opytanych. Moznost’
zucCastiovat’ sa na roznych akciach, viano¢nych vecierkoch a inych teambuildingovych
aktivitdch organizovanych zamestnavatelom by ocenilo 34,2 % zastupcov generécie Y.
Moznost’ stretavat’ sa s kolegami mimo pracovnej doby v neformalnej atmosfére a rozvijat
priatel'stvo je d’alsim znakom miléniovej generacie. Moznost' vzdelavania, ktoré by bolo
plne alebo aspoil ¢iastocne hradené¢ zamestnavatelom by ocenilo 31,7 % respondentov.
Préaca v novych priestoroch s moZznostou vyuzivania modernych technolégii a prispevok na

stravovanie nad ramec zédkona by uvitalo zhodne 30,8 % opytanych.

Otazka ¢. 10
Ktoré zruénosti u Vis najviac rozvijala VS?

Ciel'om tejto otazky bolo zistit', aké schopnosti nadobudli predstavitelia generacie Y
pocas Stidia na vysokej Skole, schopnosti, 0 ktorych si myslia, Ze im najviac pomdzu pri

hl'adani prace, pripadne ich uz vyuzivaji v pracovnom procese.

Graf 11: Zruénostiz VS

Ktoré zruénosti u Vas najviac rozvijala VS?

odbomé vedomosti 59 (49,2 %)
52 (43,3 %)
schopnost utif sa 54 (45 %)
schopnost pracoval v time 39 (32,5 %)
digitaine zruénosti 31 (25,8 %)
Zvladat stresy 1
schopnost memorovat lI 1(0,8 %)
11008 %)
trpeziivost 1(0,8 %)
: 1(0,8 %)
0 20 40 &0

Zdroj: vlastné spracovanie
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Tabulka 12: Zruénosti z VS

Zrucnosti Pocet respondentov | Percentualny podiel
odborné vedomosti 59 49,20%
komunika¢né (prezentacné) schopnosti 52 43,30%
schopnost’ ucit’ sa 54 45,00%
schopnost’ pracovat’ v time 39 32,50%
digitalne zruc¢nosti 31 25,80%
zvladanie stresovych situacii 1 0,80%
schopnost’ memorovania 1 0,80%
trpezlivost’ 1 0,80%
iné 4 3,20%

Zdroj: vlastné spracovanie

Najviac respondentov (49,2 %) uviedlo, Ze Studium na univerzite v nich rozvijalo
odborné vedomosti, ¢o by malo byt hlavnym ciel'om kazdej vysokej Skoly a podl'a miia, na
zaklade prieskumu je v tomto smere eSte vela priestoru na zlepSovanie. Druhy najvacsi pocet
odpovedi (45 %) ziskala moznost’ schopnost’ ucit’ sa. Kazda praca vyzaduje aby sme sa
nieComu prisposobovali a ucili novym veciam, preto tento fakt vyznieva veelku pozitivne.
O nie¢o menej respondentov (43,3 %) sa pocas Stidia najviac zdokonalilo v komunikacii
a prezentaénych schopnostiach. V kazdej Skole sa na niektorych zadaniach a tlohach
pracuje Vv time a prave tuto schopnost’ rozvijala vysoka skola u 32,5 % opytanych najviac.
V oblasti digitalnych zruc¢nosti sa na univerzitach zdokonalilo 25,8 %, ¢o nie je vela ale
vzhl'adom na to, Ze mileniali sa od malicka stretdvaji s modernymi technolégiami mdZeme
predpokladat’, Ze zdkladné digitadlne zrucnosti uz ovladali eSte pred ndstupom na vysoku
$kolu. Dalsim faktorom moéze byt slaba vybavenost vysokych §kol so zastaranymi
technoldgiami. Zvladanie stresovych situacii, trpezlivost’ a memorovanie rozvijala vysoka

Skola u 0,8 % opytanych.

Vek

Vekom sme sa snazili rozdelit’ respondentov do dvoch skupin. Interval 19-26 rokov
predstavuje Studentov, ktori pravdepodobne uz pracuju ale iba na polovi¢ny uvizok a nastup
do pIného pracovného zataZenia ich eSte len ¢aka. Druhy vekovy interval, 27-39 rokov
predstavuje zastupcov generacie Y, ktory uz ziskali vysokoskolsky titul, pracuju na plny

uvizok a prichadzaji do kontaktu s pracovnymi situdciami na dennej baze.
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Graf 12: Vek respondentov

Vek
121 ved
@ 1926
@ 2739
Zdroj: vlastné spracovanie
Tabulka 13: Vek respondentov
Vekovy interval Pocet respondentov Percentualny podiel
19 - 26 rokov 83 69,20%
27 - 39 rokov 37 30,80%
Zdroj: vlastné spracovanie
Vyhodnotenie hypotéz

Prvé hypotéza, ktora tvrdila, Ze aspon polovica respondentov preferuje liberalny Styl
vedenia sa nepotvrdila. Viacero respondentov uprednostnilo demokraticky §tyl, ktory sa
vyznacuje hlavne férovym jednanim so zamestnavatelom a vzajomnou déverou. Hypotéza
¢. 2, ktord predpokladala, ze najdolezitejSou poziadavkou generacie Y je financné
ohodnotenie sa taktiez potvrdila. Tito moznost’ oznaéilo vyse triStvrte respondentov. Mladi
l'udia si st vedomi svojich schopnosti a preto, ak citia, Ze nie st dostato¢ne oceneni, nemaju
problém zmenit' zamestnanie. Poslednd hypotéza, ktorou sme predpokladali, ze viac ako
70% opytanych si hl'ada pracu prostrednictvom internetu a socialnych sieti sa opét’ potvrdila.
Pre mladych l'udi je to azda najprirodzenejSia a najjednoduchSia moznost’ hl'adania préace,
nakol’ko uz takmer kazdy vlastni nejaké zariadenie s pristupom na internet. Odpoved’ami sa
nepriamo potvrdili aj tedrie autorov, ktori tvrdia, Ze generacia Y je neustale online a vSetko

riesi cez internet.
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4.4 Nazory personalistu na generaciu Y

Sucast'ou empirického vyskumu v predkladanej diplomovej praci je okrem dotaznika
a naslednej analyzy odpovedi respondentov, aj rozhovor s personalistkou Ing. Bozenou
Zikovou, , zastupkyiou firmy SKODA AUTO Slovensko. Bolo jej polozenych niekol’ko
otazok, obsahovo vel'mi podobnych s tymi, na ktoré odpovedali respondenti v spominanom
dotazniku. PrindSame tak pohl'ady na danu problematiku zo strany uchadzacov o pracu, aké

su ich preferencie a sktisenosti a nasledne pohl'ad zo strany personalistky.

1. Ktoré zo sposobov zverejiiovania pracovnych ponik preferuje generacia Y?
,»Z nasich skusenosti je najviac reakcii kandidatov pri zverejiiovani cez pracovny portal
Profesia.sk. Faktom je, ze pracovné ponuky zverejiiujeme iba na tejto stranke, pricom

potencialnych kandidatov sledujeme aj cez LinkedIn.*

2. Co najviac oakavaji tito uchadzadi pri vybere pracovnej pozicie? (dobry plat,

kariérny rast, benefity...)

»UZ to nie je tak ako kedysi, ked’ hlavnym kritériom bola vySka platu. Momentalne
uchéadzaci ocakavaji work life balance. To znamené nepracovat’ vel'a nad€asov, zaujimava

napln préce, rychly kariérny rast, slusny plat a aj vel’a benefitov.*

3. Nakolko su uchadzacdi (absolventi) kvalifikovani vzhPadom k pozicii, o ktoru sa

uchadzaju?

,,Zavisi to od kandidatov. VacSinou sa snazia posobit’ v odbore, ktori si vybrali a drzia sa ho,
ale ¢asto mame na pohovoroch aj absolventov bez praxe, ktori eSte presne nevedia, ktory

odbor ich bude zaujimat’ a hl'adaju sa.*

4. Aké firemné benefity preferuju mladi zamestnanci?

,»Ako som v uvode spominala, nielen pre mladych zamestnancov je délezita rovnovaha
medzi pracovnym a sukromnym Zivotom. Medzi benefity, ktoré st vyzadované najviac patri

urc¢ite home office a taktiez Sportové aktivity mimo pracovného ¢asu.*

5. Ako hodnotite urovei uvedenych zru¢nosti prislusnikov generacie Y?

,»Otazka je ponata vel'mi Siroko, samozrejme zavisi t0 od skusenosti a schopnosti

konkrétneho kandidata. Z osobnej skiisenosti mozem povedat’, ze starSie ro¢niky generacie
9
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Y maju dobré odborné znalosti, mladsie ro¢niky skor vynikaju v IT zruénostiach a takisto

jazykové schopnosti maji na vel'mi dobrej urovni.*

6. Ako sa liSia starSi kandidati od tych mladsich ?

,»Star§i kandidati, ktori prichadzaju na pohovor uz maji pracovné skusenosti a preto vedia,
ako to vo firmach funguje, maji prehlad v oblasti kde pracuju. Veci vnimajt redlne. Naopak
Cerstvi absolventi velakrat vobec nevedia, Co vlastne chctli, samozrejme existuju vynimky,

ktoré vedia, ¢o mozno ocakavat’.*

7. Ako hodnotite lojalitu a motivaciu generacie Y?
»tarSie rocniky generacie su viac lojalne a motivovanejsie pre zotrvanie v praci, nakol'ko
maju z vacsej Casti uz financné zaviazky v podobe hypotéky. U mladSich ro¢nikov je to skor

o uzivani si zivota, viac ¢asu chcu venovat’ sebe a hlavne mat” work life balance.*

8. AKky Styl riadenia preferuju?

,Urcite kouc€ovaci, liberdlny.*

9. AKé st ich poziadavky na pracovné prostredie, pripadne pracovni dobu.

»Prijemné pracovné prostredie, oddychové zony a flexibilna pracovné doba.*

4.5 Navrhy a odporiacania pre oblast’ riadenia Pudskych zdrojov

,,V roku 2020 budi mileniali tvorit viac neZ tretinu svetovej pracovnej sily.“*? Vd’aka
roznym charakteristikam generacie Y v teoretickej Casti prace sme zistili, Ze ndzory na tato
skupinu mladych l'udi sa odliSuju. ,,Niektori I'udia tvrdia, Ze milenili si nelojalni, sebecki
a lenivi, zatial’ ¢o ini tvrdia, Ze je to generacia digitalnych podnikatelov a inovatorov.

Niektori sa snazia zborit’ myty, ktoré ini vytvorili. ,,*?

Hlavnym cielom naSej diplomovej prace bolo charakterizovat’ generaciu Y
z hl'adiska riadenia l'udskych zdrojov a identifikovat’ zmeny, ktoré prindsa na trh préce
a navrhnit’ odporucania, ako by na ne mali zamestnavatelia reagovat. Z prieskumu nam
vyplynulo, Ze najcastejSim spdsobom ziskavania informdcii o pracovnych ponukach je

internet, najdolezitejSou pracovnou poziadavkou je dostatocné finan¢né ohodnotenie. Na

42 Millennials 2020 Vision (2016). Online. Dostupné na http://www.manpower.sk/
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zaklade prieskumu sme d’alej zistili, Ze najviac respondentov preferuje pracovat’ vo firme
z domaceho prostredia, pricom viac ako polovica preferuje pracu v time. Z hl'adiska vedenia
je najviac uprednostnovany demokraticky S$tyl, nasleduje liberalny a participativny.
Z uvedenych benefitov by respondenti najviac ocenili vyuzivanie sluZzobnych prostriedkov
na sukromné ucely ale aj flexibilny pracovny cas a dovolenku nad ramec zakona.
Z poznatkov, ktoré mladi l'udia nadobudli pocas Studia na vysokych Skoldch najviac
vyuzivaju odborné vedomosti, ktoré im umoznili zamestnat sa v obore, alebo aspon
Vv oblasti, ktora sa okrajovo dotyka ich zamerania. Respondenti d’alej uviedli, Ze mladych
l'udi na riadiacich poziciach vnimaja pozitivne, pri€om to nie je rozhodujuci faktor, rovnako
ako aj vekové zloZenie kolegov. Na zaklade tychto vysledkov sme sformulovali odportac¢ania
na to, ako by mali zamestnavatelia zareagovat’ na tento fakt a spravit’ zo svojich mladych

zamestnancov konkuren¢nt vyhodu.
Kariérny rast a napli prace

e Mileniali st cielavedomi a chcu sa kariérne postuvat’ vpred. Preto si myslime, Ze je
dolezité, aby zamestnavatelia pre nich vytvorili prileZitosti pracovat’ na réznych
projektoch sroznymi timami, aby ziskali skusenosti a vzt'ahy naprie¢ celou
organizaciou. Nielenze kariérne porastu a ziskaju nové znalosti ale nebudu mat’ pocit
vykondvania stereotypnej prace na jednom mieste.

e Priklad v podobe tspesného ¢loveka, ktory zastava vysoka funkciu v danej firme a
ktory si preSiel podobnou cestou je tiez motivujuci, ukdzte im, Ze zotrvanim

Vv spolo¢nosti sa da kariérne napredovat’ a netreba hl'adat’ pracovné vyzvy inde.
Styl riadenia

e Miladi l'udia si viac zakladaji na spitnej vdzbe apreto by sme odportcali
zamestnavatelom a manazérom, aby sa pravidelne zaujimali o predstavy
a o¢akavania svojich podriadenych. Individualny pristup a pravidelny feedback
urcite ocenia. Ked’ im date najavo uznanie a podporite ich aj v pritomnosti ostatnych
kolegov zvysite ich motivaciu do d’alSej préace. Je to vel'mi G€inny ndstroj a navyse
je zadarmo.

e Ak pracuji mladi 'udia v kolektive, ich vykon je potrebné systematicky riadit’. Preto,
aby rieSili zadané Ulohy Co najefektivnejSie, potrebuji mat’ dobrych lidrov, na
ktorych sa mozu obratit. Navrhujeme preto, aby manazéri, ktori riadia prave takéto

skupiny absolvovali §kolenia, kde sa naucia ako posobit’ a viest’ generaciu Y, pretoze
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ako sme sa mohli dozvediet’ v 1 kapitole prace, kritiku znaSajii vel'mi tazko, aj ked’

je opodstatnena. Posobi na nich kontraproduktivne a domotivujico.
Flexibilné pracovné rezimy

e Znakom generacie Y je, Ze maju potrebu si CastejSie brat’ volno, aby mohli travit
viac Casu s priatel'mi a rodinou, a aby sa mohli viac venovat’ svojim zal'ubam. Preto
by sme odporucali zamestnavatel'om, ak je to mozné, aby vytvorili alternativne
systémy a formy prace, aby umoznili zamestnancom v €o najvac¢sej miere pracovat
na takom mieste a Vvtakom case ako potrebuji. Nielenze tym vyhoveju

zamestnancom ale stanti ovel’a atraktivnej$im zamestnavatel'om.
Nové technoldgie

e Generacia Y je technicky vel'mi zru¢nd generacia. Ich schopnosti st na vysokej
urovni, ktoré vSak nevyuziju, ak nemaju moznost pracovat s adekvatnymi
technologiami. Preto navrhujeme, aby firmy, ktoré eSte pouzivaju staré zariadenia
aby investovali do kvalitnych a modernych zariadeni. St energeticky Gspornejsie ale
aj vykonnejSie. Ak ma firma k dispozicii najnovsie technologie, 0 to viac je pre

milenialov atraktivnejsia.
Preferencia benefitov

e Pri hladani avybere prace hra doleziti ulohu aj mnoZstvo benefitov, ktoré
zamestnavatel’ svojim zamestnancom pontka. Z prieskumu vyplyva, Ze mileniali by
najviac ocenili vyuzivanie sluzobnych prostriedkov na stikromné ucely. Odporti¢ame
preto, aby zamestnavatelia poskytovali svojim zamestnancom asponl mobilné
telefony a laptopy, nakol’ko v stiCasnosti sa daju kupit’ kvalitné a vykonné zariadenia
za vyhodné ceny a ak nemo6Zu poskytnit’ na sikromné ucely auto, mézu svojim
zamestnancom poskytnut’ bicykle alebo elektrické kolobezky. Je to ekologicy
a lacnejsi variant, ktorému by sa mladi l'udia urcite potesili. NavySe tym ukazete, Ze
na zivotnom prostredi vam skutocne zélezi.

e Preferovany benefit je aj inovativne pracovné prostredie. MoZnosti, ako inovativne
zariadit’ pracovné priestory je velmi vela apreto navrhujeme, aby kazdy
zamestnavatel urobil vSetko preto, aby sa jeho zamestnanci citili o najlepsSie. Vobec
nemusi ist'" o drahé technologické novinky, sta¢i ak sa zamestnanci budu citit

komfortne a do prace budu chodit’ s radost’ou.
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Odmenovanie

e Dlhodobo najddlezitejsi faktor je finanéné ohodnotenie. Preto, navrhujeme, aby
zamestnavatelia brali do tuvahy vSetky premenné pri odmenovani svojich
zamestnancov a zvazili, ¢i ponukané platy naozaj zodpovedaju schopnostiam

Zzamestnanca.
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Zaver

Primérnym cielom diplomovej prace bolo charakterizovat’ generaciu Y z pohl'adu
riadenia l'udskych zdrojov. V teoretickej Casti prace sme najprv definovali persondlny
manazment a riadenie I'udskych zdrojov. Nésledne sme sa vd’aka slovenskym a zahrani¢nym
odbornikom dozvedeli, aké su charakteristické ¢rty I'udi, ktory dosiahli dospelost’ v novom
miléniu a ako sa spravaju na trhu prace. Osobnost’ tychto I'udi bola okrem rodi¢ov formovana
aj okolitym prostredim, nakolko vyrastali v dobe technologii a internetu. Uznavaja iné
hodnoty ako generacie pred nimi, svet vnimaju inymi oami a iné o¢akavania majt aj od
svojich zamestnavatel'ov. Aby sme vedeli urcit’ tie najvacsie rozdiely, v tejto Casti prace
charakterizujeme aj ostatné pracujuce generacie, ktoré sa s generaciou Y pravidelne
stretdvaju na pracovisku. S nastupujliicou generaciou a vplyvom technologickych zmien sa
meni aj samotnd personalistika. Trendy, ktoré sa najvyraznejSie adaptovali na trhu sme
takisto opisali v teoretickej Casti diplomovej prace.

V praktickej ¢asti sme sa na zaklade dotaznika dozvedeli, ako samotni predstavitelia
tejto generdcie vnimaju to, o sa o nich hovori. Ziskali sme odpovede na vsetky tri hypotézy,
ktoré sme si stanovili v kapitole dva. Dokazali sme, Ze najviac vyuzivanym prostriedkom pri
hl'adani prace je internet a najrozhodujicej$im faktorom pri vybere zamestnania je pre
generaciu Y platové ohodnotenie. Takisto sme vyvratili tvrdenie, Ze najpreferovanejSim
Stylom vedenia na pracovisku je liberalny, nakol’ko v prieskume dominoval demokraticky
Styl. To ¢o sme zistili v prieskume ndm z vel'kej cCasti potvrdila aj HR Specialistka
spolo¢nosti SKODA AUTO Slovensko a na jeho zéklade sme sformulovali aj odpora¢ania
pre zamestnavatelov.

Dovolime si tvrdit, Ze generacia Y sposobila akusi revoltciu vV ponimani pracovného
Zivota. Pristupom sa odliSuju od vSetkého, ¢o sme doposial’ poznali a ukézali nam, ako sa
prispdsobit’ globalnym zmenam a ¢o mézeme ocakavat’ od nasledujicej generacie, generacie

Z, ktord uz ¢oskoro vstupi na trh prace.
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