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EDITORIAL

5 Na konci druhej dekady 21. storo€ia sa na trhu
é‘ prace a teda i v organizaciach rézneho typu schyluje
= "’”:(S_ v podstate k unikatnej situacii — vedfa seba bude

=i “{% aktivne pbsobit pat réznych generacii
—~ £ o . .
= zamestnancov! Na predstavitelov jednotlivych
%% generacii mali v danom useku dejin vplyv vyznamné
udalosti, ktoré ich ovplyvnili natofko, Zze sa zmenil ich najhlbSi charakter a podstata a stali sa
v istom zmysle inymi ako ich predchodcovia, resp. nasledovnici. Z toho vyplyva, ze jednotlivé
generacie zamestnancov sa vyznacuju vyraznymi odliSnostami najma v oblasti hodndt,
postojov k praci, k autoritam, v pristupe k realizacii uloh, v interpersonalnej komunikacii,
v oCakavaniach od zamestnavatela a pod. V pracovnom procese na seba navzajom pésobia,
Ci uz v pozitivnom alebo negativhom zmysle, av8ak v praktickych podmienkach réznych
typov organizacii sa zvyCajne stretavame s negativnymi prejavmi vzajomnych interakcii,
ktoré sa odrazaju v podstate vo vSetkych procesoch v organizaciach suvisiacich s pracou
s ludmi, ¢o v kone¢nom désledku nepriaznivo ovplyviiuje dosahovanie pozadovanej urovne
vykonnosti zamestnancov a tym aj vykonnosti celej organizacie.

Okrem spolupbsobenia viacerych generacii zamestnancov, sa na trhu prace v
sucasnosti objavuju viaceré vyznamné tendencie zmien, ktoré vyrazne ovplyvnia oblast
manazmentu podnikov a Specificky manazmentu ludskych zdrojov. Jedna sa predovSetkym
o ,razantné“ starnutie obyvatelstva (a tym aj pracovnej sily) v celej Eurépe, nizky (resp.
zaporny) trend narastu obyvatelstva vo viacerych krajinach Eurdpy, narastajuci deficit
pracovnej sily, globalna migracia obyvatelstva, vyznamna zmena v pomernom zastupeni
jednotlivych generacii na trhu prace, aplikacia principov konceptu Industry 4.0 predovSetkym
v priemyselnych podnikoch a pod. Uvedené zmeny su tak vyrazné, ze v sucasnosti
vyuzivané pristupy k manazmentu organizacii sa stavaju neucinné a pomocou hich nebude
mozné dosahovat uspokojivé riedenia. Z tohto dévodu sa viaceré institucie (konzultacné
a poradenské spoloc¢nosti, vyskumné a vzdelavacie organizacie, inovativne podnikatel'ské
subjekty apod.) pokuSaju hladat progresivne pristupy k manazmentu organizacii
v podmienkach multigeneraénych spolo€enstiev.

Ambiciou prispiet’ k hlfadaniu systematickych rieSeni v uvedenej oblasti ma aj riedenie
vyskumného projektu grantovej agentury VEGA s nazvom ,Vplyv koexistencie rdéznych
generacii zamestnancov na udrzatelnu vykonnost' organizacii“. V ramci realizacie projektu sa
uskutoCnil vedecky seminar s nazvom ,Managing Generations®. Vybrané prispevky z tohto
seminara, ktoré presli recenznym konanim, su sucCastou tohto Cisla €asopisu Férum
manazeéra. Prispevky sa zaoberaju predovsetkym aktualnymi i buducimi trendmi na trhu
prace z pohladu medzigeneracného porovnania, medzigeneraénymi rozdielmi zamestnancov
v oblasti kariérnych a motivaénych faktorov, inovativnymi pristupmi v oblasti manazmentu
ludskych zdrojov, budovanim zamestnavatelskej znacky =z pohfadu medzigeneracnych
rozdielov, ale aj marketingovou komunikaciou v kontexte hodnét a nadkupného spravania
réznych generacii a praktickym pohladom na generacie zamestnancov vo vyrobnej
spolocnosti.

Verime, Ze publikované prispevky prispeju k najdeniu efektivnych rieSeni v oblasti
manazmentu ludskych zdrojov v podmienkach multigeneraénych spolo€enstiev. Sme toho
nazoru, ze ak organizacie dokazu vyuzit multigeneracné prostredie a pozitivne aspekty
medzigeneracnych rozdielov a zaroven nadchnut zastupcov jednotlivych generacii pre
spolupracu s ostatnymi generaciami zamestnancov v prospech spoloéného Uspechu, mézu
vybudovat’ pracovnu silu, ktora dokaze nielen uspesne pinit dnesSné naro¢né ciele, ale mbéze
byt' aj hnacou silou udrzatefného ,biznisu buducnosti®.

Trnava, december 2017 ) prof. Ing. Milos Cambal, CSc.
Ustav priemyselného inZinierstva a manazmentu
Materialovotechnologicka fakulta STU Trnava
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INDUSTRY 4.0 —= THE NEXT REVOLUTION

Gyérgy CZIFRA

ABSTRACT

Every kind of industrial revolutions caused fundamental changes on the whole society.
Nowadays we are in the middle of a fourth epoch of technological progress — the new
revolution: appeared the new digital industrial technology identified as Industry 4.0. Our
article describes the nine technology components that are the building elements of Industry
4.0 and their influence for the company management. We attempt to show potential technical
and economic benefits of Industry 4.0 for manufacturers and production equipment suppliers
and the challenges for management.

KEY WORDS: Industry 4.0, nine technologies

INTRODUCTION

Technological progress caused dramatic growth in industrial productivity since the beginning
of the Industrial Revolution. The steam engines in the nineteenth century, the electrification
in the early part of the twentieth century, introduction of mass production and automatization
of industry guided to very fast increasing of productivity. When we compare development of
IT, e-commerce or mobile communication technologies, the industrial technological increases
were less dynamical. But every kind of industrial revolutions caused fundamental changes on
the whole society.

Nowadays we are in the middle of a fourth epoch of technological progress — the new
revolution: appeared the new digital industrial technology identified as Industry 4.0. The
transformation process is powered by improvements of nine basic technologies. During this
conversion the processes, sensors, machines, workpieces, and IT systems are going to be
connected for cooperating together. These connected systems (also mentioned as
cyberphysical systems) can work together each other using standard Internet-based
protocols. They can analyse data for failure predicting, for autoconfiguring themselves, and
for adapting to changes. Industry 4.0 allows to gather and analyse data from machines,
enabling faster, more flexible, and more efficient processes to produce products with reduced
costs and higher-quality. The above-mentioned facts will increase manufacturing productivity,
accelerate economics, support industrial growth. This process requires creative, flexible and
swiftly operate leaders, quickly assimilating new knowledge.

Our article describes the nine technology components that are the building elements of
Industry 4.0 and their influence for the company management. We attempt to show potential
technical and economic benefits of Industry 4.0 for manufacturers and production equipment
suppliers and the challenges for management.

Some of the advances in technology that create the basic of Industry 4.0 are already used in
manufacturing. New technologies in manufacturing, producing and services are calling for
new approaching in the company managing processes. Coupling them with Industry 4.0, they
will convert production to totally integrated, automated, and optimized production flow,
leading to greater performance and changing traditional production relationships between
providers, manufacturers and customers, as well as between human and machines.
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1.1 BIG DATA AND ANALYTICS

Analysis based on big data sets has appeared only at a last few years in the industrial world.
His function is to optimize the quality of production, to decrease energy consumption, and
enhance equipment services. In the Industry 4.0 context, collection and wide-ranging
evaluation of big data from many different sources will change into standard to support real-
time decision processes. The participants of the mentioned processes are production
equipments and systems as well as enterprise - and customer-management systems.

1.2 AUTONOMOUS ROBOTS

Manufacturers in many field of industry are using long time ago robots to provide complex
functions, but robots are able for even greater usefulness. They are becoming more
autonomous, flexible, and cooperative. They are co-operating with each other and work
safely together with humans — cobots (collaborative robots) and the robots will learn working
procedures from people. Robots are now cheaper and have a greater range of facilities.
Some modern solutions offer to us maximum flexibility by natural automation, optimally
support us as an assistant in the case of workload peaks and resource bottlenecks in our
production operations.
Human-robot collaboration is revolutionizing industrial production and manufacturing in the
factory based on 14.0 and offers for us the following benefits:
e Continually increasing flexibility in production.
¢ Release employees from unfavourable work by performing ergonomically steps that
could not be automated earlier.
¢ Reducing risk of injuries and infections, overloading.
¢ High-quality performance of reproducible processes — without requiring type-specific
or component-relevant investment.
e Increased productivity and improved system complexity based on the integrated
sensors, and continually high level of quality.

1.3 SIMULATION

3D simulations of products, materials, and production processes are already used in the
designing phase. Simulations are used more extensively in production operations in the
Industry 4.0. These simulations utilize real-time data to transform the physical world into a
virtual mathematical model, which includes machines, products, humans and processes also.
This allows engineers to test and optimize the machine settings and the processes online for
the next product in the virtual reality before the physical realization, to decrease machine
setup times and increase the product quality by excluding possible mistakes.

1.4 HORIZONTAL AND VERTICAL SYSTEM INTEGRATION

Most of current IT systems are not totally integrated. Companies, suppliers, and customers
are seldom closely linked, in contrast of the departments such as engineering, production,
and service. Functions from the company management to the shop floor level are not fully
integrated. The complete integration is missing from the design process of products up to
workshop automation. Based on principles of Industry 4.0, companies, departments,
functions, and capabilities will become much more complex, because of cross-company,
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universal data-integration networks are developing and enable automated communication
and control connections.

Vertical integration is meant to connect the business from sensor and actuators on the shop
floor up to the ERP systems in real-time. In the other direction, control actions such as plan
changes are affecting the system down to the shop floor. Autonomous parts of the total
system can automatically adapt to changes. Manufacturing Execution Systems (MES) are
central in bridging the communication gap between shop floor and management level.
Management Information Systems (MIS) are powerful tools for support decision making
processes also.

Horizontal integration refers to the digitally supported connection of supply chain processes
from supplier to customer. The horizontal integration will expanse outside company
boundaries, connecting suppliers and customers through digitized value creation networks.
Industry 4.0 is likely to generate new business models, in which production capabilities are
not rigidly distributed in the value chain. The supply chain will consist of collaboration
networks that utilize manufacturing capabilities flexibly between partners. Tasks will be
distributed according to factors such as capability, capacity and proximity to the customer. All
information from shipping, manufacturing, and usage will be stored in the cloud, enabling full
traceability. Realtime control will make it possible to navigate customer-specific adaptations
through the value chain in minimal time. Sales and Operations Planning (S&OP) processes
will play a key role in realizing the horizontal integration. The improved loads on flexibility and
mass customization require reliable and accurate forecasts. The most powerful tool for
ensuring accurate forecasts of customer requirements is big data analytics.

1.5 THE INDUSTRIAL INTERNET OF THINGS

Today, only some of a manufacturer’'s sensors and machines are networked and make use
of embedded computing. They are typically organized in a vertical automation tree in which
sensors and field devices with limited intelligence and automation controllers feed into a
central manufacturing-process control system. With the Industrial Internet of Things, more
devices—including even unfinished products—will be improved with embedded computing
and connected using standard network ( WiFi, 5G) technologies. This allows devices on
workshop level interact to each other and to communicate with more centralized controllers if
it is required. It also decentralizes analytics and decision making, enabling real-time
responses.

1.6 THE CYBERSECURITY PROBLEM

Many companies are using management and production systems that are separated or
closed today. To protect critical industrial systems and manufacturing lines from
cybersecurity attacks is very important and is caused by increasing connectivity and using of
standard communications protocols integrated in the Industry 4.0. The secure, reliable
communication, sophisticated identity and access management of machines and users are
extremely important requirements, which have to be fulfilled.

1.7 THE CLOUD COMPUTING

Companies are already using cloud-based software for some applications, but with Industry
4.0, more production-related enterprises will require increased data sharing. The
performance of cloud computing technologies is improving; the reaction times achieves of

5



FORUM 2/2017
ISSN 1339-9403

just few milliseconds. As a result of extremely short reaction times data and machine
functionality will be progressively relocated to the cloud, which enables using of more data-
driven services for production systems. Monitoring and control processes of manufacturing
systems will be cloud based also.

1.8 ADDITIVE MANUFACTURING

3-D printing systems are used by companies to produce prototypes or individual
components. With Industry 4.0, these additive-manufacturing methods will be extensively
used to produce small sets of customized products that offer construction benefits, such as
complex, lightweight designs. High-performance, decentralized additive manufacturing
systems will reduce transport distances and stock on hand. This technology allows
performing 3-D printing of metals with machining process for finalizing of a product.

1.9 AUGMENTED REALITY

Augmented-reality (AR) based systems support a variety of services. AR supports selection
of a component in a warehouse or allows sending repair instructions over mobile devices for
the serviceman. These systems are in the beginning period, but in the future, companies will
offer much extensive use of augmented reality to support workers with real-time information
to improve decision making and work procedures.

Workers may receive repair instructions on how to replace a part as they are looking at the
actual system needing maintenance. This information may be displayed directly in workers’
field of sight using augmented-reality glasses.

Another useful application is virtual training. In this virtual world, operators can learn to
operate with machines by clicking on their computerized representation. They also can
change parameters and retrieve operational data and maintenance instructions.

1.10 MANAGEMENT APPROACH FOR 14.0

We can say regarding human resources that in 14.0 HR manager needs to be innovative,
creative and learning skilled. Companies should offer to the employees to enable them for
multitasking, to increase variety of skills. Training should concentrate on team building, team
work skills. Very important is to enhance the problem solving skills of the employees.
Organization should make the innovation process a part of routine, by developing the long
term capabilities in employees, i.e. by developing the innovative work behaviour, and
enhancing the knowledge management practices in the organization, which has the potential
to positively influence innovativeness. By adopting the right management practices
organizations can develop the dynamic capabilities for innovation. In simple words
organizations and employees should be capable enough to change their direction according
to the changing situations.

CONCLUSION

Industry 4.0 presents tremendous opportunities for innovative producers, system suppliers,
and entire regions. Manufacturing processes will increase in flexibility and allow for the
economic production of small lot sizes. Along the value chain, production processes will be
optimized through integrated IT systems. Automated logistics, using autonomous vehicles
and robots, will adjust automatically to production needs. The development and deployment

6
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of these solutions will be incremental and part of a long-term trend, but the opportunity is
already here today.
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KOEXISTENCIA ROZNYCH GENERACIi ZAMESTNANCOV - VYZVA PRE
SUCASNE PRIEMYSELNE PODNIKY

COEXISTENCE OF DIFFERENT EMPLOYEES GENERATIONS — CHALLENGE
FOR CURRENT INDUSTRIAL COMPANIES

Milo§ CAMBAL, Petra URBANOVICOVA, Justina MIKULASKOVA, Peter SZABO

ABSTRAKT

Na konci druhej dekady 21. stor. sa predpoklada, Ze na trhu prace a teda aj v organizaciach
rézneho typu sa bude vyskytovat pét réznych generacii s diametralne odlisSnymi
charakteristikami. Vzajomna interakcia tychto generacii méze pbsobit negativne na procesy
prebiehajuce v organizaciach, s vyraznym dopadom na zniZovanie ich vykonnosti
a konkurencieschopnosti, avSak na druhej strane predstavuje obrovsku vyzvu pre jednotlivé
spolo¢nosti na dosiahnutie vy$$ej trovne ich rozvoja a tym na ziskanie vyraznej konkurenénej
vyhody. Okrem spolupdsobenia viacerych generacii zamestnancov, sa na trhu préace v
sucasnosti objavuju viaceré vyznamné tendencie zmien, ktoré vyrazne ovplyvnia oblast
manaZmentu podnikov a $pecificky manazmentu fudskych zdrojov. Zmeny su tak vyrazné, Ze
v sucasnosti vyuZivané pristupy k manazmentu organizacii sa stavaju neucinné a pomocou
nich nebude mozné dosahovat uspokojivé rieSenia. Z tohto dévodu sa viaceré inStitucie
(konzultacné a poradenské spolocnosti, vyskumné a akademické organizacie, inovativne
podnikatelské subjekty a pod.) pokuSaju hladat’” progresivne pristupy k manaZmentu
organizacii v podmienkach multigeneraénych spolocenstiev. Ciefom prispevku je poukazat na
potrebu zaoberat sa v organizaciach problematikou koexistencie rbéznych generacii
zamestnancov a naznacCit moznosti efektivneho rieSenia zloZitych problémov stcasnej
situacie na trhu préce.

Kracové slova: generacia zamestnancov, ludské zdroje, vykonnost’

ABSTRACT

And the end of the second decade of the 21st century, it is assumed that five different
generations with diametrically different characteristics will be present in the labour market and
therefore in organizations of different types. Interaction of these generations can have
a negative impact on processes running in organizations, with a significant impact on their
performance and competitiveness, but on the other hand, it presents a huge challenge for
companies to achieve a higher level of development and thus a significant competitive
advantage. In addition to working with multiple generations of employees, there are currently
a number of significant changes in the labour market that will significantly affect business
management and specifically human resource management. Changes are so significant that
currently used approaches to organizational management become ineffective and will not be
able to achieve satisfactory solutions. For this reason, several institutions (consulting
companies, research and academic organizations, innovative business entities, etc.) are trying
to find progressive approaches to organizational management in conditions of
multigenerational communities. The aim of the paper is to point out the need to address issues
of coexistence of different generations of employees in organizations and to outline the
possibilities of effectively solving complex problems of the current situation in the labour
market.

Key words: generation of employees, human resources, performance
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uvoD

V sucasnej dobe na trhu prace a teda aj v organizaciach rézneho typu aktivne pdsobi niekolko
réznych generacii zamestnancov. Na predstavitelov jednotlivych generacii mali v danom
useku dejin vplyv vyznamné udalosti, ktoré ich ovplyvnili natolko, Ze sa zmenil ich najhlbsi
charakter a podstata a stali sa v istom zmysle inymi ako ich predchodcovia, resp. nasledovnici.
Z toho vyplyva, ze jednotlivé generacie zamestnancov sa vyznacuju vyraznymi odliSnostami
najmad v oblasti hodnét, postojov Kk praci, k autoritam, v pristupe k realizacii uloh,
v interpersonalnej komunikacii, v o€akavaniach od zamestnavatela a pod. V pracovnom
procese na seba navzajom pésobia, ¢i uz v pozitivnom alebo negativnom zmysle, avSak
v praktickych podmienkach réznych typov organizacii sa zvyCajne stretdvame s negativnymi
prejavmi vzajomnych interakcii, ktoré sa odrazaju v podstate vo vSetkych procesoch
v organizaciach suvisiacich s pracou sludmi, ¢o vkonednom dbsledku neumozhuje
dosahovat pozZadovanu uroveri vykonnosti zamestnancov atym aj vykonnosti celej
organizacie.

Uvedenou problematikou sa v ostatnom obdobi zaoberali, resp. zaoberaju viaceri autori a
prestizne medzinarodné institucie, boli im venované viaceré empirické vyskumy (napr. Moody
2007, Foster 2007, Kusa 2008, Eaton 2009, Twenge 2010), avSak zvycajne k nej pristupuju
iba z pohladu jednej generacie. Na makrourovni najCastejSie ide o generaciu veteranov (napr.
Svetova zdravotnicka organizacia vypracovala ,Stratégiu a akény plan pre zdravé starnutie
v Eurdpe na roky 2012 - 2020% na Slovensku bol vypracovany ,Narodny program aktivneho
starnutia na roky 2014 - 2020%) a na urovni organizacii najma o zvladnutie interakcii medzi
generaciami X a Y. Uvedeny pristup spdsobuje, Ze navrhované rieSenia pbsobia ,izolovane*
ateda nevytvaraju podmienky na komplexné rieSenie problémov vyplyvajucich z
multigeneracnych interakcii v jednotlivych organizaciach.

Uvedené jednoznacne potvrdzuje vysoku aktualnost a vyznam zaoberania sa problematikou
koexistencie roznych generacii zamestnancov v podmienkach réznych typov organizacii a ich
vplyvu na vykonnost tychto organizacii. DoterajSie pokusy o hladanie riedeni neviedli
k uspokojivym vysledkom, €o v blizkej dobe méze mat za nasledok vazne ekonomické
a socialne dopady nielen na urovni jednotlivych organizacii, ale aj celej spolo€nosti.

1 GENERACIE ZAMESTNANCOV A SUCASNE TENDENCIE NA TRHU PRACE

Ako uz bolo vySSie uvedené, na trhu prace (a teda i v samotnych organizaciach) sa schyluje v
podstate k unikatnej situacii — v blizkej buducnosti bude vedfa seba aktivne pbsobit pat
réznych generacii zamestnancov! Ich nazvy a ,Casové vymedzenie“ sa sice v réznych
zdrojoch liSia, avSak zvy€ajne sa jedna o:

- generaciu veteranov (narodeni v rokoch 1930 - 1945),

generaciu baby boomers (narodeni v rokoch 1946 - 1960),

generaciu X (narodeni v rokoch 1961 - 1980),

generaciu Y (narodeni v rokoch 1981 - 1995) a

generaciu Z (narodeni v rokoch 1996 - 2010).

V tabulke 1 je uvedené percentualne zastipenie jednotlivych generacii na trhu prace
v Slovenskej republike podla prieskumu realizovaného v obdobi maj - jun 2017.
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Tabulka 1 Struktira zamestnancov v SR podla prislusnosti ku generacii

Generacia Roky narodenia Podiel na trhu prace v roku 2016
Veterani 1930-1945 1%
Baby boomers 1946-1960 16%
Generacia X 1961-1980 52%
Generacia Y 1981-1995 30%
Generacia Z 1996-2010 1%

Okrem spolupbsobenia viacerych generacii zamestnancov sa na trhu prace v su€asnosti
objavuju viaceré vyznamné tendencie zmien, ktoré vyrazne ovplyvnia (resp. uz ovplyvnuiju)
oblast manazmentu podnikov a Specificky manazmentu ludskych zdrojov:

.,fazantné“ starnutie obyvatelstva (a tym aj pracovnej sily) v celej Eurépe (napr.

v Slovenskej republike sa predpoklada v priebehu cca 15 rokov zvySenie priemerného veku
obyvatel'stva o 4,5 roka - vid Tabulka 2),
- nizky (resp. zaporny) trend narastu obyvatelstva predovSetkym vo vyspelych krajinach

Eurdpy,

- narastajuci deficit pracovnej sily (predpoklada sa, ze v Eurdpskej unii bude v roku 2050
chybat 15% pracovnej sily, v Slovenskej republike pravdepodobne az 21%),

- globalna migracia obyvatelstva, ktora bude spbésobovat zvysujuci sa pocCet zamestnancov
z inych krajin v ,materskych“ podnikoch (s inymi navykmi, hodnotami, kultdrou a pod.),

- zvySovanie dopytu po kvalifikovanej pracovnej sile predovéetkym zo strany Ciny a USA,

- snaha krajin Eurépskej unie o udrzanie talentovanej pracovne;j sily v Eurépe,

- aplikacia principov konceptu Industry 4.0 predovsetkym v priemyselnych podnikoch a pod.

Tabulka 2 Vysledky prognézy vyvoja obyvatelstva v SR

Rok | Fivonarodeni | Zomreti Prir:odzenv Migracné C(’elkov{( Poéet, Priemerny
prirastok saldo prirastok | obyvatelov vek
2007 54498 51655 2843 3367 6210 5399847 38,00
2008 55423 51839 3584 3649 7233 5707080 38,29
2009 56117 52150 3967 3925 7892 5414972 38,57
2010 57074 52546 4528 4203 8731 5423703 38,84
2011 57376 52969 4407 4485 8892 5432595 39,10
2012 58190 53412 4778 4760 9538 5442133 39,36
2013 58714 53857 4857 5029 9886 5452019 39,61
2014 58648 54271 4377 5308 9685 5461704 39,85
2015 59032 54672 4360 5589 9949 5471653 40,09
2016 58472 55057 3415 5850 9265 5480918 40,33
2017 57935 55422 2513 6142 8655 5489573 40,57
2018 56985 55779 1206 6412 7618 5497191 40,81
2019 56397 56142 255 6680 6935 5504126 41,05
2020 55616 56493 -877 6976 6099 5510225 41,30
2021 54491 56863 -2372 7241 4869 5515094 41,55
2022 53337 57256 -3919 7520 3601 5518695 41,81
2023 52189 57670 -5481 7792 2311 5521006 42,07
2024 51068 58129 -7061 8068 1007 5522013 42,33
2025 50007 58626 -8619 8351 -268 5521745 42,60
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Z pohladu generacii zamesthancov sa v obdobi niekolkych nasledujucich rokov
predpoklada vyznamna zmena v pomernom zastupeni jednotlivych generacii na trhu prace.
Zatial ¢o v suc€asnosti je na Slovensku z priblizne 2,4 mil. pracujucich cca 50% zastupcov
generacie X a 30% generacie Y, tak v roku 2025 bude generacia Y najpocetnejSou skupinou
na trhu prace (viac ako 50% pracovnej sily).

Zaroven sa na trhu prace oCakava postupny odchod generacie populacnej explézie (baby
boomers) do déchodku a naopak prichod predstavitelov generacie Z, oznacovanej aj ako
.iGeneration®, u ktorej zatial nepozname jej presné ohrani€enie, pretoze doposial vyznamne
neprenikla na pracovny trh. Mozno vSak predpokladat, ze sa vymedzi dalSi vyznamny milnik,
pretozZe ,priepast” medzi generaciou Z a predchadzajucou generaciou bude vacsia ako vSetky
medzigeneracné rozdiely doteraz sa vyskytujuce na pracovnom trhu.

Je to spbsobené tym, ze zatial Co generacia Y zaziva rozdiel medzi analégovym svetom a
digitalnym svetom, vratane prechodu z jedného sveta do druhého, generacia Z tento rozdiel
nezazije. Poznaju len svet digitalny. Budu sa snaZzit posunut prstom akykolfvek obrazok, ktory
uvidia. Nebudu si paméatat’ ni¢, ¢o sa da najst pomocou Googlu a viaceri z nich pravdepodobne
nebudu vediet pouzivat ceruzku. V pracovnom prostredi budu mat velké problémy
s koncentraciou na pracovné ulohy a s vydrzou, avSak pritom budu mat' vysoké oCakavania
na kvalitné technologické vybavenie svojho pracoviska.

Uvedena generacia bude najma vo vyspelych ekonomikach navyse cCelit najvacsej prijmovej
nerovnosti, aku doteraz Ziadna generacia nezazila. Spdsobuje to jednak aktualna ekonomicka
situacia, kedy maly pocet najbohatSich ludi vlastni polovicu svetového bohatstva a jednak
skuto¢nost, Ze predstavitelia generacie Z budd vaésimi diznikmi (najma kvéli Studentskym
pézickam — naklady na vysokoskolské Studium sa viac ako zdvojnasobili), budd v mensej
miere dedit finan¢né prostriedky (k svojmu dedi¢stvu sa dostanu neskér) a budu mat' ,na krku*
viac hypoték ako predchadzajiuce generacie. Napr. v USA, Francuzsku a Nemecku su sucasni
dvadsiatnici dvojnasobne viac zadlzeni ako ich rovesnici pred dvadsiatimi rokmi.

Uvedené tendencie zmien su tak vyrazne, Ze v su€asnosti vyuzivané pristupy k manazmentu
organizacii sa stavaju neucinné a pomocou nich nebude mozZné dosahovat uspokojivé
riedenia. To mbZe mat negativne dopady na vykonnost jednotlivych organizacii, s naslednym
znizovanim ich konkurencieschopnosti. Na druhej strane je vSak mozné multigeneracné
prostredie nevymedzovat primarne ako hrozbu, ale aj ako obrovsku prilezitost’ a vyzvu pre
jednotlivé spolo¢nosti, napr. na dosahovanie vy$Sej urovne ich rozvoja a tym na ziskanie
vyraznej konkurencnej vyhody.

2 M02N0§TI RIESENIA PROBLEMOV V PODMIENKACH MULTIGENERACNYCH
SPOLOCENSTIEV

Tendencie uvedené v predchadzajucej Easti prispevku maju v praktickej rovine manazmentu
ludskych zdrojov rézne prejavy. Jednym z nich je skuto€nost, Ze v su€asnosti v organizaciach
prevazuju zamestnanci generacie X, pricom mnohi su na manazérskych poziciach alebo v
pozicii Specialistov, o znamena, Ze urCuju normy ¢i spbsoby riadenia organizacii a vedenia
fudi. Zamestnanci generacie Y sa ich spbésobom riadenia brania a vnasaju do spolo¢nosti inu
kultdaru, a preto Casto dochadza k nepochopeniu medzi tymito generaciami. Prichodom
generacie Z sa uvedené este zvyrazni!

V oblasti vedenia fudi sa to prejavuje napr. pri motivovani zamestnancov. Mnohi manazéri
pripisuju motivaénym nastrojom uplatfiovanym voci nim (zo strany vySSie postavenych
manazérov) totoznu u€innost, aku pripisuju ucinnosti nastrojov uplatfiovanym z ich strany vo i
podriadenym zamestnancom. To znamena, ze prisudzuju rovnaku ucinnost motivacnych
nastrojov vnimanu u seba a predpokladanu u svojich podriadenych zamestnancov. Toto je
z pohladu ,generacnych interakcii“ priam katastrofa (najma ak je manazér X a podriadeny
,Y* alebo dokonca ,Z%).
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Na to, aby bolo mozné efektivne zvladnut’ zloZité problémy sucasnej situacie na trhu prace
v podmienkach multigeneraénych spoloCenstiev, je potrebné v spoloCenskej praxi prichadzat
s novymi progresivnymi pristupmi v oblasti manazmentu podnikov, resp. manazmentu
ludskych zdrojov. Viaceré sa objavuju v portfoliu konzultaénych a poradenskych inétitucii, vo
vysledkoch aplika¢ne orientovanych uloh vyskumnych timov univerzit, pripadne ich uz aplikuju
inovativne organizacie v danej oblasti.

Kru€ovou podmienkou efektivneho zvladnutia riadenia ludskych zdrojov v podmienkach
multigeneraénych spoloCenstiev je dékladné spoznanie generaénych rozdielov
a venovanie sa nielen ich preklenutiu, ale aj vyuzitiu smerujicemu k multigeneracnej
synergii. SpoloCnosti by mali preskumat generacné zlozenie svojej pracovnej sily a vyuzit
tieto informacie na usmerfiovanie stratégii v oblasti ludskych zdrojov. Musia sa napr. pripravit
na zamestnavanie zamestnancov generacie Z a zarovefi zamestnancov vo vySSom veku
a teda na zvySené napatie v medzigeneracnych vztahoch z toho vyplyvajuce. DoleZité bude
najma identifikovat’ odlisSujuce charakteristiky (hodnoty, navyky, preferencie, motivatory, ...)
zamestnancov réznych generacii, kforé pozitivne ovplyvriuju ich pracovnu vykonnost
a analyzovat moznosti ich kultivacie.

Délezitym predpokladom zvladnutia uvedenej situacie bude aj dékladna priprava manazérov
organizacii, pretoze bude potrebné rozvijat ich multigeneracné kompetencie a kompetencie
v oblasti age manaZzmentu a manaZmentu diverzity.

Vzhladom na vy3$Sie uvedeny predpoklad chybajucej pracovnej sily, by zamestnavatelia uz
teraz mali mysliet na to, ako vytvorit vhodné podmienky na pracu ,starSej generacie®
a motivovat zamestnancov tejto generacie k ¢o najdih§iemu zotrvaniu v pracovnom Zivote.
Investicie do zamestnancov tejto generacie sa urcite ,vyplatia“, hlavne v nizsej fluktuacii a tym
zniZzeni nakladov na zaSkolovanie novych zamestnancov a tiez v udrzani know-how a tzv.
tacitnych znalosti organizacii.

RieSenim méze byt napr. aj umozZnenie postupného odchodu zamestnancov do déchodku, Ci
uz formalne alebo neformalne. Zamestnanci mézu napriklad pokracovat vo svojej praci aj po
termine ich odchodu do doéchodku so zniZzenym pracovnym uvazkom poc€as dvoch az troch
rokov. Inou moznostou je umoznit zamestnancom pracovat’ na nizsi pracovny uvazok uz pred
odchodom do déchodku a potom pokraCovat’ v praci v uritom postaveni po¢as déchodku
niekolko nasledujucich rokov.

Manazéri by mali so svojimi zamestnancami viest pravidelné rozhovory o generacnych
rozdieloch. V pripade spravnej realizacie by to mohlo zvysit' vzajomné porozumenie a poméct
zamestnancom rozvijat reSpekt voci inym generaciam.

Z pohladu pripravy zamestnancov organizacii bude délezité pomoct im uvedomit’ si, Ze
kazda generacia ma Specifické zru€nosti, ktoré prispievaju k zvySovaniu vykonnosti
organizacie (pripadne aj k zvySovaniu vykonnosti zamestnancov inej generacie). Z tohto
dovodu moézZe byt prospesné vytvorit a zaviest systém transferu znalosti medzi
zamestnancami réznych generacii a vytvarat podmienky na to, aby sa generacie
zamestnancov navzajom dokazali od seba u€it a podporovat sa. Tomu mdze sluzit napr.
vhodne nastaveny mentorsky program, ako aj tzv. reverzny mentoring a rbzne metody a formy
medzigeneracnej spoluprace. Mentoring a reverzny mentoring moézu zabezpecit, aby sa
zru€nosti a pracovné poznatky prenasali na zamestnancov v ramci danej organizacie, pricom
reverzny mentornig sa osvedcil najma pri pomoci mlad$ich zamestnancov ich star§im kolegom
prispbsobit sa novému vyvoju v oblasti informaénych technoldgii a vyuzivania socialnych sieti.

Velmi uc€innym nastrojom zvladnutia medzigeneracnych interakcii méze byt prispésobenie
obsahu, metdd a foriem vzdeldvania a rozvoja kompetencii zamestnancov jednotlivych
generacii ich Specifickym potrebam. MéZe sa jednat o ponuku viacerych moznosti pre
horizontalny presun v ramci korporacie, vytvaranie programov zameranych na striedanie
pracovnych miest, programov na ziskavanie novych arozvoj vyuzivanych zru€nosti
prostrednictvom vykonavania do€asnych uloh na inych utvaroch a pod.
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V neposlednom rade bude pri zvladani manazmentu ludskych zdrojov v podmienkach
multigeneraCnych organizacii potrebné vyuzivat' nové trendy v oblasti motivaénych
nastrojov, resp. ponuky benefitov. Benefity je potrebné ponukat jednak z pohfadu ich
akceptacie vsetkymi generaciami zamestnancov vyskytujucich sa v danej organizacii
a zaroven zpohladu reSpektovania Specifickych poziadaviek jednotlivych generacii
zamestnancov. Rézne druhy benefitov ,motivacne oslovuju“ r6zne generacie zamestnancov
a v ich réznych Stadiach osobného i profesionalneho Zivota.

Ako velmi u€innym nastrojom motivacie zamestnancov k dosahovaniu pozadovanej urovne
vykonnosti zamestnancov vSetkych generacii sa ukazuje ponuka flexibilnych moznosti prace
(napr. flexibilny pracovny &as, praca na Ciastoény uvazok, home office, programy typu
»~>easonal Months Off* a pod.). Zamestnanci vSetkych generacii maju zaujem pracovat’ bez
toho, aby museli obetovat' svoje rodinné a osobné zaujmy. Prejavuje sa to aj vtom, ze
flexibilitu zvy€ajne uvadzaju ako prioritnu kvalitu idealneho pracoviska. (Knight, 2014)

ZAVER

MozZnosti rieSenia oblasti manazmentu ludskych zdrojov v podmienkach multigeneracnych
spoloCenstiev, ktoré sme naznadili v predchadzajucej Casti prispevku, predstavuju pre
organizacie roézneho typu obrovsku prilezitost pre zvySovanie ich konkurencieschopnosti. Ak
organizacie dokazu vyuzit multigeneracné prostredie a pozitivne aspekty medzigeneracnych
rozdielov a zaroven nadchnut zastupcov jednotlivych generacii pre spolupracu s ostatnymi
generaciami zamestnancov v prospech spolo¢ného uspechu, mézu vybudovat pracovnu silu,
ktora dokaze nielen uspesne pinit dnesné narocné ciele, ale méze byt aj hnacou silou ,biznisu
zajtrajsSka“.

Zasadnou podmienkou je v8ak aplikacia pristupu, ktory prioritne ,neobjavuje disproporcie
medzi generaciami zamestnancov spdsobujuce negativne dosledky a hlada spbsoby ich
eliminacie, ale skor takého pristupu, ktory hlada pozitivhe interakcie medzi generaciami
prinaSajuce synergicky efekt. Preto je potrebné preskumat’ potencial pozitivnej interakcie
medzi jednotlivymi generaciami zamestnancov a jeho vyuZitie na dosahovanie udrzatelnej
vykonnosti organizacii v podmienkach multigenera¢nych spolo€enstiev.

Prispevok vznikol v ramci rieSenia projektu VEGA 1/0348/17 "Vplyv koexistencie réznych
generacii zamestnancov na udrzatelnu vykonnost organizacii*.
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ROZVOJ MALEHO A STREDNEHO PODNIKANIA NA SLOVENSKU V KONTEXTE
AKTUANYCH POSTOJOV OBYVATELSTVA K ZACATIU PODNIKANIA
A OCAKAVANEJ PODPORE

DEVELOPMENT OF SMALL AND MEDIUM-SIZED ENTERPRISES IN SLOVAKIA
IN CONTEXT OF POPULATION CURRENT POSITION TO START A BUSINESS
AND EXPECTED SUPPORT

Milan FILA, Jarmila HUDAKOVA, Milan MAROS

ABSTRAKT

Malé a stredné podniky (MSP) st zékladnym pilierom modernej trhovej ekonomiky EU-28
vratane Slovenska. Vytvaraju najvy$$§i pocet pracovnych miest, tvoria védésinu HDP a su
najvacsim prispievatelom do $tatneho rozpoctu v podobe dani a odvodov. Je dblezZité
podporovat’ obéanov v podnikani a vytvarat podmienky pre priaznivé podnikatelské prostredie
ako aj podporu MSP najméa v prvych krokoch a rokoch ich podnikania. Ciefom ¢lanku je
poukazat’ na aktualny stav MSP a nalady obdanov SR v suvislosti so zacCatim podnikania
vratane identifikacie preferencii v oCakavanej podpore u ludi, ktori chcu, resp., zacinaju
podnikat’ na Slovensku. Z identifikovanych vysledkov je zrejmé, Ze obCania preferuju
a oCakavaju vybrané druhy podpory pri zaciatkoch ich podnikania v rozsahu MSP.

KLUCOVE SLOVA
malé a stredné podniky, podnikanie, podpora podnikania

ABSTRACT

Small and medium enterprises (SME) are the backone of modern market economy of EU-28,
including Slovakia. They create the majority of job positions and gross domestic product and
are the biggest contributors into national budget in the form of taxes and fees. It is very
important to support citizens with doing business in terms of creating favorable conditions for
business environment as so as for supporting the entrepreneurs during their first steps and
years of their business. Aim of the article is to point out the current status of SMEs and
sentiment of Slovak citizens towards starting the own business including identification of
preferences of people who started to make business or are thinking about it. It is clear from
the identified results that citizens prefer and expect selected types of support when they start
their business in the size of SME.

KEY WORDS
small and medium enterprises, entrepreneurship, business support

uvoD

Podnikatelské prostredie na Slovensku je su€astou spolo¢ného trhu Eurdpskej Unie, ktorej
¢lenom sa Slovensko stalo v roku 2004. Aj ked je spolo€ny trh miestom s volnym pohybom
osbb, tovaru, sluzieb i kapitalu, ateda aj volnym miestom slobodného podnikania, kazda
krajina ma svoje Specifika vo vztahu k uUrovni vyspelosti a kvalite podnikatel'ského prostredia
vratane jeho podpory zo strany $tatu. Uroveni kvality podnikatelského prostredia vypoveda
o vyspelosti ekonomiky krajiny, pricom zakladom podnikania a podnikatelského sektora tak
v EU ako aj na Slovensku su malé a stredné podniky (MSP). Tie tvoria zaklad trhovej
ekonomiky vacsiny z €lenskych Statov unie. Velké podniky su pritom dominantou najma
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Spojeného kralovstva, ktoré ¢oskoro zrejme opusti EU. Podla Nariadenia Komisie (EU) &.
651/2014 zo 17. juna 2014 o vyhlaseni urcitych kategérii pomoci za zlucitelné s vnuatornym
trhom podra &lankov 107 a 108 Zmluvy o fungovani EU je MSP definované ako podnik, za
ktory sa povazuje kazdy subjekt, ktory vykonava hospodarsku Cinnost bez ohladu na jeho
pravnu formu. Sem patria najma samostatne zarobkovo €inné osoby a rodinné podniky, ktoré
vykonavaju remeselnicke alebo iné Cinnosti a partnerstva alebo zdruzenia, ktoré pravidelne
vykonavaju hospodarsku €innost. Kategoriu mikropodnikov a malych a strednych podnikov
tvoria podla Clanku 2 Prilohy k odportéaniu 2003/361/ES podniky, ktoré zamestnavaju menej
ako 250 os6b a ktorych rocny obrat nepresahuje 50 mil. EUR a/alebo ktorych celkova roéna
bilanéna suma nepresahuje 43 mi. EUR. Na podporu arozvoj MSP ako aj stimulaciu
obyvatelstva zacCat' podnikat by sa mali zameriavat opatrenia jednotlivych krajin v snahe
dosiahnut' lepSiu konkurencieschopnost, udrzatelny a vyvazeny rozvoj, stabilitu a zdravé
podnikatelské prostredie.

1. AKTUALNY STAV MSP NA SLOVENSKU A EU

Ako uvadza Gouardéres, F. (2016), vEU existuje priblizne 21 miliénov MSP, ktoré
zamestnavaju asi 33 miliénov ludi a predstavuju vyznamny zdroj podnikatel'ského ducha
a inovacii, pricom devat z desiatich MSP su v skuto&nosti mikropodniky s menej ako desiatimi
zamestnancami a pésobia hlavne na vnutrostatnej urovni. Malé a stredné podnikanie je
charakteristické transparentnou organizaénou Strukturou, umozfiuje realizaciu priameho
riadenia a informacny tok bez vyrazného vplyvu negativhych aspektov. Pre narodné
hospodarstvo predstavuju MSP znacCny potencial, kde plnia niekolko vyznamnych funkcii,
(napr. spolo¢ensku, hospodarsku, exportno — importnu a pod.). Vyznamnost tychto podnikov
v8ak nie je len na urovni narodnej, ale dosahuje uroven nadnarodnu (Huttmanova, 2009).
Podla Spravy o stave malého a stredného podnikania v Slovenskej republike (SBA, 2016) sa
malé a stredné podniky v SR na celkovom pocte podnikatelskych subjektov podielali v roku
2014 az 99,89 %. To potvrdzuju aj udaje Eurdpskej komisie v databaze Eurostat (2017). Podla
nich sa MSP podieflaju na zamestnanosti v podnikatelskom prostredi viac ako 70% v pripade
Slovenska, &o je dokonca viac ako priemer EU-28 (66,90%). MSP zarover vytvaraju znaénu
&ast HDP jednotlivych krajin EU. V priemere je to az 57,8%, pricom v podmienkach Slovenska
je to az 61,2%-ny podiel na HDP. Detailné zobrazenie prinaSa nasledujuci Graf 1.

Graf 1 Porovnanie podielu MSP vybranych ukazovatelov Slovenska s EU-28 (v %)

99,9 99,8
/
100
80 61,2 57,8
60
40 H Slovensko
20 HEU28

Podiel MSP na Podiel MSP na Podiel na pridane;j
celkovom pocte zamestnanosti (v %) hodnote (v %)
podnikov (v%)

Zdroj: Eurostat, 2017
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Rozvoj MSP zvysuje intenzitu konkurencie na trhu, pésobi proti monopolizujucim tendenciam,
ma potencial znizovat socialnu a regionalnu polarizaciu (Jeck, 2014). Dolezity je tiez vyznam
budovania brandu pri MSP, ¢o potvrdzuje Graa, A., Andelhak, S. (2016).

Stale vSak pretrvavaju urcité negativa pri vyvoji podnikatel'ského prostredia. Podnikatelia
negativne vnimaju najma vysoké odvodové zatazenie, slabu vymozitelnost prava,
administrativhu naro¢nost podnikania, mnoho zbyto&nych noriem v environmentalnej oblasti,
vySku regulovanych cien, komplikovanu a €asto sa meniacu legislativu, korupciu a narast
regulatérneho bremena v suvislosti s aproximéaciou slovenskej legislativy s pravom EU.
(Papcunova, V., 2011). Tieto skutoCnosti opatovne potvrdzuju viaceré prieskumy realizované
tiez v poslednom obdobi, a preto je zlepSovanie kvality podnikatel'ského prostredia najma vo
vztahu k MSP viac ako délezité a stale aktualne v podmienkach Slovenska, kde kvalita
podnikatelského prostredia stale nedosahuje uroveri vyspelych krajin.

2. MATERIAL A METODY VEDECKEHO CLANKU

Vedecky €lanok v sebe spaja vyuzitie primarnych ako aj sekundarnych zdrojov dostupnych
informacii. Sekundarne zdroje boli zakladom pre &tudium, selekciu, analyzu a nasledné
spracovanie a sumarizaciu informacii o skiumanej problematike malého a stredného
podnikania. Ziskané informacie boli z dostupnych vedeckych a odbornych publikacii vydanych
na Slovensku i v zahrani&i ako aj z oficidlne dostupnych domacich a eurépskych Statistik.
Primarnym zdrojom informacii vedeckého ¢lanku bol nami realizovany dotaznikovy prieskum
zamerany na hodnotenie nalad v suvislosti s podnikatefskym prostredim, zaujmom
a motivaciou obCanov zacat’ podnikat v Slovenskej republike na reprezentativnej vzorke 426
respondentov z celého Uzemia Slovenskej republiky. Pri Statistickom vyhodnocovani
vysledkov sme vyuzili vybrané Statistickée testy.

Pre overenie reprezentativnosti vyberovej vzorky sme pouzili Chi-kvadrat test dobrej zhody.
Ako uvadza Rimarc¢ik (2007), Pearsonov Chi-kvadrat test dobrej zhody vychadza z frekvencne;j
tabulky a testuje nulovu Statisticku hypotézu, ktora tvrdi, Ze pocetnosti v jednotlivych
kategoriach sa rovnaju oCakavanym (teoretickym) poc€etnostiam. Uvedenymi kategoriami su
v tomto pripade pohlavie a regionalna Struktura obyvatelstva.

,
5 Z (n; —e)?
X = -
. €
1=1

kde su:
ni — skuto¢né pocetnosti
e;— oCakavané pocetnosti.

Vysledok testu mézeme interpretovat’ tak, Ze skumané empirické skutoCnosti zodpovedaju
teoretickym pocCetnostiam, a teda vyberova vzorka je reprezentativha vzhfadom na pohlavie
a regionalnu Strukturu obyvateflstva.

Pri skumani odpovedi sme sa v primarnom vyskume zamerali aj na identifikaciu a overenie
existujucich preferencii vo vztahu v preferenciam respondentov v otazke zacat podnikat’ ako
aj na overenie preferencii motivujucich ob&anov SR zacat podnikat v podmienkach Slovenske;
republiky. Na overenie sme pouzili Test relativneho podielu (zvazovanie podnikania) a
Kolmogorov — Smirnov test (zaujem ob¢anov a preferencie ovplyvnujluce rozhodovanie zacat
podnikat).

Test relativneho podielu:
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P—my _ |mo (- mo)

n-1

Kde:

u ma N(0,1) rozdelenie

P — vyberovy podiel

m, — predpokladana vychodiskova hodnota
o, — Standardna odchylka

n — velkost vzorky (pocetnost)

Na overenie zaujmu respondentov (obyvatelstva) o podnikanie sme pouZili Kolmogorov —
Smirnov test, ktory je neparametrickym testom radiacim sa medzi testy zhéd rozdeleni. Jeho
pouzitie je vhodné pri testovani ordinalnych udajov v 1 vyberovom subore, pri¢om je ziaduce
porovnat zistené preferencie s teoretickymi alebo hypotetickymi  preferenciami
(usporiadanim). Je navrhnuty na testovanie nulovej hypotézy Hy: F(x) = G(x) pre vSetky x €
R oproti alternativnej hypotéze H,: F(x) # G(x) aspon pre jedno x, pricom F a G su distribu¢né
funkcie dvoch nezavislych suborov.

Testovacia charakteristika D sa vypocita na zaklade vztahu:

D = max|E; — T;|

E; — Empiricka po€etnost
T; — Teoreticka pocetnost’

Tato sa porovnava s tabulkovou hodnotou H, ktorej vypocet je zavisly od nami zvolenej hladiny
vyznamnosti a je dany funkénym vztahom:
H = % prea =0,05

Sucastou vyuzitych metdd v ramci vyskumu boli tiez tradicné metddy vedeckej analyzy,
syntézy, selekcie dat avedeckej dedukcie. Vysledky nasho vyskumu prezentujeme v
prehlfadnej grafickej a tabulkovej forme doplnené o prislusné vysvetfujuce komentare. Na ich
zaklade formulujeme zavery v problematike podnikatelského prostredia a sentimentu
obyvatel'stva za€at podnikat’ a o€akavanej pomoci v suvislosti so Startom podnikania.

3. ZAUJEM OBCANOV O MALE A STREDNE PODNIKANIE

Budovanie podnikatelského povedomia medzi ob&anmi je dblezité pre dalsi rozvoj
a napredovanie malého a stredného podnikania na Slovensku. Aby bolo mozné podporit
zaujem obcanov o malé a stredné podnikania v naSich podmienkach, je potrebné poznat
aktualne nalady a nazory obyvatelstva v tejto oblasti. To vytvara poziadavku zodpovedat na
zakladné otazky, €i obCania uvazuju o moznosti podnikania a za akych podmienok by boli
ochotni za€at’ podnikat. Odpovede na tieto otéazky a prisluchajuce vysledky sme sa snazili
zistit' a identifikovat’ prostrednictvom nami realizovaného vyskumu.

Na zaklade ziskanych vstupov, ktoré sme spracovali, dochadzame k identifikacii nasledujucich
zisteni. Je zrejmé, ze 78,17% respondentov zvazovalo alebo aktualne zvazuje moznost
podnikat, a teda zaistit' svoje zivobytie i dalSie uplatnenie sa na trhu prace formou malého
a stredného podnikania. Podnikanie je tak pre vacsiu respondentov v podmienkach Slovenska
jednou z potencialne vyznamnych zvazovanych foriem uplatnenia sa a zaistenia zdroja
aktivnych prijmov. V ramci predmetného prieskumu sme uskutocnili Test relativneho podielu,
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ktorym sme sa snazili overit vychodiskovu hypotézu pocitajucu so skutoénostou, ze az 75 %
respondentov (ob&anov SR) aktivne zvazovalo, resp. zvazuje zaujem zacat podnikat.

Tab. 1 Test relativneho podielu (zvaZovanie podnikania — rozhodnutia obéanov SR zacat’ podnikat)

Test relativheho podielu

Testovacia <> Kriticka
charakteristika hodnota
u ul-a/2
-3,242348321 < 1,959963985
D vyp <D tab

Zdroj: vlastny vyskum

Ako vyplyva z vySSie uvedenej tabulky 1, predpoklad je zhodny so zistenym podielom
zaujemcov, a teda potvrdzujeme hypotézu HO.

Ako mézZeme vidiet na nizSie uvedenom Grafe 2, az takmer 2/3 respondentov by boli ochotni
zacat podnikat’ v pripade, ze by boli schopni dosiahnut aspor maly zisk, pri¢om dalSia cca. V4
obyvatelstva by tak urobila za predpokladu, Zze svojim podnikanim dokazu s istotou pokryt
vstupné a prevadzkové naklady svojho podnikania vratane mzdovych prostriedkov samotného
podnikatela. Vyraznu mieru ziskovosti respondenti na Slovensku nepozaduju vébec. To svedci
o skuto€nosti, ze pre absolutnu vacsinu respondentov je zafatie podnikania vnimané ako
nastroj vlastného uplatnenia mimo klasického zamestnania sa bez potreby dosahovania
vyznamne vysokych ziskov. Na druhej strane vSak ludia oCakavaju aspori urCitu mieru istoty
preZzitia a pokrytia svojich zivotnych potrieb v suvislosti s podnikanim, pri€¢om aspor maly zisk
je odmenou za podstupované riziko. Len necelych 9 % respondentov je ochotnych sa do
podnikania pustit bez ohfadu na zisk, a teda su ochotni podstupit’ riziko a Zivit sa prioritne
podnikanim.

Graf 2 Okolnosti, za ktorych by ludia uvazujuci o podnikani zacali podnikat’

M v pripade istoty aspori
malého zisku

M v pripade istoty
vratania sa aspori
investicif (ndkladov)

W bez ohladu na zisk €&i
stratu (bez akejkolvek
prvotnej istoty)

Zdroj: vlastny vyskum

O existencii preferencii respondentov ovplyviiujucich ich rozhodovanie zacat podnikat
vypoveda aj uskutoCneny Kolmogorov-Smirnov test. Na zaklade otestovanych odpovedi
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respondentov totiz mézeme konstatovat, Zze na hladine vyznamnosti 95 %, t,|.
pravdepodobnosti ochoty akceptovat chybu |. typu, ateda rizika zamietnutia spravnej
hypotézy, existuju vyznamné preferencie ovplyvnujice rozhodnutie zacat' podnikat, o ¢om
vypoveda Tabulka 2.

Tab. 2 Kolmogorov-Smirnov Test (Preferencie respondentov ovplyviiujice rozhodovanie zaclat
podnikat)

Kolmogorov — Smirnov Test

Alfa 0,05

D vyp 0,323137255

D tab 0,06596969
D vyp > D tab

Zdroj: vlastny vyskum

Z uvedenych vysledkov teda mézeme konstatovat, Zze u vacsiny respondentov existuje jasna
preferencia k istote aspofi malého zisku, resp. kistote minimalne navratnosti investicie
(na@kladov podnikania) pre definitivne kladné rozhodnutie za¢at' podnikat. Vo vSeobecnosti je
tak averzia voci riziku u ob&anov SR stale pomerne vysoka. Obc¢ania o€akavaju, ze podnikanie
im umozni prezit’ a vytvarat primerané zdroje v reprodukcii vyrobnych prostriedkov podnikania
a pripadny aspon maly zisk.

4. OCAKAVANA PODPORA ZAUJEMCOV O PODNIKANIE

Aby mali malé a stredné podniky Sancu prezit, je potrebné ich najma pri Starte a v prvych
rokoch ich existencie podporit, a to v oblastiach, ktoré zacinajuci podnikatelia sami identifikuju
ako tie, ktoré ich v suvislosti s podnikanim a rozbiehanim podnikania na Slovensku trapia,
resp. s nimi potrebuju poméct.

Graf 3 Ocakavana pomoc zaujemcov o podnikanie pre zvySenie Sanci uspechu podnikatelského
zameru

2,66% 0,48%

B informécie o grantoch EU a
podpornych programoch

pre podnikatefov .
B pomoc pri vypracovani

projektu pre ziskanie NFP

m sprostredkovanie
obchodnych kontaktov

M informacie o rozvojovych
zameroch mesta

M spolo¢nd propagacia
podnikov

W Iné

Zdroj: vlastny vyskum
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Z vysledkov realizovaného prieskumu vyplyva, Ze az tretina respondentov v suvislosti
s oCakavanou pomocou, ktora by zvysila Sance uspechu ich podnikatelského napadu, resp.
podnikatelského planu v prvych rokoch ich podnikania, o¢akava z verejnych zdrojov pomoc vo
forme nepriamej pomoci v podobe ziskania bezplatného poradenstva a informacii
0 moznostiach ziskania podpory z grantovych schém a podpornych programov financovanych
z fondov EU ale aj $tatneho rozpoétu & inych dostupnych zdrojov (najma nendvratnych, t.j.
dotagnych, ale aj navratnych vo forme Gverov a pod.). Dal$ia takmer tretina respondentov
oCakava pomoc pri vypracovavani ziadosti o ziskanie prostriedkov z vyS8ie uvedenych
dotaénych ¢&i uverovych schém. Tato oblast je totiz odborne i administrativne narocna
a zacinajuci podnikatelia na to nemaju dostatok skusenosti ani ¢asu, aby si popri rozbehu
podnikania mohli takéto Ziadosti &i projekty spracovat. Takmer Stvrtina respondentov oCakava
sprostredkovanie obchodnych kontaktov a pomoc pri etablovani sa do dodavatelsko-
odberatelskej siete v tej ktorej oblasti. Délezity je teda marketing a pomoc s networkingom
zacCinajucich podnikatefov aich napojenia na existujuce siete. Menej délezita je pre
respondentov spolo€na propagacia podnikatelskych subjektov (ich samotného podnikania) &i
informacie o rozvojovych planoch mesta (kde sidlia, resp. pdsobia), €i dalSie oblasti podpory.

Tab. 3 Kolmogorov-Smirnov Test (Preferencie obéanov SR ovplyvriujice rozhodovanie zacat podnikat)

Kolmogorov — Smirnov Test

Alfa 0,05

D vyp 0,405882353

D tab 0,06596969
D vyp > D tab

Zdroj: vlastny vyskum

Na zaklade vykonaného Kolmogorovho — Smirnovho testu a identifikovanych vysledkov na
hladine vyznamnosti 95% predpokladame, Ze existuju vyznamné preferencie pri vyuziti
réznych druhov pomoci pre zacatie podnikania. Zacinajuci podnikatelia, resp. obc&ania
uvazujuci zaCat podnikat oCakavaju pomoc najma v oblasti ziskania informacii o moznosti
ziskania zdrojov z réznych dotaénych a podpornych schém a zaroveh pomoc s vypracovanim
prislusnych ziadosti a projektov pre ich ziskanie. Zacinajuci podnikatelia totiz zvy&ajne
potrebuju zabezpec€it vstupny kapital, ale aj znizit uvodnu nakladovost podnikatelskej
investicie a plynuceho rizika.

ZAVER

Rozvoj malého a stredného podnikania a vytvaranie priaznivého podnikatelského prostredia
je zakladom budovania zdravej trhovo orientovanej ekonomiky. Veflku ulohu tu zohravaju
jednak podmienky a bariéry vstupu na trh ako aj podpora pri zacinani podnikania.
NajkritickejSim obdobim v zivote podniku, resp. drobného podnikatela je totiz prave zacatie
podnikania a prvé roky vykonavania podnikatelskej Cinnosti. Vela [udi ma vhodné myslienky,
no len vefmi malej Casti znich sa ich podari skuto¢ne zrealizovat a zaroven uspiet
v konkurenénom boji.

Ako vyplyva znaSich zisteni, jednou z moznosti zlepSovania kvality podnikatefského
prostredia ako aj rozvoja MSP na Slovensku je budovanie systému komplexnej podpory pre
zacinajucich podnikatelov pozostavajucej zo systému poradenskych sluzieb zameranych
napr. na moznosti ziskavania kapitalu pre start podnikania ako aj rbznych grantovych schém
vratane pomoci pri vypracovavani vhodnych projektov a podnikatelskych planov. Zaroven
zacinajuci podnikatelia resp. osoby zvazujuce podnikanie dopytované v naSom prieskume,
ocCakavaju pomoc pri marketingu, networkingu a ziskavani obchodnych kontaktov. Dolezita je
tiez pozitivna stimulacia samotnych ob¢anov uvaZujucich o zaCati podnikania, aby svoje
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podnikanie vyskusali, pricom nan by mal nadvazovat prave uvedeny systém komplexne;j
podpory MSP. Tieto oblasti by malo v podmienkach Slovenska pokryt v najblizSich rokoch
napr. Narodné podnikatelské centrum pod zastitou Slovak Business Agency, ktorého pobocky
vzniknu v kazdom krajskom meste SR a malo by zastredit komplexny systém nefinan¢nej
podpory malych a strednych podnikatelov. Nasledne je moZné uvaZovat o prepajani
nefinancnej a finanénej podpory podnikania ako aj o znizovani administrativnej zataze
a uprave legislativnych podmienok pre rozvoj malého a stredného podnikania na Slovensku.
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N SPECIFICKA GENERACIE Y Z POHLADU ,
SUCASNEJ SPOLOCNOSTI, HODNOT A MARKETINGOVEJ KOMUNIKACIE

SPECIFICS OF GENERATION Y FROM THE VIEW
OF PRESENT SOCIETY, VALUES AND MARKETING COMMUNICATION

Petra GRESKOVA

Abstrakt

Generacia Y predstavuje v sucasnosti atraktivny segment trhu. Je ambiciézna,
individualisticky zalozena a liberalna. Spolocnost’ jej dava priestor naplno sa prejavit v
pracovnom, kariérnom, ale aj v osobnom Zivote. Jej ¢lenovia su vzdelanejsi, informovanejsi,
ovladaju cudzie jazyky, vela cestuju a zaZitky radi zdielaju. VyuZivaju najmodernejSie
zariadenia na komunikaciu, ako socialne média, na ktorych travia vela ¢asu, v désledku ¢oho
sa unich prejavuje intenzivnej§ia komunikacia, lahSie nadvézovanie vztahov, potreba
zdielania, ale aj konzumny spdsob Zivota, tvorba virtualnych priatelstiev, &i vaésia anonymita.
Tento prispevok sa zameriava na generaciu Y, pricom v prvej Casti popisuje profilové
charakteristiky jednotlivych generacii a neskér sa venuje Specifikam generacie Y z pohladu
spotrebitelského spravania, hodndt a hodnotovej orientacie, ako aj z pohfadu marketingovej
komunikacie a vyuZivania médii. Posledna cast prispevku je venovana poZiadavkam
a tendenciam generacie Y v pracovnej oblasti.

Kracové slova: generacie, generacia Y, hodnoty, znacCka, spolo¢nost, marketingova
komunikacia.

Abstract

Generation Y is currently an attractive segment of the market. It is ambitious, individualistic
and liberal. The society gives to a generation Y a space to fully show up itself in career, but
also in personal life. The members of the Y generation are more educated, more informed,
controlling foreign languages, traveling a lot and sharing experiences. They use the latest
communications devices, as the social media, where they spend a lot of time and a result of
this is, that they have more intense communication, easier relationships, the need for sharing,
but also consumerism way of life, creating virtual friendships, or greater anonymity. This article
focuses on the generation Y, in the first part describes the profile characteristics of each
generation, and later it deals with the specifics of generation Y from the point of view of
consumer behavior, values and value orientation as well as the marketing communication and
using media. The last part of this article is dedicated to the demands and tendencies of the Y
generation in the work area.

Key words: generations, generation Y, values, brand, society, marketing communication.

VYMEDZENIE PROFILOVYCH CHARAKTERISTIK GENERACII

Generacie su pre sociolégov, psycholégov, ekonémov, ale aj manazérov zaujimaveé.
Predstavuju ludi narodenych v konkrétnych medznikoch rokov, ktorych spajaju urcité kulturne,
spologenské, ¢&i politické udalosti, odrazajuce sa v ich Zivote. Clenovia generéacie su si v istych
znakoch, hodnotach, Zivotnom Style, alebo zaujmoch podobni, preto je mozné vymedzit ich
spolo€nu generacnu identitu, ktora sa stdava podkladom pre rozhodovacie manazérske
procesy. V sulade s posunmi v spolo¢nosti sa vSak kazda z generacii vyvija, €o sa premieta
do vSetkych sfér ich Zivota, a zaroven to podnecuje marketingovych pracovnikov neustale ich
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sledovat, vytvarat inovativne pristupy a predpovedat trendy, ktoré budu vocli konkrétnej
generacii platné. V nasledujucej tabulke 1 su uvedené profilové charakteristiky generacii.

Tab. 1 Profilové charakteristiky generacii Baby boomers, X, Y, Z

Generagna B -
kohorta rokov Charakteristika
narodenia

Generacia oznacovana ako povojnova. Narodena v ¢ase

£l lPEOTiETE rozmachu novonarodenych deti v Amerike a Eurdpe.

g:,oq‘g;gc%a 1946-1964 Poznaéené trad,ié.n’ost’ou,’ Y, §u§asnosti s,a priPIiiuje: §k§r
mladSim generaciam, ma zaujem o aktivny zivotny Styl,
cestovanie, nakupovanie a celkové mladnutie.
. . Generacia oznacovana ako stratena. Vyrazne sa
Generacia X ) , : Ly
(,Straten 1965-1977 zameriava na pracu, ale rada cestuje a travi viac ¢asu

online. Prva, ktora prekonala Standard svojich rodi¢ov
a je viac individualisticka.
Generacia oznacovana ako technologicky zdatna, ale

generacia®)

Generacia Y Casto aj ako miléniova. Budovala si skutoéné
(Generacia 1978-1994 kamaratstva a rada travila ¢as s priatefmi. V sucasnosti
Millennials) je ovplyvhovana technolégiami, rada nakupuje, cestuje,

sleduje svoje vzory cez socialne média a blogy.
Digitalna generacia, €asto nazyvana aj ako iGeneracia
nielen kvéli znacke technoldgii, ktoré oblubuje, ale aj
preto, Ze si jej élenovia chcu véetko individualizovat na
mieru (I = angl. ja). Narodila sa s digitalnymi

1995-2010 technolégiami, vyuZiva ich denne. VacSinu svojich aktivit
uz realizuje online, je to prirodzena sucast ich zivota.
Vyuziva najmodernejSie technolégie (inteligentné
hodinky, merace krokov a pulzu).

Generacia Z
(iGeneracia)

Zdroj: vlastné spracovanie, 2017.

NajmladSou z generacii je Alfa, ktorou sa zaobera hlavne futurista a demograf Mark McCrindle.
Tuto generaciu tvoria fudia narodeni po roku 2010, kedy bol predstaveny aj prvy iPad, vznikol
Instagram a slovo ,app“ sa stalo slovom roka. Podfa The New York Times sa tato generacia
rodi a vyrasta obklopena obrazovkami mobilnych telefénov, tabletov, ale aj virtualnej reality, a
preto ich mozno oznadit’ ako ,screenedzerov® (z angl. Screen = obrazovka, monitor) alebo tzv.
generaciu skla. (www.etrend.sk, 2017).

Spektrum zmien a posunov reprezentuje generacia 50 +, nazyvana aj generaciou Baby
boomers (narodena v rozmedzi rokov 1964 — 1946). Ta sa narodila a vyrastala v ¢ase boomu
narodenych deti v Eurépe a v Amerike a jej zivot je spajany s konzervativnostou, stabilitou
a menSou ochotou riskovat’ alebo robit zmeny. Vyplyva to z toho, Ze bola vychovavana
podriadovat sa spoloCenskému systému, akceptovat pravidla a zdielat tradicné hodnoty.
Vyrastala v Case obmedzeného mnoZstva tovarov a sluzieb na trhu, obomedzenych moznosti
cestovat, vzdelavat’ sa alebo vyraznejSie sa o seba starat. Délezita bola praca a tiez rodina,
Co si tato generacia dodnes uchovala. Oproti nasledujucim generaciam sa tato generacia
vydavala/zenila ovela skér, mala skér deti, poznala istotu v zamestnani, i v byvani a mala
k dispozicii ovefa menej technologii. Internet nebol vzdy sucastou Zivota generacie 50 +,
a preto sa s nim v su€asnosti zoznamuiju a k jeho vyuZzivaniu pristupuju ako k novej vyzve. Pre
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mnohych &lenov z tejto generacie, najma jej mladSej Casti, je vSak internet uz prirodzenym
nastrojom na ulahCenie komunikacie €i vyhladavanie informacii.

V suc€asnosti su Clenovia generacie 50 + vyrazne ovplyviovani spoloCenskymi trendmi
s dérazom na mladnutie, krasu &i dokonalost tela a duSe. Zeny, ako aj muZi v starSom veku
su spdjani s atraktivnostou a oCakava sa od nich, Ze sa budu o seba starat a napredovat
v jednotlivych oblastiach zivota preto, aby si udrzali miesto v zamestnani alebo aby uspeli
medzi svojimi rovesnikmi. Ukazuju im to aj spolo¢ensky zname osobnosti napriklad z oblasti
umenia, kultury alebo médii, ktori s sami prikladom toho, Ze aj vo vy§8om veku mézZe Elovek
vyzerat a citit sa v kondicii. To je podmienené do velkej miery aj vplyvom deti z generacie Y,
technolégiami, informovanostou, aktivnym zivotnym Stylom a po€etnymi moznostami v oblasti
nakupovania &i cestovania. Cim viac je tato generacia v styku s modernou spolo&nostou
a nasleduje trendy, tym viac u nej pozorujeme trend mladnutia, spojeny s vy$Simi investiciami
do oblasti zdravia a zdravého stravovania, krasy, relaxu, ¢i mody a nakupovania. Samozrejme,
tento jav sa nemusi, a v kone€nom désledku sa ani netyka celej vekovej kohorty.

Tieto fakty potvrdzuju aj vlastné kvantitativne vyskumy realizované v rokoch 2013 az 2016 na
Slovensku, ktoré su sucastou vedeckej monografie s nazvom Marketingova komunikacia
v kontexte hodndt a nakupného spravania generacie 50 +. Vyskumy suU zamerané na
spotrebitelov vo veku 50 az 70 + rokov, pricom hlavny vyskum je orientovany na profilovu
vekovu skupinu od 50 do 62 rokov. Z vysledkov vyskumu vidiet, Ze spotrebitelia vo veku od
50 do 70 rokov na Slovensku sa vramci priemernych mesacnych investicii pohybuju
v rozmedzi od 100 do 300 eur, pricom ti najstarSi investuju do nakupov mesatne mene;j.
Najviac finanénych prostriedkov minu do oblasti beZnej spotreby a zdravia, ktora je v tomto
veku relevantna a zaujimava najma pre spotrebitelov v déchodkovom veku a tych mladsSich
do 55 rokov. Mestsky spotrebitel viac investuje do kultury, ten z vidieka zase do cestovania.
Respondenti do 62 rokov este svoje investicie rozdeluju medzi seba, deti, prip. rodiCov (preto
sa oznacuju aj ako sendvicova generacia), ti v dochodkovom veku uz investuju prevazne len
do seba. Nami skumani respondenti si tiez myslia, Ze v déchodkovom veku uz média
a nastroje marketingovej komunikacie vyznamne nevplyvaji na oblast ich nakupného
spravania. Spotrebitelia vo veku do 62 rokov su tymi, ktori pripustaju vplyv médii a nastrojov
marketingovej komunikacie na rozhodovanie pre nakup asu tak pre oblast marketingu
atraktivnej8i. Vyskum taktieZ potvrdil, Ze spotrebitelia vo veku od 50 do 62 rokov su vplyvom
réznych Zivotnych udalosti ochotni svoje zasady, postoje a nazory do urcitej miery prehodnotit’.
Vnimanie sucasnej rychlej doby je pre nich v celku pozitivne. Snazia sa jej skor prispdsobovat
a beru ju ako sucast svojho zZivota. Populacia tejto skupiny je pozitivhe naladena, o
predpovedd, Ze jej nebude robit’ va&sie problémy prispdsobovat sa stale sa meniacim novym
trendom v spolo¢nosti. (Kusa, GreSkova, 2016)

To sa v3ak netyka generacie X, narodenej v rozmedzi rokov 1965 — 1977, ktora uz sice dostala
urc€itu volnost, avSak nevedela s fiou celkom narabat, kvéli Comu je ¢asto oznaCovana za
,Stratend®. Je prvou, ktora prekonala Standard Zivota svojich rodi€ov, po ktorych prevzala
pracovné navyky a moralku, avSak uz pri tejto generacii sa zacCali prejavovat podoby
individualizmu. Tato generacia v suasnosti pouziva socialne média, travi viac online viac
Casu, ako ich rodicia, vela a rada cestuje, povazuje sa za vacSich realistov, preziva viac stresu,
nez generacia pred fiou a je presvedcena, ze pracou travi viac ¢asu, nez kedysi.

SUCASNE TRENDY V SPOLOCNOSTI AICH INTERAKCIA SO SPOTREBITELSKYM
SPRAVANIM GENERACIE Y

Spolo¢nost, v ktorej sa narodili a vyrastaju najmladSie z generacii, tzv. miléniové deti
generacie Y (narodeni v rozmedzi rokov 1978 — 1994) a Z (narodeni po roku 1995, niekedy
sa dokonca uvadza aj rok 2000), uz ponuka nové moZzZnosti. Maju otvoreny priestor
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k ziskavaniu informacii z celého sveta prostrednictvom internetu, cestuju, nakupuju online,
vzdelavaju sa. Su otvorené pracovnym vyzvam v zahrani€i, radi nadvazuju nové kontakty
a neboja sa naplno prejavit. Uz poCas vysokej Skoly vacsina z nich pracuje v zahranici
a nabera pracovné skusenosti, ktoré im ponukaju agentury, skoly alebo sa k nim dostanu sami.
Vd'aka moznosti vyuky jazykov od materskej Skoly su mimoriadne jazykovo vybaveni. Taktiez
su vynimocne technologicky zdatni, ¢o im pomaha byt sebavedomejsi, prekonavat’ bariéry
a dostat’ sa za svojim ciefom. Rozdiel medzi generaciou Y a Z je v8ak vyrazny. Kym &lenovia
generacie Y prijimali digitalne technolégie do svojho zivota postupne, tak ¢lenovia generacie
Z sa s nimi uz narodili a rastu.

Vplyv spoloCenskych faktorov mal za posledné desatroCie (po roku 2008) vyrazny dopad
hlavne na formovanie mladych generacii Y a Z a ich Zivotny Styl. Tieto generacie travia viac
Casu online, smarftony maju pri sebe kdekolvek a su s nimi viac aktivnejsi, nakupuju,
navstevuju reStauracie, kaviarne, kino anakupné centra. Velmi radi a aktivne vdaka
dostupnym Sportoviskam, posiliovniam a centram Sportuju, no bavi ich hlavne sledovanie
vzorov a idolov, od ktorych €asto preberaju zdravy zivotny Styl vo forme bio, vegan, raw, paleo
a inych zdraviu prospesnych variacii stravovania. Tieto trendy uz dlhSiu dobu prenikaju do
zivotného Stylu celej spolo¢nosti, no tzv. hipsterstvo alebo kult neviazaného, je priznacny
najma pre generaciu Y. Do oblasti mody zase prenikaju trendy ako retro alebo navrat do Cias
minulych, recyklovanie obleCenia, tzv. slow fashion, €i eco friendly fashion. Celkovo sa vSak
rozvinula oblast sluZieb aobchodu, €o mozZno pozorovat na pocCetne vznikajucich
gastronomickych zariadeniach, ale aj nakupnych centrach. Zmenil sa aj spésob ich
nakupovania. VyuZivaju e-shopy, ale &asto nakupuju cez profily predajcov a znaciek na
socialnych sietach Instagram a Facebook. Tovary a sluzby im pridu do par dni na presnu
adresu, pricom nie je problém siahnut po zna¢kovom tovare zo zahrani€ia za dostupné ceny.
Tato generacia si mdze dovolit vyberat a v kone¢nom dbésledku aj hodnotit. Pri vybere
a nakupe tovarov alebo sluzieb sa €asto riadia recenziami z portalov alebo socialnych médii,
ktoré im poskytuju detailné charakteristiky a sami su tymi, ktoré tieto recenzie radi poskytnu
ostatnym.

To, €o generaciu mladych spotrebitelov, najma generaciu Y a Z zaujima, su technologie. Tie
sa vyvijaju mimoriadne rychlo. Kym generacia Baby boomers vyrastala v ¢ase klasického
stolného radia, Cierno - bielej televizie a telefénu, generacia X a Y zazila gramofény,
magnetofony, farebnu televiziu, €i tranzistorové prijimace a hi - fi techniku. Su¢asna mlada
generacia vyuziva notebooky, tablety, smartfony, herné konzoly, internet a jeho e - sluzby,
ktoré ich spdjaju viac, ako kedykolvek predtym. Masivne vyuZivanie technolégii mbéze mat
okrem pozitivnych dopadov aj negativne, a to v podobe ponuky va¢sej nezavislosti, anonymity
a odcudzenia vo vztahoch. MnozZstvo uzivatelov, ale aj fiiem a domacnosti nebolo
pripravenych pohotovo reagovat na prudky rozmach technoldgii, a preto nastala tzv. digitélna
priepast, ktora sa prejavuje medzi jednotlivymi generaciami a do buducna sa médze stat
vyznamnym ukazovatelom socialnych rozdielov medzi obyvatelmi Slovenska.

Podfa prieskumu od agentury TNS Slovakia s nazvom Generacia Millennials a generacia Z v
znameni obrazu, komunikacie a technoloégii z roku 2016 (www.tns-global.sk, 2016), ktory bol
realizovany na vzorke 1500 ludi vo veku 12 — 26 rokov, je generacia Y sebavedome;jsia,
ambicioznejSia, snazivejSia, ktora sa viac zaujima o globalne problémy a presne vie, ako by
mala vyzerat' ich buduca praca. Siahaju po instituciach, ktoré im pomézu dostat sa k cielu,
pricom nespadnu do neistoty a ohrozenia. Radi Sportuju, venuju sa mu priblizne hodinu
denne. Viac Sportuju chlapci ako diev€ata. Kolektivne Sporty oblubuju skér mladsSi tinedzeri,
starSi maju radSej individualne Sporty. Vo vSeobecnosti sa mladi fudia venuju hlavne plavaniu,
cyklistike a posilfiovaniu.
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Ako zakaznici su naroéni, chcu mat produkty hned dostupné a radi ich hodnotia, i o nich
diskutuju prostrednictvom socialnych médii alebo diskusnych fér. Vela ¢asu travia online, maju
prehlfad o marketingovych aktivitach, a preto im veria omnoho menej, ako generacia pred fiou
(Vysekalova, 2011). Generacia Y je spotrebnou, rychlo zijucou generaciou, ktora kladie déraz
na rovnovahu medzi sukromnym a pracovnym Zivotom. Prave preto maju v oblube flexibilny
pracovny €as, ktory ich nijakym spésob nelimituje. V priemere kazdé 2 aZ 3 roky sa generacie
o ¢osi menia a prichadzaju s novymi zvyklostami, a preto, aj ked si vymedzené rokmi
narodenia a ur€itymi charakteristikami, je délezité sledovat ich vyvoj. NajstarSia Cast jednej
generacie uz nemusi byt rovnaka, ako ta najmladsia.

HODNOTY A HODNOTOVA ORIENTACIA GENERACIE Y

NajdolezitejSimi hodnotami generacie 50 + Slovensku, vyplyvajic z vyskumov vedeckej
monografie (Kusa, Greskova, 2016), su hodnoty orientované na rodinu, zdravie a kondiciu,
pracu, ¢ pomoc druhym. Zmysel Zivota je najddlezitejsi, no dolezité je aj Stastie, priatelstvo a
pozitivne vztahy. Ovela viac individualisticka Generacia X uz povazuje za dblezité pouzivanie
technolégii, ale sustredi sa tiez na pracovnu etiku a konzervativnost. Spoloénost spolu
s vychovou rodi¢ov podnietila u generacie Y hodnoty, ktoré su zamerané na posiliiovanie
svojej individuality a vyjadrovanie svojich nazorov. (Van den Bergh, Behrer, 2012) Prave preto
mlada a technologicky zdatna generacia Y preferuje vo vSeobecnosti pouzivanie technolégii,
ale aj liberalnost, ato vo v8etkych smeroch svojho Zivota. Jej dominantnou Crtou je tiez
pragmatizmus a virtualne vztahy. Prejavuje sa v nej vdak naplno aj novy trend, a to uspech
a jedinecnost. (www.rozhlas.cz, 2016) Hodnotova orientacia je formovana vplyvom rodiny,
spolo¢nosti, médii a i. Komplexné ponimanie hodnotovej orientacie bolo spracované
a rozSirené na zaklade vlastnych poznatkov z primarnych a sekundarnych zdrojov tykajucich
sa generacie Y. Je uvedené v tabulke 2 spolu s klu€ovymi spojeniami a vyznamom, ktory
zodpoveda uvedenej hodnote.

Tab. 2 Hodnotova orientacia generacie Y

Generacia Y

Hodnota

Individualizmus

Uspech

Vzt'ah/laska

Pragmatizmus

Okamzita spotreba

Progresivnost’

Kracové spojenia

Jedineénost, nezavislost,
sloboda, vynimoc&nost.

Cielavedomost’, ambiciéznost,
vzdelavanie.

Priatelia, rodina, partner,
komunita.

Informovanost, racionalita,
usudky, skusenost.

Konzumny spdsob Zivota,
dostupnost’ produktov,
vyuzivanie technologii.

Rychle nasledovanie trendov,
dosahovanie uspechov,
kariérny rast.

Zdroj: vlastné spracovanie, 2017.

Vyznam

Citit slobodu a volnost’ v zZivote, v praci, v
obliekani, vo vztahoch.

Byt Uuspesny vo vSetkych strankach
aspektoch zivota, dosahovanie cielov.

Virtualne a reélne vztahy za pomoci
technolégii, sociadlnych médii, blogov

a for. Vztah so znackou, k zamestnaniu.
Rozhodovanie na zaklade informovanosti,
zvazovanie moznosti.

Rychle zhmotnenie priani.

Nasledovanie uspesSnych, nebojacnost.
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éPEClE[KA GENERAQIE Y Z POHLADU MARKETINGOVEJ KOMUNIKACIE
A VYUZiIVANIA MEDIi

Podla prieskumu od agentury TNS Slovakia s nazvom Generacia Millennials a generacia Z v
znameni obrazu, komunikacie a technoldégii z roku 2016 (www.tns-global.sk, 2016), tieto dve
generacie vyuzivaju vSetky digitalne zariadenia, ktoré mézu mat k dispozicii, pricom ich
kombinacia je bezna. PocitaC s dvoma obrazovkami, tablet, smartfébn a televizia su
nadStandardom, ale vSetky tieto zariadenie umoznuju mladym ludom rozvijat ich mimoriadne
oblubené aktivity — travenie ¢asu na socialnych sietach, sledovanie YouTube a Cetovanie s
priatelmi. NajpopularnejSou sietou je Facebook, pri¢om ucet na tejto sieti ma viac ako 90 %
mladych ludi. Za Facebookom nasleduje Snapchat a Instagram. Spomedzi ¢etovacich sluzieb
je najpopularnejSia sluzba od spolo¢nosti Facebook, a to Messenger. Hudobné videa su
oblubenym formatom mladych generacii. YouTube je zaroven najpopularnejSim hudobnym
médiom, na ktorom mladi fudia sleduju zabavné vide4, filmové trailery a Youtuberov.

Délezité je tiez poznanie, Ze pokial ich chce znacka, firma alebo spoloé&nost oslovit, mala by
vediet, kde sa tato generacia nachadza najviac. Na internete travia mladi ludia pocas dia
v priemere 3 hodiny, 2 hodiny pocuvaju hudbu a viac ako hodinu sleduju videa na Youtube.
1,5 hodiny venuju televizii denne, pricom kamaratom venuju 2,5 hodiny. Ostatny Cas je
venovany Skole, praci, Sportovym aktivitAm, domacim pracam, Citaniu alebo spanku. Ako
uvadza Studia, oproti roku 2014, keby bol realizovany prieskum s nazvom Millennials +
(www.tns-global.sk, 2016), su tieto vysledky lepSie.

Tab. 3 Travenie ¢asu aktivitami v generacii Y a Z (v minatach)

Travenie Casu aktivitami v generacii Y a Z (v minutach)

Spanok 444 minut
Navsteva Skoly 262 minut
Praca 177 minut
Surfovanie na internete 160 minut
Travenie Casu s priatelmi 141 minut
Pocuvanie hudby 128 minut
Sledovanie televizie 90 minut

Sledovanie videi na YouTube 75 minut

Zdroj: TNS Slovakia, 2016.

P&sobenie médii, komunikacnych technolégii a marketingovej komunikacie, ma na formovanie
hodnotovej orientacie generacie Y pozitivne, ale aj negativne dopady. Pozitivne vnimané
moznosti v oblasti ziskavania informacii, vzdelavania, nakupovania, cestovania a realizovania
sa tejto generacie, sa stretavaju aj s negativhymi vplyvmi prave v podobe rychleho spésobu
Zivota, tvorby virtualnych vztahov a vacSej medzifudskej anonymity. Tieto a ostatné zmeny v
spominanej oblasti privadzaju nielen marketingovych pracovnikov k zamysleniu sa nad tym,
akym sp6sobom komunikovat' s generaciou Y.

POZIADAVKY A TENDENCIE GENERACIE Y V PRACOVNEJ OBLASTI

Podfa portalu Stratégie bude v roku 2020 tvorit generacia Y va¢sinu zamestnancov v priblizne
50 % americkych spolocnosti a 75 % v globalnych firmach v roku 2030. Vacsina zamestnancov
sa uz teraz boji oto, ako budu s generaciou Y pracovat. Generacia Y napriklad oCakava
interakciu firmy s nimi bez ohladu na komunikaény kanal. Nestaci len, aby ich boli firmy
schopné oslovit ich digitalne, nutné je s nimi viest’ on-line konverzaciu, sledovat a vyhodnotit’

28



FORUM 2/2017
ISSN 1339-9403

ich spravanie a ocCakavania a podla toho individualne reagovat. Prave schopnost
efektivne pracovat S datami zacina vytvarat zretelny rozdiel medzi
firmami. (www.smartforbes.sk, 2016)

Odpovede na otazky tykajuce sa generacie Y vo vztahu k pracovnému prostrediu preniesla
spolo¢nost ManpowerGroup v analyze Mileniali: Vizia 2020, ktora tvrdi, ze: Su optimisticki,
pokial ide o kariéru.

Pracuju rovnako tvrdo, ak nie viac, nez iné generacie.

Obe pohlavia maju ako prioritu dostatok ¢asu pre seba a svoje konicky.

Sleduiju tri priority: peniaze, istotu a volny Cas.

Zamestnanie vidia ako stupne k sebazdokonalovaniu, skoér nez ako miesto svojho
kone¢ného urcenia.

o Istota kariéry je lepSia, ako istota zamestnania.

¢ Uznanie a uistenie su pre nich dolezité. (www.forbes.sk, 2017)

Udrzat si ¢lenov tejto generacie mézeme, ak im ukazeme, Ze zotrvanie v spolo¢nosti vedie k
rozvoju ich kariéry, maju prilezitost spolupracovat na réznych projektoch, komunikujeme
s nimi o ciefoch a spoloénych kompromisoch, maju uznanie a dostato¢ne flexibilné benefity.

ZAVER

Generacia Y predstavuje skupinu ludi, ktord je technoldégiami poznaena velmi vyrazne.
Vplyvaju a menia nielen spésob medziludskej komunikacie, ale ovplyviiuju aj spbésob
nakupného a medialneho spravania. Oproti predchadzajucim generaciam ma tato generacia
jednoznacny benefit, ovlada jazyky, vela cestuje, spoznava Zivot a kultiru v rozliénych
krajinach sveta, je vzdelanejSia, ZiadostivejSia a nebojacnejSia, ako ktorakolfvek generacia
pred nimi. Vdaka technolégiam je svet pre tuto generaciu fahsi a dostupnejsi, na druhej strane
im ukazuje aj mnohé negativa, ako je konzumny spésob Zivota alebo neosobnost vo vztahoch.
Ked chceme s touto generaciou pracovat alebo ju oslovit, musime si zvyknat, ze ma od
svojich rodiCov odlisné hodnoty, a aj ked sa tym tradiénym uci, prichadza s novymi
poziadavkami na zamestnavatelov, firmy a znacky. V oblasti marketingovej komunikacie je
tiez naro¢nejSia. Preto je délezité poznat jej Specifika, pocuvat jej poZiadavky a drzat' s fiou
spolocny ,krok®.
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MANAZMENT ODMENOVANIA VZHLADOM NA GENERACNE ROZDIELY

REWARD MANAGEMENT TOWARDS GENERATIONAL DIFFERENCES

Zdenka GYURAK BABELOVA, Martina HORVATHOVA

ABSTRAKT

Clanok sa zaoberd moznostami odmeriovania zamestnancov za vykon prace v podmienkach
slovenskej legislativy. Poskytuje zakladny prehlad legislativnych noriem predpisov v oblasti
odmeriovania, vztahov zamestnanca a zamestnavatela a tykajucich sa vyplacania mzdy ako
odmeny za pracu. Koncept celkového odmeriovania je predstaveny ako spbésob roz$irenia
moZznosti zamestnavatela v oblasti odmeriovania vzhladom na exitujiuce generacny rozdiely
v preferovanych pracovnych hodnotach.

Kliacové slova: odmeriovanie, vykonnost, mzda, manaZment odmeriovania, generacné
rozdiely

Clanok je stdastou riesenia grantovej tlohy MS SR VEGA &.: 1/0348/17 ,Vplyv koexistencie
réznych generacii zamestnancov na udrZatelnu vykonnost organizacii®.

ABSTRACT

The article deals with possibilities of rewarding employees for work performance under the
conditions of Slovak legislation. It provides a basic overview of the legislation in area of
remuneration, relationships between employee and employer and legislation regarding the
payment of wages as remuneration for work. The concept of total rewards is outlined as an
opportunity to extend the employer's options in the field of rewarding employees in view of
emerging generational differences in preferred work values.

Key words: remuneration, performance, wage, reward management, generational differences

The paper is a part of submitted VEGA project No. 1/0348/17 ,The impact of the coexistence
of different generations of employees on the sustainable performance of organisations®.

uvoD

V praxi sa prirodzene stretavame s nazorom, Ze plat predstavuje odmenu zamestnanca za
pracu. Pristupy k odmefiovaniu sa odliSuju vtom, aku formu ma tato odmena a z ¢oho
vSetkého pozostava. Podnikové politiky odmenovania sa zameriavanu najma na Strukturu
mzdy a zohladnenie platnej legislativy.

Odmeriovanie je vSak popri hodnoteni vykonnosti arozvoji zamestnancov jednou
z najvyznamnejSich oblasti umozriujucich riadit vykonnost zamestnancov. Odmeriovanie by
tak nemalo byt len vysledkom hodnotenia pracovnych vykonov zamestnancov, ktoré byva
orientované do minulosti, ale tiez zohladfiovat buduce ocakavania ohladom vykonnosti
zamestnancov aich vlastné preferencie. Tie mbézu byt do znacnej miery ovplyvnené
generacnym rozdielmi a preferovanym hodnotami zamestnancov.

Clanok je koncipovany ako $tudia zaoberajlica sa preskimanim platnej legislativy v oblasti
odmefovania a poskytovania mzdy ako odmeny za pracu. Na zaklade preskumania
publikovanych vysledkov vyskumov a tudii zameranych na preferované pracovné hodnoty
jednotlivych generacii, ich naslednej analyzy, komparacie a generalizacie je v prispevku
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spracovany prehlfad generaénych rozdielov z hladiska preferencii v oblasti pracovnej
motivacie a odmenovania.

1 ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV A MZDA

Odmeriovanie zamestnancov tvoria a ovplyviuju nasledujuce prvky:

o Stratégia odmenovania — odraza dlhodobé zamery organizacie. UrCuje, €o je
potrebné z dlhodobého hladiska urobit v oblasti odmeriovania. Poskytuje vychodisko
pre formulaciu a realizaciu politiky odmenovania z ohladom na stanovené ciele
organizacie. Strategicky pristup k odmenovaniu by mal umoznit dosiahnut to, aby
z dlhodobého hladiska prostriedky vynakladané v podobe odmien zamestnancov
priniesli pozadované vysledky v podobe vykonov zamestnancov.

o Politika odmenovania — urCuje principy, zasady odmefiovania spoloénosti. Prijaté
zasady odmenovania uréuju napr. formy odmien, zloZzky odmien a pod., diferenciaciu
odmien vzhladom na rézne pracovné pozicie a pod. Poskytuje ur€ity navod k riadeniu
odmefiovania.

e Procesy — predstavuju komplexné procesy suvisiace napr. s hodnotenim prace,
hodnotenim pracovnych vykonov, su su€astou praxe riadenia ludskych zdrojov
podniku.

o Postupy — konkrétne postupy tykajuce sa vypocCtov mzdy a poskytovania pefiaznych
alebo nepenaznych odmien.

Odmeriovanie zamestnancov upravuju viaceré zakony a usmernenia. Z hladiska legislativy sa
odmenovaniu zamestnancov venuju najma tieto zakony:

Ustava 460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky

Podla ktorej maju zamestnanci pravo na spravodlivé a uspokojujuce pracovneé podmienky a
tiez pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostato¢nu na to, aby im umoznila déstojnu Zivotnu
uroven.

Zakon &. 311/2001 Z.z. ZAKONNIK PRACE

Zakonnik prace upravuje individualne pracovnopravne vztahy v suvislosti s vykonom zavislej
prace fyzickych oséb pre pravnické osoby alebo fyzické osoby a kolektivhe pracovnopravne
vztahy. Vymedzuje zakladné pojmy, prava a povinnosti jednak zamestnavatela ako aj
zamestnanca.

Zakon €. 663/2007 Z.z. 0 minimalnej mzde

Upravuje poskytovanie minimalnej mzdy zamestnancovi v pracovnopravnom vztahu alebo
v obdobnom pracovnom vztahu. Tymto zakonom je zamestnanec chraneny, aby za svoju
pracu dostal odmenu aspon vo vySke minimalnej mzdy. Vyska minimalnej mzdy sa upravuje
kazdoro¢ne k 1.1. kalendarneho roka nariadenim vlady Slovenskej republiky.

Zakon ¢. 595/2003 Z.z. o dani z prijmov

Upravuje dan z prijmov fyzickej a pravnickej osoby, ako aj spésob platenia alebo vyberania
dane. Prijem, ktory dostane zamestnanec od zamestnavatela za vykon prace je prijem zo
zavislej €innosti, ktory v pinej miere podlieha zdaneniu, bez ohladu na to, ¢i tento prijem bol
vyplateny zo mzdovych prostriedkov, alebo z prostriedkov socidlneho fondu. Zakon
vymedzuje vynimky, kedy prijem nie je predmetom dane, alebo je od dane oslobodeny.

Zakon ¢. 152/1994 Z.z. o socialnom fonde

Upravuje  tvorbu a nasledné pouzitie socialneho fondu. Zo socialneho fondu moéze
zamestnavatel preplacat Cast prispevkov na stravu zamestnancov, zabezpec€ovat pitny rezim
a pod.
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Zakon ¢. 462/2003 Z.z. o nahrade prijmu pri do€asnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca

Upravuje podmienky naroku a poskytovanie nahrady prijmu pri doCasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca.

Zakon €. 601/2003 Z.z. o zivotnom minime a o zmene a doplneni niektorych zakonov

Ustanovuje Zivotné minimum ako spolo¢ensky uznanu minimalnu hranicu prijmov fyzickej
osoby, pod ktorou nastava stav jej hmotnej nudze, kedy ma narok na hmotné davky.

Zakon €. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov
Upravuje nahrady mzdy v urcitych Specifickych pripadoch (napr. €lenstve vo Vybore pre otazky
zamestnanosti, pri vzdelavani a priprave zamestnanca pre trh prace, do¢asnom prideleni
a pod.), vyplacanie prispevku na samostatnu zarobkovu ¢innost, vykonavanie absolventskej
praxe, podporu vytvorenia pracovného miesta v prvom pravidelne platenom zamestnani,
zriadenie chranenej dielne alebo chraneného pracoviska a pod. Upravuje tiez zamestnavanie
0s6b so zdravotnym postihnutim

Zakon €. 283/2002 Z.z. o cestovnych nahradach

Upravuje poskytovanie cestovnych nahrad a dalSich plneni pri pracovnych cestach, pri vykone
prace v zahranici a pod.

Zakon €. 82/2005 Z.z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani

Definuje nelegalnu pracu a nelegalne zamestnavanie, ustanovuje zakaz vykonavania
nelegalnej prace a nelegalneho zamestnavania, vykon kontroly a postih za poruSenie tohto
zakazu.

Zakon €. 580/2004 Z.z. o zdravotnom poisteni
Upravuje verejné zdravotné poistenie a individualne zdravotné poistenie.
Zakon €. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni

Vymedzuje socialne poistenie, upravuje jeho rozsah, pravne vztahy pri vykonavani socialneho
poistenia, organizaciu a financovanie socialneho poistenia, dozor 3tatu nad vykonavanim
socialneho poistenia a konanie vo veciach socialneho poistenia.

Zakon €. 43/2004 Z.z. o starobnom déchodkovom sporeni a o zmene niektorych zakonov
Upravuje starobné déchodkové sporenie, tzv. druhy pilier dbchodkového systému. Starobné
déchodkové sporenie ma spolu s déchodkovym poistenim (tzv. prvy pilier, ktoré upravuje
zakon o socialnom poisteni) zabezpecit sporitelovi prijem v starobe a pozostalym v pripade
jeho umrtia.

Zakon €. 650/2004 Z.z. o doplnkovom déchodkovom sporeni

Upravuje dopinkové dochodkove sporenie, tzv. treti pilier déchodkového systému.

Zakon €. 600/2003 Z.z. o pridavku na diet'a a 0 zmene zadkona o socialnom poisteni
Upravuje poskytovanie pridavku na dieta, Cize prispevku S$tatu na vychovu a vyZivu
nezaopatreného dietata.

Zakon €. 10/1993 Z.z. o Fonde zamestnanosti SR a o zmene a doplneni d’alSich zakonov

Upravuje a dopifia zruseny zakon &. 1/1992 Zb. o mzde, odmene za pracovnu pohotovost a o
priemernom zarobku, ako aj niektoré dalie zruSené zakony.

Zakon ¢€. 2/1991 o kolektivhom vyjednavani

Upravuje kolektivne vyjednavanie medzi prislusnymi organmi odborovych organizacii a
zamestnavatelmi, uzatvaranie, nalezitosti a platnost’ kolektivnej zmluvy, ktora upravuje naroky
zamestnancov voci zamestnavatelovi.

Daldie zakony, usmernenia a opatrenia sa tykaji najma zamestnancov pracujicich vo
verejnom zaujme, Specifickych profesii ako su prokuratori, prislusnici policajného
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a hasi¢skeho zboru, sestry a poérodné asistentky a pod. ako aj dal3ie legislativhe predpisy,
ktoré upravuju zrazky z mzdy, pripadne postupy, ktoré sa uplatiuju, ak si zamestnavatel
neplni povinnosti ohfadom vyplacania mzdy zamestnancovi a pod.

V oblasti odmenovania sa tiez stretavame s r6znymi pojmami:

Za prijem sa povazuje vSetko, Co zamestnanec dostane od zamestnavatel za pracu, Ci uz ide
0 mzdu, odmenu, rézne priplatky, prispevky zo socialneho fondu, rézne benefity ako prispevok
na doplnkové déchodkové sporenie, pouzitie motorového vozidla pre vlastné ucely a pod.

Mzda je penazné plnenie alebo plnenie peniaznej hodnoty (naturadlna mzda) poskytované
zamestnavatelom zamestnancovi za pracu vykonavanu na zaklade pracovného pomeru.
Nesmie byt nizSia ako minimalna mzda.

Odmena je poskytovana za vykonanu pracu zamestnancom, ktori vykonavaju pracu na
zaklade dohéd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

Naturalna mzda je poskytovanie vyrobkov, vykonov prac alebo sluzieb zamestnancovi
zamestnavatelom za pracu. Takouto formou méze byt poskytnutda zamestnancovi len ¢ast
mzdy nad ramec minimalnej mzdy.

zabezpelenie minimalnej Urovne prijmu zamestnanca za vykonanu pracu.

Hruba mzda je pefiazna odmena za pracu od zamestnavatela pre zamestnanca, ktora este
nie je znizena o odvody a dane, ktoré plati zamestnanec. Hruba mzda je dohodnuta
v pracovnej zmluve.
Superhruba mzda - predstavuje naklady zamestnavatela na zamestnanca je to redlna
celkova cena prace.

Cista mzda — hruba mzda po odpoéitani odvodov a preddavku na dari z prijmov.

Nominalna mzda je penazné plnenie, ktoré poskytuje zamestnavatel zamestnancovi za
pracu, suma vyplatena zamestnancovi za odvedenu pracu.

Redalna mzda — vyjadruje to, aké mnozstvo tovaru a sluzieb, ktoré je mozno za nominalnu
mzdu kupit.

Hruba (mzda)
Zakladna mzda | Doplnkova mzda | Mzdové zvyhodnenie | Mahrady mzdy

\ ]\

| I

Vyplacané za vykonanu pracu Vyplicané za

neodpracovany £as

Obr. 1: Zlozky mzdy (Zdroj: vlastné spracovanie)

ZloZky mzdy mozu byt nasledovné:

o Zakladna mzda - zakladna zloZka mzdy, je poskytovana na zaklade odpracovaného
Casu alebo dosiahnutého vykonu, priCom ide o pevnu zlozku, ktora sa neda menit bez
pisomnej dohody medzi zamestnancom a zamestnavatelom. MéZe mat viacero foriem,
pricom niektoré su vyuzivané CastejSie, iné menej. ta Medzi tieto druhy mzdy patri
Casova, ukolova, podielova, zmluvna alebo kombinovana.

e Doplnkova mzda - nesamostatné zlozky mzdy, ktoré sa kombinuju so zakladnou
zloZzkou mzdy. Su to odmeny, prémie, osobné ohodnotenie, podiely na vysledku
hospodarenia a priplatky ku mzde.

e Mzdové zvyhodnenia a kompenzacie — za pracu nad¢as, pracu vo sviatok, za no¢nu
pracu a mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace.
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Za mzdu sa nepovazuje:

¢ nahrada mzdy — patri zamestnancovi za vyCerpanu dovolenku, ¢erpanie nahradného
volna v sume jeho priemerného zarobku,

o odstupné, odchodné, cestovné nahrady vratane nenarokovych cestovnych nahrad,
prispevky zo socialneho fondu, prispevky na doplinkové déchodkové sporenie,
prispevky na zivotné poistenie zamestnanca, vynosy z kapitalovych podielov
(akcii) alebo obligacii, danovy bonus,

o nahrada prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca, doplatky k
nemocenskym davkam,

e nahrada za pracovnu pohotovost, pefiazna nahrada za obmedzenie zarobkovej
¢innosti po skonceni pracovného pomeru a iné plnenie poskytované zamestnancovi v
suvislosti so zamestnanim, ktoré nema charakter mzdy.

e Za mzdu sa tiez nepovazuje dalSie plnenie poskytované zamestnavatelom
zamestnancovi zo zisku po zdaneni.

Formy mzdy:

e Casova mzda — vypodita sa ako sudin mzdovej tarify prislusnej mzdovej triedy
vykonavanej prace a skuto¢ne odpracovanych hodin.

e Ukolova mzda — vypodita sa ako suhrn Ukolovych sadzieb za jednotky vykonu
v u¢tovhom obdobi, alebo sucin hodinovej mzdovej tarify prislusnej mzdovej triedy
vykonavanej prace a poctu normohodin.

¢ Podielova mzda - vyjadruje sa podielom z penazne vyjadrenych vykonov, trzieb, zisku
alebo obratu za uréené obdobie. Tento podiel je naj¢astejSie uvedeny v percentach
v zavislosti od dosiahnutych vykonov zamestnanca. VyuzZiva sa pri pracovnych
poziciach, pri maju zamestnanci vyrazny vplyv na celkovl vykonnost (predajcovia,
poistni agenti, realitny makléri a pod.) Tuto formu mzdy moZzZno uplatnit samostatne len
pri stabilnych a predvidatefnych podieloch, v inych pripadoch sa vyuZiva vo forme
kombinovanej mzdy.

e Kombinovana (zmieSana) mzda — moze byt kombinaciou €asovej a ukolovej mzdy
alebo Casovej a podielovej mzdy.

e Zmluvna mzda - jej Struktura je dohodnutd medzi zamestnancom
a zamestnavatelom. Méze mat jednu zlozZku, ale zvy€ajne ma viac zloziek (odmeny,
benefity, podiel na zisku, méZe obsahovat’ motivaénu zlozku). NajcastejSie sa vyuZiva
pri manazérskych a riadiacich poziciach.

Komplikovanost legislativy a prepoctov miezd a s tym suvisiacich objemov odvodov spdsobuje
to, Ze zamestnavatelia saformalne uchyluji ktomu, Ze so zamestnancami dohodnu
minimalnu vyplacani mzdu a zvySok dostanu zamestnanci vyplateny, a to nie vo forme
,bonusov* ale ,na ruku“. Mnoho zamestnancov si vSak neuvedomi, Ze vzhladom na rozsiahle
mnozstvo platnej legislativy tak ovplyvriuje svoj prijem aj v dlhodobej perspektive.

2 MANAZMENT ODMENOVANIA

UrCovanie miezd v trhovej ekonomike a v konkurencnych podmienkach trhu prace ovplyviuju
viaceré faktory. Ak je ponuka prace na trhu prace obmedzena, je nedostatok pracovnych sil,
mzdové sadzby sa prirodzene zvySia. Rast ponuky prace pbsobi, naopak, na zniZzovanie
mzdovych sadzieb.

Odmerniovanie za pracu ovplyvriuje aj diferenciacia prace. Prace mozno odliSovat’ z hladiska

druhu prace (praca fyzického charakteru, praca duSevného charakteru), z hladiska
poziadaviek na zamestnanca (kvalifikaciu, vedomosti, zrucnosti, skusenosti a pod.),
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charakteru prace (opakujuce sa pracovné ¢&innosti, jedineéné ulohy), zloZitost prace,
naro¢nost prace (dusevnu a telesnu zataz a pod.), tiez vzhladom na to, €i ide o vykonnu alebo
riadiacu pracu, a pod.

Pri formulovani podnikovej politiky odmenovania a stanovovani vySky odmien a miezd je
vhodné porovnat’ vnutorné mzdové sadzby s externymi v danom odvetvi. Priemerna mzda
v8ak nemusi realne zohladnovat uroven prijmov v danom odvetvi a regidéne, preto je niekedy
vhodnejsie ako relevantny ukazovatel pouzit median.

Mnozstvo vyskumnych prac manazérom pripomina, ze ak ma systém odmeriovania motivovat,
musi vytvarat presvedcCenie, ze dobry vykon vedie k lepSej odmene, musi minimalizovat
negativne dosledky dobrého vykonu a vytvarat také podmienky, aby pri Ziadanych
nepenaznych odmenach bola zjavna ich zavislost na dobrom vykone. (Donnelly a kol. 1997)
Mnoho organizacii ma vytvorené prepojenie medzi hodnotenim vykonnosti zamestnancov a
mzdami. ldeou je, Ze prepojenie na mzdy povzbudzuje zamestnhancov dosahovat ich ciele
a dosahovat’ vykonnost’ na vyssej urovni. Prepojenie mdze byt vytvorené réznymi spésobmi
(ACAS 2014):

e zvySenie zakladnej mzdy,
urychlenie postupu do vysSieho platového stupna (alebo nepostupenie, ak vykonnost
nie je hodnotena na dostato€nej urovni),
jednorazovy bonus,
opcie na akcie.

To, €i organizacie vztahuju odmeny na vykonnost, ¢asto zavisi od typu priemyslu spolu s ich
kulturou, hodnotami a Stylom riadenia. Prieskum z roku 2008 preukazal, Ze viac ako tretina
mzdovych ohodnoteni bola zalozena v ur€itom rozsahu na merani vykonu. Vo finanénom
sektore takmer 70% mzdovych ohodnoteni boli Uplne zaloZzené na zasluhach. Zamestnavatelia
tiez mdzu zohladnit' trhové sily, ktoré by mohli ovplyvnit potrebu zvySovania miezd viac nez
vykonnost. (ACAS 2014)

NavySe, ani samotné odmenovanie na zaklade vykonu nezaruCuje to, Zze sa vykon
zamestnanca, hoci je aj nan priamo naviazané odmenovanie za pracu, zvySi na zaklade
previazanosti odmeny s vykonom.

Kolektiv autorov vo svojej praci pévodne z roku 1963 (Trist a kol. 2013) konstatuje, Ze ked su
zamestnanci plateni len za objem prace, ktoru vykonaju na zaklade vybranych aspektov
jednotlivych uloh, tak sa vobec nepokusaju o nie€o, €o nie je naplfiou ich prace, a teda nie su
za to plateni. Obdobne, akakolvek poZiadavka o vykonanie nie€oho navy$e sa povaZuje za
vykoristovanie, pokial to nie je osobithe odmenené. Tato situacia pozbavuje nadriadenych
akejkolvek moznosti o zmysluplnd zmenu technického riadenia a vedie k pretrvavaniu a
zatajovaniu nekvalitnych pracovnych postupov a k rezistencii voci ziskavaniu vhodnejSich
zrucnosti.

3 ODMENOVANIE A GENERACNE ROZDIELY

Aby mohlo byt odmenovanie za pracu pre zamestnancov motivujice, je dblezité, aby
zohladnovalo ich pracovné hodnoty a pracovnu motivaciu. Tieto mézu byt diferencované
individualne, Co je dané jedineCnostou osobnosti kazdého Cloveka. Niektoré vyskumy a Studie
v8ak potvrdzuju, Zze preferované odmenovanie za pracu méze byt odliSné u réznych generacii
zamestnancov. Za povojnovu generaciu sa oznacuju ludia narodeni v rokoch 1946 — 1965,
niekedy oznacovani ako tzv. ,baby boomers®, nasleduju generacia X, narodena v rokoch 1966-
1976, generacia Y narodena v rokoch (1977-1994) a generacia Z, narodena v rokoch 1995-
2009. Najmladsia generacia narodena od roku 2010 byva oznalovana ako generacia alfa. Pri
ohraniCeni rokov narodenia jednotlivych generacii vS8ak neexistuje absolutna zhoda.
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DélezitejSie je, Ze prisludnici kazdej generacie prejavuju urcité charakteristiky, su pre nich
podstatné iné hodnoty, maju rozdielne pristupy k praci aj motivaéné preferencie.

Ryan a Deci (2000) najzakladnejSie odliSuju vnatornud motivaciu (intrinsic motivation), ktora sa
zodpoveda tomu robit nie€o, pretoze to je nesmierne zaujimavé alebo poteSujlce a vonkajsiu
motivaciu (extrinsic motivation), ktora sa tyka toho, Zze sa nie€o robi preto, Ze to vedie ku
konkrétnemu vysledku. Vnutorna motivaciu definuju ako vykonavanie €innosti pre jej samotnu
uspokojivost, skér nez pre niektoré oddelitelné dosledky. Ked je ¢lovek vnutorne motivovany,
kona pre zabavu alebo vyzvu spojenu s touto ¢innostou namiesto toho aby ho k tomu nutili
vonkajSie pohnutky, tlaky alebo odmeny.

Na zaklade toho potom podfa Twengeho a kol. (2010) vnutorné odmeny (intrinsic rewards)
vedu k tomu, Ze ludia su motivovani, aby pracovali pre pracu samotnu, a nie pre ziskanie
materialnych alebo vonkajSich odmien (extrinsic rewards).

Vo svojej Studii Twenge a kol. (2010) konStatuju, Ze v porovnani s povojnovou generaciou,
generacia X a najma generacia Y silnejSie hodnoti volny ¢as a priklada vacsiu hodnotu praci
poskytujucej vonkajSie odmeny. Generacia Y tieZ menej ocefuje vnutorné a socialne odmeny
nez povojnova generacia. Tiez poukazuju na to, Ze generacia Y uprednostfiuje vonkajsie
odmeny viac nez povojnova generacia, pricom nechcu tvrdo pracovat, ale stale chcu viac
penazi a vysSie postavenie.

Ballenstedt a Rosenberg (2008) poukazuju na vyskum Jennifer J. Deal, ktora hovori, ze starsi
zamestnanci by mohli byt urazeni, ked mladsi Ziadaju vacsiu zodpovednost alebo vyssie platy
pocas prijimacich pohovorov. Tieto poziadavky podla nej nie su vzdy vysledkom prehnaného
ega, ale trhovej ekonomiky. Kedze vacésina pracovnej sily bude mat narok na odchod do
déchodku v nasledujucom desatroCi, mladi zamestnanci sa stanu horucou komoditou. Ak
organizacia neponukne mladym zamestnancom vyssie platy a putavejSiu pracu, niektora ina
organizacia to urobi. Pochopenie tychto druhov tlakov je kfd€om k podpore silngj
medzigeneracnej komunikacie.

Martin a Prince (2008) poukazuju na to, Ze vysledky ich Studie preukazali, Ze generacia X
pripisuje malu hodnotu svojim veciam, nepovazuju ich za sucast svojho hodnotového systému.
Zatial ¢o materialisticka osoba sa bude drzat majetku, tato generacia je viac ochotna sa ich
zbavit a vymenit za novu a vylepSenu verziu. Znamena to, Zze napriklad nelipnu tak na svojom
dome &i domove ako ich rodicia a su skor ochotnejsi vymenit ho kvoli lepSej kvalite Zivota Ci
praci.

Goldbeck (2017) porovhava osobné a pracovné hodnoty medzi generaciami, z ¢oho
vyvodzuje, ¢o motivuje kazdu generaciu v pracovnom zZivote. Podla Goldbecka (2017) su pre
povojnovlu generaciu dolezitym motivaCnym faktorom peniaze spolu s titulom, uznanim a
reSpektom.

Zamestnanci z generacie X hfadaju rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a su
motivovani pracou, ktora ich osobne aj finanéne uspokojuje. Pre nich su peniaze odmenou za
dobre vykonanu pracu, ale nepridavaju hodnotu tejto praci. Ocefiuju odmenu vo forme
dovolenky navysSe, ktora im umozni zlepSit rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom. Pre generaciu Y je priatelstvo tak silnym motivatorom, Ze pracovnici generacie Y si
vyberu pracu len preto, aby boli so svojimi priatelmi. Maju zmysel pre etiku a participuju na
oddvodnenych aktivitdch. Podobne ako v pripade generacie X, peniaze su pre nich délezitym,
ale nie oddelitefnym faktorom.

Tolbize (2008) vo svojej praci potvrdzuje, Ze generacie X a Y uprednostriuju vyvazenost
pracovného a osobného zivota, oproti povojnovej generacii, ktora povazovala obetovanie
osobného Zivota pre pracu za cenu, ktorou sa plati za uspech.

Deal a Levenson (2015) tvrdia, Ze miléniova generacia Y sa zameriava na hladanie prace,
ktora je stabilna, prednostne odolna voci recesii a platena dostatocne na to, by dokazali platit
svoje Ucty a uSetrit. Akonahle taku najdu, tak v nej radSej zostanu. Ich neochota riskovat
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ovplyviuje ich rozhodnutia v tom zmysle, Ze hoci ind praca méze byt pre nich zaujimavejsia,
neznamena to, ze je v ich najlepSom dlhodobom zaujme.

Tulgan (2013) zase poukazuje na to, Zze generacia Z velmi reaguje na jasne definované a
priamo kalibrované odmeny za straveny ¢as/vykonané ulohy. Najucinnejsi spésob, ako udrzat
existujuce pracovné vztahy s generaciou Z a riadit ich vykon je, aby manazéri s nimi
jednoznacéne prejednavali vykonnost a priebezne transparentne odmeriovali.

4 CELKOVE ODMENOVANIE

Potrebu zohladnit' r6zne preferencie zamestnancov z hlfadiska odmeriovania méze umoznit
koncept celkového odmenovania, ktory sa dostava do povedomia v poslednom &ase. Ten
poukazuje na to, Ze je potrebné sa zaoberat odmenovanim zamestnancov celkovo. Koncept
celkovej odmeny naznacuje, Ze odmenou pre zamestnanca je vSetko, ¢o zamestnanec od
zamestnavatela za svoju pracu a pristup k nej dostane, Cize nie len celkové finanéné plnenie
ale vSetko, €o prinaSa zamestnancovi prospech a uspokojenie.

Penazna dimenzia odmenovania je do znaénej miery ovplyvnena moznostami organizacie.
Pefiazné odmenovanie by malo byt navrhované takym spdsobom, aby Co najviac
ovplyviiovalo a podporovalo vykonnost. Kombinacia pehazného a nepenazného
odmefiovania umozni zdéraznenie motivacného a aktivaéného ucinku odmeriovania.

Manas a Graham (2003) definuju pojem total rewards (celkové odmeriovanie) tak, Ze podla
nich tento pojem zahfha v3etky typy odmien — nepriame ako aj priame a vnutorné tak isto ako
vonkajSie. Z hladiska zamestnanca je to vSetko, ¢o zamestnanec ziskava z jeho vztahu so
zamestnavatelom.

Tento holisticky (celostny) pristup znamena, ze vSetky stranky odmeny, najma zakladna mzda,
zasluhové odmeny, zamestnanecké vyhody ako aj nepefazné odmeny zahriujuce vnutorné
odmeny, ktoré prindSa praca sama, suU vzajomne previazané a zachadza sa s nimi ako
s integrovanym a logickym celkom. Celostny pristup venuje pozornost kazdému spésobu ako
zabezpedit spokojnost zamestnancov a odmeriovat' ich.

Beine priklady Prvky odmenovania Definovanie
———— » | Kvalita prace a ivota Ostatné nepenaing
l iy 7| Zadlenenie do kolektivu odmeny CELKOVE o
il Rozwvoj
d [ Auto Privilégid/slufabné D
Clensvo v kluboch paditky
Poracenstve M
Kontrakty
Pripo-stenia i . Berefity CEI.Hﬂ"I-"IT; E
Prispevky na dichodkove P =
pripostenie M
| 'Y Preplicanie nadZasov R o
- Starostiivost o zdra'."lg .
N SoCiding starostiivost 1 Y,
V Akcie Dihodobé variabing i
Vietko, fo Podigly na zisku zloiky ] A
RIGED Podisiova mzda Kratkodobs ]
v.penaznel Pripiatiy za riadaniz variabilngé zloZky mM
hodnote Jednorazove odmeTy !
Casond mzda Zakladna mzda
L| Ukolcva mzda =
Zmluwma mzda

Obr.2: Celkové odmeriovanie (Zdroj: spracované podla Manas a Graham, 2003, u nich prebraté
Zz Manas, 2000)
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Celkové odmeriovanie, ako je znazornené na obr. 2, dopifa celkovy prijem zamestnanca
o nepefazné odmeny, z ktorych v8ak zamestnanec Cerpa urcité vyhody. Celkovy prijem
pozostava zo v8etkého, €o zamestnanec dostane od zamestnavatela a ¢o je mozné vyjadrit
v pefiaznej hodnote. Celkovy prijem zahffa jednak priamy pefiazny prijem, ale tiez rézne
benefity a privilégia, ktorych hodnotu je mozné vycislit. Benefity su v tomto ponimani su¢astou
odmefovania zamestnancov, pretoze nie su narokovatelné zo strany zamestnanca (pokial nie
su ukotvené napr. v kolektivnej zmluve) a su zamestnancovi poskytované nad ramec
minimalnych poziadaviek priznanych prislusnym zakonom.

Ako konsStatuju Werther a Davis (1992), odmena je to, o zamestnanci dostavaju vymenou za
svoju pracu. Manazment tejto klicovej oblasti napomaha organizacii ziskavat a udrzat’ si
produktivnu pracovnu silu. Bez primeranej odmeny sucasni zamestnanci pravdepodobne
odidu a novi sa budu len tazko ziskavat.

ZAVER

Poskytovanie nehmotnych odmien zamestnancom neupravuje ziaden legislativny predpis.
Prirodzene, je len tazké predstavit si, Ze by niektory zakon upravoval to, ako Casto ma
zamestnavatel pochvalit zamestnanca za dobre vykonavanu pracu. Takéto postupy su beznou
suCastou prace manazéra, bez ohladu na to, na akej urovni manazérsku poziciu zastava.
Vyhladat a uznat pracu podriadeného vie manazér tak na top (vrcholovej) urovni ako aj liniovy
manazér na pozicii majstra, pokial si uvedomuje, Ze je to dblezité nie len pre zamestnanca
ale aj pre jeho uspesdné zvladnutie manazérskej pozicie.

Preto za kriticky faktor uspechu v oblasti odmefovania mozno povazovat podnikovu kultdru.
Ta prostrednictvom zdielanych hodnét, preferovanych Stylov a dalSich atributov riadenia
poskytuje zakladny predpoklad toho, aby bolo mozné v podniku uplatnit’ princip celkového
odmenovania. To totiZz ovplyvriuje nie len to, akym spésobom manazéri poskytuju odmeny za
vykondavanu pracu v tzv. ,nehmotnej podobe®, &ize formou uznania, pochvaly, postupu,
pripadne vyslania na pracovnu cestu, ale aj to, ako takého ohodnotenie svojej prace
zamestnanci prijimaju - s pocitom radosti, alebo natlaku a zataZovania.

Podnikova kultura tak umoznuje vytvorit zaklad €i klimu pre uplathovanie vSetkych oblasti
celkového odmeriovania. Ak ma byt tento koncept efektivne uplatiiovany je potrebné, aby bol
suCastou stratégie a politiky odmeriovania podniku. Tie zvy&ajne pospisuju hodnoty, ciele
organizacie a principy odmenovania vzhfadom na diferenciaciu pracovnych pozicii, ¢o je
Casto zuzené na formulovanie vypoctu jednotlivych zloZiek mzdy v zmysle fixnej a variabilnej
Zlozky. Zakotvenie principov celkového odmerfiovania do tychto zasadnych formalnych
normativov podniku umozni to, Ze sa principy celkového odmernovania stanu su€astou bezne;j
praxe riadiacich zamestnancov, teda manazérov na vSetkych poziciach, umoznia efektivne
prepojit’ ostatné procesy riadenia fudskych zdrojov a dosiahnut' lep3iu kontrolu nad riadenim
vykonnosti zamestnancov.

Koncept celkovej odmeny umoZzfiuje manazérom zohladnit pracovné hodnoty a preferencie
Sirokého okruhu zamestnancov a reflektovat’ rozdiely z nich vyplyvajuce, &i su spésobené
generacnymi alebo individualnymi rozdielmi.
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KARIERNE MOTIVACNE FAKTORY Z POHLADU VEKU A POHLAVIA

CAREER MOTIVATION FACTORS FROM THE POINT OF VIEW OF AGE AND
GENDER

Silvia LORINCOVA, Milo§ HITKA, Andrej PINAK

ABSTRAKT

Ciefom prace je zistit, i existuju Statisticky vyznamné rozdiely v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov v zavislosti od veku a pohlavia. VyuZili sme dotaznikovu
metodu. Vyskum sa uskutoCnil vroku 2016. Pomocou popisnej Statistiky sme definovali
poradie déleZitosti motivacnych faktorov. Zavislost’ sme overovali prostrednictvom chi-kvadrat
testu a pomocou post-hoc testov. Vysledkom prace je konstatovanie, Ze v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely v zavislosti od
veku a pohlavia. ManaZzérom odportuc¢ame, aby zamestnancov, ktorych motivuju kariérne
motivacné faktory, motivovali unifikovane bez ohladu na vek a pohlavie.

Kracové slova
Kariéra; motivacia zamestnancov; vek; pohlavie.

ABSTRACT

Statistically significant differences in career motivation of employees working in Slovak
enterprises depending on age and gender were determined by questionnaire method. The
survey was conducted in 2016. The importance of motivational factors was defined by using
descriptive statistics. Chi-square test and post-hoc tests were used to verified significance.
Following the outcomes of the research, we can state that no statistically significant differences
exist in the career motivation of employees working in Slovak enterprises depending on age
and gender. Managers should use unified motivation program regardless of age and gender
for those employees who are motivated by career motivation factors.

Key words
Career; employee motivation; age; gender.

uvoD

Sucastou kazdej organizacie su motivovani zamestnanci, ktori su zdrojom konkurenénych
vyhod (Smolkova et al., 2016; Kampf a Lizetinova, 2015; Urbancova et al., 2015; Nadanyiova
et al., 2015; Mura a Sleziak, 2015). Zamestnanci na svojej kariérnej ceste nadobudaju
skusenosti, zruénosti a rozvijaji svoj potencial (Caha a Sulistova, 2016). Po tejto
profesionalnej ceste ide kazdy ¢lovek sam a svoj osobny potencial ma pevne v rukach.
Mnoho zamestnancov je presved¢enych, Ze motivacia vychadza z ich osobnych vlastnosti. Ich
postoj k praci je bud pozitivny alebo negativny, a to uz samotni manazéri nemozu zmenit.
Dobra motivacia spocCiva predovSetkym v spravnom jednani manazZéra so zamestnancami,
odmenovani, vytvarani schopnych podmienok pre pracu a pocitu zmysluplnosti (Renninger
a Hidi, 2015).

Motivacia hra déleziti a vyznamnu ulohu na pracovisku, pretoze dodava energiu a riadi
spravanie. Dobre motivovani zamestnanci vytvaraju vysSiu hodnotu prace a vedie ich k vyS3ej
urovni vzdelavania, preto mézZeme konstatovat, Ze motivacia je prvkom k uspechu podnikania
s vy8Sou produktivitou (Stopka et al., 2016b; Vetrakova a Smerek, 2016; Sekova, 2008).
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Vyskumy, ktoré sa zaoberali motivaciou zamestnancov poukazali na to, Ze motivovani
zamestnanci sa budu pozerat’ na ulohy lepSim a kvalitativne orientovanym spésobom, budu
pracovat efektivnejSie a s vy$Sou produktivitou (Peri¢ et al., 2017; KucharCikova et al., 2016;
Spakovska et al., 2015; Rusnakova et al., 2013). Pri motivacii neexistuje ziadna neziaduca
situacia a zvySovanie nakladov, pretoZe motivacia predstavuje nulovy naklad, za predpokladu,
ze si nevyzaduje kapital na kou€ovanie manazérov, ktori slizia ako motivatory (Klari¢ et al.,
2016).

V praci analyzujeme kariérne motivacné faktory ako uplatnenie vlastnych schopnosti,
pracovny postup, pravomoc, prestiz, samostatné rozhodovanie, vzdelavanie a osobny rast
a pracovné uznanie. Analyzujeme ich z pohladu veku a pohlavia respondentov, pretoze
nerovnost medzi pohlaviami predstavuje otazku, ktorou sa zaobera mnoho vyskumov na
celom svete. Rodova nerovnost je Casto povazovana za hlavny faktor rozdielnosti v kariére.
Tomuto problému sa venovali vyskumy, ktorych autormi si Eddlestone et al. (2004), Saba
a Lemire (2004), Eby et al. (2003), Whiting a Wright (2001), Kirchmeyer (1998), Nohara (1999),
Morrison a Von Glinow (1990), Gattiker a Larwood (1988). Citovani autori navrhli a zistili
viacero vysvetleni rodovej nerovnosti v profesijnej drahe. Identifikovali dva druhy
determinantov profesionalneho zivota. Jedna sa o individualne vlastnosti a organizaéné
faktory. Individualne vlastnosti charakterizovali tak, Ze damske vlastnosti, spravanie a postoje
su oznaCené ako nedostatoéné pre manazérsku poziciu ako strach z uspechu ¢i neochota
riskovat. Ztoho vyplyva, Ze Zzenské vlastnosti su povazované za menej vhodné pre
manazérske a vodcovské pozicie nez muzské (Fiadaca, 2007). Carter a Silva (2011)
analyzovali za poslednych 10 aZ 15 rokov rodovu rozmanitost na pracovisku. Zistili, ze Zzeny
tvoria len zanedbatelnu ¢ast, a to 3 % z Fortune 500 riaditelov a menej ako 15 % manazérov
v top spolognostiach po celom svete. Zeny predstavuju 40 % globalnej pracovnej sily. Preto
niektoré spolo¢nosti zaviedli program, ktory rieSi Strukturalne predsudky voli Zenam
a podporuje ich zapdjanie do vrchného vedenia. Je zarazajuce, Ze aj napriek desatroCnej
snahe este stale dochadza k nespravodlivosti voCi Zenam. V3etky spolo€nosti musia prist na
to, kde je problém a priznat' si neuspech v tomto smere, ulit sa pre€o sa to stale nedari
a zaviest' lepS8ie a ucinnejSie programy pre Zeny. Carter a Silva (2010) dalej zistil, Ze muzi na
rozdiel od Zien svoju kariéru zacali na vySSej urovni, a to nie je otazka rodicovstva, ktoré zenam
spomaluje kariéru. Prieskum sa tykal slobodnych a bezdetnych Zien a muzov aj napriek
tomu vysledok vySiel v prospech muzov. Podla niektorych dalSich Studii existuje rozdiel
v postupe medzi pohlaviami, ktory sa odraza od prvého veddceho. Stvrtina Zien opustila
posledné zamestnanie z dbévodu nezhody a problémovosti veduceho, 21 % opustili
zamestnanie kvOli peniazom a 27 % inej praci. Na rozdiel od muzov, kde je zaznamenanych
len 16 %. Z toho vyplyva, Ze so Zenami a muzmi je zaobchadzané inak (Carter, Silvia, 2010).
Otazka veku je jednym z dalSich faktorov vplyvajucich na kariérnu motivaciu. Tak ako vo svete
aj v jednotlivych organizaciach dochadza k stretu medzi generaciami. MladSia generacia
v porovnhani so starSou generaciou je flexibilnejSia, energickejSia a taktieZ ma aj vzdelanie na
lepSej a vysSej urovni. Na druhej strane vSak je doleZita prax, ktora mladym generaciam chyba.
StarSi zamestnanci, ktori maju stabilné pracovné miesto sa snazia o kariérny postup, v om
im pomahaju zru¢nosti a skusenosti, ktoré maju overené. Mlada generacia v organizaciach
preukazuje vacsiu ambicidznost, ¢o im zarovern pomaha pri kariérnom posune v porovnani
sich starSimi kolegami. Medzi dalSie vyhody mladSich zamestnancov je povazovana aj
znalost viacerych svetovych jazykov, ktora im umoznuje lepSi posun v pracovnej kvalifikacii aj
vinych krajinach (Folkman, 2015). KedZe starSia generacia ma viac skusenosti, tak si
nastavuju ciele tak, aby nedoslo k zlyhaniu alebo problémom. No naopak mlada generacia si
stanovuje ciele aj s moznym zlyhanim ale napriek tomu sa mladi zamestnanci snazia viest
svoj tim tak, aby stanovené ciele dosiahli (Weinlick, 2015).
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V poslednych rokoch sa mnohé Studie zaoberaju generaciami na pracovisku. Existuje pestra
Skala pohladov, potrieb a postojov, pretoZe organizacia je jedno multi — generaéné skupenstvo
ludi a kazda jedna generacia ma svoj vlastny pracovny styl, subor o€akavani, potrieb a hodnét
(Lizbetinova, 2017; Dziewanowska et al., 2016; Stopka et al., 2016a).

Generaciu Baby Boom tvoria ludia narodeni v rokoch od 1946 — 1964. Ide o takmer 35 %
pracujucej populacie, ktori sa blizia do odchodu na doéchodok. Tato generacia je financne
naroénejSia. TazSie ziskava nové zruénosti najma v oblasti novych technolégii. Ide
0 povojnovu generaciu, ktora je Zivotne ddlezita na trhu prace aje potrebné, aby tito
zamestnanci zostali v pracovnej hre tak diho ako to péjde (Collier, 2017). Organizacie su
nutené zamestnavat ludi tejto generacie, pretoze disponuju pracovnymi zruénostami
a skusenostami, podporuju ich, aby mohli Sirit tieto znalosti dalsim zamestnancom. Ludia tejto
generacie su Casto oznaCovani ako workoholici, tvrdo pracuju a su kariérne zamerani.
Generaciu X tvoria ludia narodeni v rokoch 1965 — 1981. Tato skupina ludi predstavuje takmer
60 % sucasnej pracovne;j sily, ktori maju podnikatelského ducha a na rozdiel od generacie
pred nimi su stotoZneni so zmenami na pracovisku. Tato generacia je taktiez kariérne
zalozena, avSak velky doraz kladu aj na €as straveny s rodinou a snazia sa svoj volny ¢as
rovnomerne rozdelit medzi pracovny a sukromny Zivot. Ludia patriaci do generacie X maju radi
slobodu, preto su €asto odsudzovani ako tazko zvladnutelni a taktiez im vyhovuje flexibilné
pracovisko, ¢o je nutnostou. Medzi pozitiva generacie X patri porovnavanie, otvorenost novym
moznostiam, budovanie kariéry, finanéna nezavislost, sutazivost, dravost a priebojnost.
Negativami su sklamanie, roz€arovanie, ¢asté znechutenie, pesimizmus a workoholizmus
(Hoole a Bonnema, 2015).

Do generacie Y su zaradeni fudia narodeni od roku 1982 do roku 2000. Niektoré zdroje tvrdia,
ze do tejto generacia patria aj fudia narodeni az do roku 2003. Tito ludia su znami aj pod
nazvom deti technoldgie a tvoria polovicu pracujucej populacie az do roku 2020 (Grencikova
a Spankova, 2016). Tato generacia na rozdiel od predoslych uprednostfiuje webové
doruCovanie a pracu z domova skor nez tradicné prednasky alebo Skolenia. Aj napriek
technologickému pokroku su tito fudia tvorivi, Sikovni, produktivni a orientovani na uspech.
Velky déraz kladu na osobny rast, kariéru a hfadanie novych moznosti v profesijnom Zivote.
VyZaduju si neustaly rozvoj schopnosti a v pripade ak im to nie je umoznené hladaju niekde
inde. Pozitiva tejto generacie su flexibilita, mobilita, spolo€enskost a poznavanie nového.
Negativami su egocentrizmus, hedonizmus, sebavedomie, nezodpovednost a nadmerné
vyuzivanie socialnych sieti (Ng a Schweitzer, 2010).

Generacia Z, nazyvana aj ako zimna generacia, je narodena od 1995 — 2020. Ide o pruznych,
citlivych, nekonfliktnych ludi, zameranych na svoj vnutorny svet. Zaroven ide o poslednu
a suCasne o prvu generaciu, ktora zazila digitalizaciu. Vlastnosti maju viac vyhradené ako
generacia Y. Medzi pozitiva tejto generacie zaradujeme vyuzivanie technoldgii,
prispOsobivost, individualita a vyhladavanie novych moZnosti. Negativami generacie Z su
detinskost, egocentrizmus, izolacia vocli vonkajSiemu svetu, konanie v osobnom zaujme
a zavislost’ na socialnych sietach (Berkup, 2014).

CIEL A METODIKA PRACE

Cielfom préace je analyza vplyvu socio — demografickych znakov ako vek a pohlavie na kariérnu
motivaciu, to znamena zistit' ¢i existuju Statisticky vyznamné rozdiely v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov v zavislosti od veku a pohlavia. Vyber respondentov bol
uskuto€neny tak, aby vyberovy subor pokryval celé uzemie Slovenska. Distribucia dotaznikov
bola zabezpeena do vSetkych oblasti podnikania a Statnej spravy z pohfadu zamerania
podnikov, velkosti podnikov a z pohladu pohlavia, veku a vzdelania zamestnhancov. Vyskum
sa uskutocnil v roku 2016. Charakteristika vyskumnej vzorky je obsahom tabulky 1.
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Identifika Absolitna Relativna
entifikator - , v ,
pocetnost’ | pocetnost

Pohlavie Iyluii 1869 50,24

Zeny 1851 49,76

Do 30 rokov 520 13,98

Mus3i 31 — 40 rokov 590 15,86

41 — 50 rokov 524 14,09

Vek 50 a viac rokov 235 6,32

do 30 rokov 379 10,19

2eny 31 — 40 rokov 553 14,87

41 — 50 rokov 559 15,03

50 a viac rokov 360 9,68

Zakladné 44 1,18

Musi Stredoskolské bez maturity 352 9,46

Stredoskolské s maturitou 1022 27,47

Vzdelanie Vysoko$kolské 451 12,12

Zakladné 10 0,27

Zeny Stredoskolské bez maturity 147 3,95

Stredoskolské s maturitou 943 25,35

Vysokos$kolské 751 20,19

Respondenti vyjadrovali svoje nazory na dbélezitost motivaénych faktorov podla Likertovej
Skaly, t. j. od 1 nepodstatné po 5 velmi dbélezité. Na spracovanie dat sme pouzili softvér
STATISTICA 12.0 (Dell, Oklahoma City, Oklahoma). V ramci analyzy bola vyuZzitd popisna
Statistika a post-hoc testy. Induktivhou Statistikou sme na hladine vyznamnosti a = 0,05
testovali hypotézy:
- Ho = Predpokladame, Ze existuju Statisticky vyznamné rozdiely v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov v zavislosti od veku a pohlavia;

- H: = Predpokladame, Ze neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov v zavislosti od veku a pohlavia.

VYSLEDKY

Pomocou aritmetickych priemerov kariérnych motivacnych faktorov sme definovali délezitost
motivacnych faktorov (tabufka 2). Nasledne sme definovali absolutne a relativne pocetnosti

vyskumného suboru (tabulka 3).

Tabulka 2 Priemerné hodnoty kariérnych motivacnych faktorov vdetkych respondentov

Motivaéné faktory Priemer
Pracovné uznanie 4,19
Vzdelavanie a osobny rast 4,07
Uplatnenie vlastnych schopnosti 4,06
Pracovny postup 4,04
Samostatné rozhodovanie 4,04
Pravomoci 3,93
Prestiz 3,83
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Do 30 21-40 41-50 50 a viac Spolu
Musi 520 590 524 235 1869
13,98 % 15,86 % 14,09 % 6,32 % 50,24 %
2eny 379 553 559 360 1851
10,19 % 14,87 % 15,03 % 9,68 % 49,76 %
899 1143 1083 595 3720
Spolu 2417% | 30,73 % 29,11 % 15,99 %
Tabulka 4 Statistické vyznamnost veku, pohlavia a pracovného uznania
Pearsonov chi-kvadrat 92,786, p=0,000
Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
do 30 5,808 8,679 21,756 6,415 25,667 68,325
Muzi 31-40 1,127 2,878 -0,852 7,201 5,380 15,735
41-50 0,540 | -3,433 | 10,970 -28,681 0,483 -20,120
50 a viac -1,098 | -5,831 -7,814 -18,254 | -30,942 | -63,940
Celkom 6,377 2,294 24,061 -33,319 0,588 0,000
do 30 -2,133 | 0,779 -7,548 -25,981 | -33,442 | -68,325
Zeny 31-40 -1,797 | 0,005 | -12,967 21,241 -22,216 | -15,735
41-50 -3,388 | 0,687 -5,192 21,252 6,761 20,120
50 a viac 0,941 | -3,765 1,646 16,808 48,309 63,940
Celkom -6,377 | -2,294 | -24,061 33,319 -0,588 0,000

MuZi vo veku do 30 rokov a 31 — 40 hodnotili faktor pracovné uznanie ako délezity az velmi
dolezity faktor (tabufka 4). Pre muzov vo veku od 41 do 50 rokov je pracovné uznanie
neutralnym faktorom. Pre 50 aviac roénych muzZov ma pracovné uznanie nepodstatny
vyznam. Zeny do 30 rokov hodnotili faktor ako malo podstatny. 31 — 40 a 41 — 50 ro&né Zeny
hodnotili faktor ako délezity motivacny faktor. 50 a viac roné Zeny povazovali pracovné
uznanie za velmi dblezity faktor. Na zaklade vysledkov vyskumu zamietame hypotézu Ho.
V tabulke 5 vidime, Ze pri faktore pracovné uznanie neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely
medzi vekom a pohlavim respondentov.

Tabulka 5 Post — hoc test pre vek, pohlavie a pracovné uznanie

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,773, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie | Vek do 30 | 31-40 | 41-50 [50viac | do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac
(4,104) | (4,178) | (3,185) | (4,204) | (4,166) | (4,186) | (4,218) | (4,297)
do 30 0,876 | 0,813 | 0,921 | 0,978 | 0,802 | 0,416 | 0,063
Mus3i 31-40 | 0,876 1,000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,995 | 0,607
41-50 | 0,813 | 1,000 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,999 | 0,681
50viac | 0,921 | 1,000 | 1,000 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,947
do30 | 0,978 | 1,000 | 1,000 | 1,000 1,000 | 0,992 | 0,483
Zeny 31-40 | 0,802 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 0,999 | 0,692
41-50 | 0,416 | 0,995 | 0,999 | 1,000 | 0,992 | 0,999 0,931
50viac | 0,063 | 0,607 | 0,681 | 0,947 | 0,483 | 0,692 | 0,931
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Pearsonov chi-kvadrat 92,200, p=0,000

Pohlavie Vek 1 2 3 5 Celkom
Do 30 3,536 4,695 0,228 2,966 56,900 68,325

Musi 31-40 2,053 1,455 -0,423 3,831 8,819 15,735
41-50 0,418 9,743 11,901 | -22,087 | -20,096 | -20,120
50 a viac -1,616 0,223 -18,797 | -11,817 | -31,933 | -63,940

Celkom 4391 | 16,115 -7,090 | -27,107 | 13,690 0,000
Do 30 -0,411 | -8,120 -6,003 | -31,291 | -22,500 | -68,325

Zeny 31-40 -0,880 | -7,309 -8,446 20,048 | -19,148 | -15,735
41-50 -2,519 2,967 10,827 12,014 -3,169 20,120
50 a viac -0,581 | -3,654 10,712 26,337 31,126 63,940

Celkom -4,391 | -16,115 7,090 27,107 | -13,690 0,000

Muzi vo veku do 30 rokov hodnotili faktor vzdelavanie a osobny rast ako velmi ddélezity rovnako
ako 31 — 40 roéni muzi (tabulka 6). Pre 41 — 50 ro&nych muZov je neutralny a pre 50 a viac
roénych muZov malo podstatny motivaény faktor. Zeny do 30 rokov hodnotili faktor ako
nepodstatny. Pre ostatné vekové kategodrie zien vzdelavanie a osobny rast predstavovalo
velfmi délezity faktor. Na zaklade p — hodnoty (0,000) zamietame Ho.

Tabul'ka 7 Post — hoc test: vek, pohlavie a vzdelavanie a osobny rast

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,819, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie | Vek Do 30 | 31-40 | 41-50 |50viac| Do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac
(4,131) | (4,068) | (3,971) | (4,051) | (4,084) | (4,083) | (4,045) | (4,139)
Do 30 0,952 | 0,085 | 0,980 | 0,997 | 0,990 | 0,789 | 1,000
Musi 31-40 | 0,952 0,671 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,966
41-50 | 0,085 | 0,671 0,980 | 0,674 | 0,482 | 0,895 | 0,202
50viac | 0,980 | 1,000 | 0,980 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,966
Do 30 | 0,997 | 1,000 | 0,674 | 1,000 1,000 | 0,999 | 0,993
Zeny 31-40 | 0,990 | 1,000 | 0,482 | 1,000 | 1,000 0,997 | 0,992
41-50 | 0,789 | 1,000 | 0,895 | 1,000 | 0,999 | 0,997 0,859
50viac | 1,000 | 0,966 | 0,202 | 0,966 | 0,993 | 0,992 | 0,859

Hodnoty vSetkych vekovych kategérii oboch pohlavi sa prekryvaju a neliSia sa od seba

(tabulka 7).
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Taburlka 8 Statisticka vyznamnost veku, pohlavia a uplatnenia viastnych schopnosti

Pearsonov chi-kvadrat 88,196, p=0,000

Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
Do 30 5536 | 7,730 10,407 9,709 34,942 68,325

Musi 31-40 2,053 | -1,686 | -2,738 4,333 13,772 15,735
41-50 1,418 | -1,600 | 22,707 | -23,033 | -19,612 | -20,120
50 aviac -3,616 | -3,768 | -10,002 | -20,281 | -26,272 | -63,940

Celkom 5391 | 0,676 20,374 | -29,272 2,831 0,000
Do 30 -1,411 | 1,887 | -13,807 | -44,468 | -10,526 | -68,325

Zeny 31-40 -1,880 | -1,487 | -5,739 1,651 -8,280 -15,735
41-50 -1,519 | -0,411 0,654 32,163 | -10,767 | 20,120
50 aviac -0,581 | -0,665 | -1,482 39,925 26,742 63,940

Celkom -5,391 | -0,676 | -20,374 | 29,272 -2,831 0,000

Na zaklade vysledkov vyskumu prezentovanych v tabulke 8 méZeme konstatovat, Ze muzi vo
veku do 30 rokov a 31 — 40 rokov hodnotili uplatnenie viastnych schopnosti ako velmi délezity
motivacny faktor. Vekové kategérie muzov 41 — 50 a 50 a viac rokov tento faktor hodnotili ako
neutralny resp. nepodstatny. Zeny do 30 rokov faktor uplatnenie vlastnych schopnosti hodnotili
ako malo podstatny motivaény faktor. Pre vekové kategorie 31 — 40, 41 — 50 a 50 a viac rokov
bol tento faktor délezity. Tabulka 9 prezentuje Statistické testovanie motivacného faktora

uplatnenie vlastnych schopnosti.

vyznamné rozdiely medzi vekom a pohlavim respondentov.

Tabulka 9 Post — hoc test: vek, pohlavie a uplatnenie viastnych schopnosti

Pri tomto motivatnom faktore neexistuju Statisticky

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,782, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie Vek Do 30 | 31-40 | 41-50 | 50 viac | Do 30 | 31-40 | 41-50 | 50 viac
(4,040) | (4,085) | (3,983) | (4,089) |(4,084)|(4,076)|(4,050)| (4,139)
Do 30 0,993 | 0,967 | 0,999 | 0,997 | 0,998 | 1,000 | 0,811
Musi 31-40 0,993 0,575 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,998 | 0,992
41-50 0,967 | 0,575 0,897 | 0,761 | 0,684 | 0,923 | 0,257
50 aviac | 0,999 | 1,000 | 0,897 1,000 | 1,000 | 1,000 | 0,999
Do 30 0,997 | 1,000 | 0,761 | 1,000 1,000 | 0,999 | 0,992
Zeny 31-40 0,998 | 1,000 | 0,684 | 1,000 | 1,000 1,000 | 0,980
41-50 1,000 | 0,998 | 0,923 | 1,000 | 0,999 | 1,000 0,881
50 aviac | 0,811 | 0,992 | 0,257 | 0,999 | 0,992 | 0,980 | 0,881
Tabulka 10 Statistické vyznamnost veku, pohlavia a pracovného postupu
Pearsonov chi-kvadrat 98,506, p=0,000
Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
Do 30 2,022 1,487 21,208 -7,213 50,821 68,325
Musi 31-40 -0,329 | -1,995 | -11,706 4,146 25,618 15,735
41-50 1,003 | -3,893 4,421 -7,893 -13,759 | -20,120
50 a viac -0,295 | -4,929 -3,752 -23,612 | -31,352 | -63,940
Celkom 2,401 | -9,329 | 10,171 | -34,571 | 31,328 0,000
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Do 30 -1,930 | -1,354 | -28,908 | -18,487 | -17,646 | -68,325
Zeny 31-40 -1,268 | 4,208 6,418 2,341 -27,433 | -15,735

41-50 -1,939 | 10,299 | 12,486 17,186 | -17,912 | 20,120

50 a viac 2,737 | -3,824 | -0,167 33,531 31,663 63,940
Celkom -2,401 | 9,329 | -10,171 | 34,571 | -31,328 0,000

Muzi vo vekovej kategdrii do 30 rokov hodnotili pracovny postup ako velmi dolezity kariérny
motivacny faktor a pre 31 — 40 ro€nych muzov je tento faktor taktiez vefmi dolezity (tabulka
10). Pre muZov vo veku od 41 do 50 rokov je faktor neutralny a pre 50 a viac roCnych je
nepodstatny. Vekova kategéria zien do 30 rokov hodnotila faktor ako malo podstatny. 31 az
40 roéné Zeny hodnotili pracovny postup ako neutralny motivaény faktor, 41 — 50 ro¢né a 50
viac ro¢né zeny hodnotili faktor ako délezity. V tabulke 11 mdézeme vidiet, Ze pri faktore
pracovny postup neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely medzi vekom a pohlavim

respondentov.

Tabul'ka 11 Post — hoc test: vek, pohlavie a pracovny postup

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,797, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie | Vek Do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac| Do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac
(4,077) | (4,114) | (4,019) | (3,983) | (4,103) | (3,975) | (3,961) | (4,122)
Do 30 0,998 | 0,968 | 0,948 | 1,000 | 0,588 | 0,415 | 0,998
Mus3i 31-40 0,998 0,679 | 0,759 | 1,000 | 0,161 | 0,080 | 1,000
41-50 0,968 | 0,679 1,000 | 0,902 | 0,993 | 0,965 | 0,780
50viac | 0,948 | 0,759 | 1,000 0,831 | 1,000 | 1,000 | 0,693
do 30 1,000 | 1,000 | 0,902 | 0,831 0,497 | 0,355 | 1,000
Zeny 31-40 0,588 | 0,161 | 0,993 | 1,000 | 0,497 1,000 | 0,341
41-50 0,415 | 0,080 | 0,965 | 1,000 | 0,355 | 1,000 0,228
50 viac| 0,998 | 1,000 | 0,780 | 0,693 | 1,000 | 0,341 | 0,228
Tabulka 12 Statistické vyznamnost veku, pohlavia a samostatného rozhodovania
Pearsonov chi-kvadrat 96,946, p=0,000
Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
Do 30 -0,764 | 11,759 8,937 9,802 38,592 68,325
Musi 31-40 1,214 -4,921 -4,779 2,723 21,498 15,735
41-50 0,466 8,230 15,298 | -27,717 | -16,397 | -20,120
50 a viac -1,491 0,589 -5,270 | -24,558 | -33,209 | -63,940
Celkom -0,575 | 15,657 14,186 | -39,750 | 10,483 0,000
Do 30 1,272 | -10,075 | -8,187 | -19,385 | -31,950 | -68,325
Zeny 31-40 0,261 1,290 -3,664 -5,973 -7,648 | -15,735
41-50 -0,491 | -1,570 -3,645 32,467 -6,641 20,120
50 a viac -0,467 | -5,301 1,310 32,642 35,756 63,940
Celkom 0,575 | -15,657 | -14,186 | 39,750 | -10,483 0,000




FORUM 2/2017
ISSN 1339-9403

Muzi do 30 rokov a 31 — 40 ro¢ni hodnotili motivacny faktor samostatné rozhodovanie ako
velmi dolezity faktor (tabulka 12). Pre 41 — 50 ro€nych muzov ide o neutralny faktor a pre 50
a viac roénych ide o malo podstatny kariérny motivaény faktor. Zenska vzorka do 30 rokov
hodnotila faktor ako nepodstatny a 31 — 40 ro¢né zeny ako malo podstatny. 41 — 50 ro¢né
Zeny povazovali skumany faktor za délezity a 50 a viac ro¢né Zeny za velmi délezity. Na
hladine vyznamnosti 5 % zamietame hypotézu Ho. Vek a pohlavie nemaju vplyv na samostatné
rozhodovanie zamestnancov (tabulka 13).

Tabul'ka 13 Post — hoc test: vek, pohlavie a samostatné rozhodovanie

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,761, sv = 3712,0

Muzi Zeny

Pohlavie Vek Do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac| Do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac
(4,017) | (4,073) | (3,981) | (3,957) | (4,034) | (4,058) | (4,030) | (4,108)
Do 30 0,975 | 0,998 | 0,996 | 1,000 | 0,996 | 1,000 | 0,874
Musi 31-40 0,975 0,712 | 0,859 | 0,999 | 1,000 | 0,994 | 1,000
41-50 0,998 | 0,712 1,000 | 0,992 | 0,862 | 0,987 | 0,545
50 viac 0,996 | 0,859 | 1,000 0,983 | 0,928 | 0,988 | 0,602
Do 30 1,000 | 0,999 | 0,992 | 0,983 1,000 | 1,000 | 0,955
Zeny 31-40 0,996 | 1,000 | 0,862 | 0,928 | 1,000 1,000 | 0,995
41-50 1,000 | 0,994 | 0,987 | 0,988 | 1,000 | 1,000 0,941

50 viac 0,874 | 1,000 | 0,545 | 0,602 | 0,955 | 0,995 | 0,941

Tabulka 14 Statistické vyznamnost veku, pohlavia a prévomoci

Pearsonov chi-kvadrat 90,122, p=0,000

Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
Do 30 1,658 9,966 -5,462 18,608 43,555 68,325

Muszi 31-40 -3,792 2,529 -3,714 4,462 16,250 15,735
41-50 -0,436 | -0,134 8,725 -26,699 | -1,576 | -20,120
50 a viac 0,464 -2,259 | -14,771 | -18,406 | -28,968 | -63,940

Celkom -2,106 | 10,101 | -15,221 | -22,035 | 29,261 0,000
Do 30 -1,291 | -11,841 -3,388 | -34,683 | -17,122 | -68,325

Fony 31-40 2,273 -0,226 | -11,349 | -1,366 -5,067 | -15,735
41-50 -0,374 3,098 22,018 17,359 | -21,982 | 20,120
50 a viac 1,498 -1,132 7,940 40,725 14,909 63,940

Celkom 2,106 | -10,101 | 15,221 22,035 | -29,261 0,000

Vekova kategoria muzov do 30 a 31 — 40 rokov hodnotila pravomoc ako velmi ddlezity
motivaény faktor. Pre 41 — 50 ro&nych muZov je pravomoc neutralna (tabulka 14). Zeny do 30
rokov pravomoc hodnotia ako nepodstatny kariérny faktor rovnako ako Zeny vo veku od 31 —
40 rokov. 41 — 50 ro€né zeny povazovali pravomoci za neutralny a 50 a viac ro¢né zeny za
dolezity kariérny motivacnych faktor.
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Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,830, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie | Vek do 30 | 31-40 | 41-50 |[50viac| do 30 | 31-40 | 41-50 |50 viac
(3,989) | (3,980) | (3,914) | (3,868) | (3,958) | (3,931) | (3,848) | (3,958)
Do 30 1,000 | 0,893 | 0,842 | 1,000 | 0,973 | 0,201 | 1,000
Musi 31-40 1,000 0,942 | 0,889 | 1,000 | 0,988 | 0,233 | 1,000
41-50 0,893 | 0,942 0,999 | 0,998 | 1,000 | 0,939 | 0,998
50viac | 0,842 | 0,889 | 0,999 0,964 | 0,995 | 1,000 | 0,962
Do 30 1,000 | 1,000 | 0,998 | 0,964 1,000 | 0,713 | 1,000
Zeny 31-40 0,973 | 0,988 | 1,000 | 0,995 | 1,000 0,796 | 1,000
41-50 0,201 | 0,233 | 0,939 | 1,000 | 0,713 | 0,796 0,735
50viac | 1,000 | 1,000 | 0,998 | 0,962 | 1,000 | 1,000 | 0,735

Aj pri tomto kariérnom motivaénom faktore post — hoc test potvrdil, Ze respondenti hodnotili
faktor rovnako bez ohladu na pohlavie a vek (tabulka 15).

Tabulka 16 Statisticka vyznamnost veku, pohlavia a prestize

Pearsonov chi-kvadrat 103,836, p=0,000

Pohlavie Vek 1 2 3 4 5 Celkom
Do 30 4,044 7,838 10,233 13,128 33,083 68,325

Musi 31-40 -6,659 | -0,720 | -18,259 | 17,551 23,822 15,735
41-50 -1,994 | 9,893 | -13,532 | -10,979 -3,508 -20,120
50 aviac -0,590 | -8,992 | -26,548 | -12,825 | -14,985 | -63,940

Celkom -5,198 | 8,019 | -48,106 6,874 38,411 0,000
Do 30 -1,860 | -8,929 | -12,508 | -33,361 | -11,666 | -68,325

Zeny 31-40 3,463 | -9,424 8,342 -11,528 -6,588 -15,735
41-50 -3,879 | 0,173 29,986 17,841 | -24,000 | 20,120
50 a viac 7,474 | 10,162 | 22,286 20,175 3,843 63,940

Celkom 5,198 | -8,019 | 48,106 -6,874 -38,411 0,000

MuZi vo veku do 30 rokov a 31 — 40 rokov hodnotili prestiz ako velmi dolezity kariérny
motivacny faktor. 41 — 50 ro¢ni muzi faktor povazovali za malo podstatny a muZzi 50 a viac
roCni hodnotili faktor ako nepodstatny (tabufka 16). Pre Zeny vekovej kategdrie do 30 rokov je
faktor nepodstatny. Ostatné kategodrie Zien hodnotili faktor ako neutralny. Medzi vekom,
pohlavim a prestizou neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely (p = 0,000). Vysledky post — hoc
testu prezentuje tabufka 17.
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Tabulka 17 Post — hoc test: vek, pohlavie a prestiz

Priblizné pravdepodobnosti pre post hoc testy Chyba: meziskup. PC = 0,956, sv = 3712,0
Muzi Zeny
Pohlavie | Vek Do 30 | 31-40 | 41-50 | 50viac | Do 30 | 31-40 | 41-50 | 50 viac
(3,839) | (3,937) | (3,811) | (3,911) |(3,858) | (3,808) | (3,755) | (3,868)
Do 30 0,732 | 1,000 | 0,993 | 1,000 | 1,000 | 0,868 | 0,421
Musi 31-40 | 0,732 0,421 | 1,000 | 0,952 | 0,355 | 0,038 | 0,013
41-50 1,000 | 0,421 0,956 | 0,998 | 1,000 | 0,983 | 0,678
50viac | 0,993 | 1,000 | 0,956 0,999 | 0,949 | 0,670 | 0,200
Do 30 | 1,000 | 0,952 | 0,998 | 0,999 0,997 | 0,836 | 0,265
Feny 31-40 1,000 | 0,355 | 1,000 | 0,949 | 0,997 0,985 | 0,702
41-50 | 0,868 | 0,038 | 0,983 | 0,670 | 0,836 | 0,985 0,982
50 viac| 0,421 | 0,013 | 0,678 | 0,200 | 0,265 | 0,702 | 0,982

ZAVER

Z dbvodu efektivneho motivovania podriadenych musi kazdy manazér poznat' svoje potreby
a potreby svojich zamestnancov. Efektivne motivovanie sa odzrkadli v dosahovani dobrych
pracovnych vysledkov. Treba brat do uvahy aj to, ze kazdy zamestnanec je odliSny, ma iné
potreby a motivuje ho nie€o iné. Zamestnanci nemusia byt motivovani konkrétnym faktorom
ale kombinaciou réznych podnetov. Spravna motivacia privadza zamestnancov k urcitému
postupu ako v profesionalnom tak aj sukromnom Zivote, ¢o znamena urcitu kariéru. Kariéra je
sled udalosti v profesionalnom tak aj sukromnom Zzivote, je to posun, zotrvanie a samozrejme
aj pokles v hierarchii pozicii. Kazdy jeden z nas bez ohladu na vek, pohlavie, vzdelanie, rasu
alebo vierovyznanie ma v Zivote svoje ciele, sny a ambicie, ktoré chce a snazi sa dosiahnut.
Vo vyskume sme predpokladali, Ze existuju Statisticky vyznamné rozdiely v kariérnej motivacii
zamestnancov slovenskych podnikov v zavislosti od veku a pohlavia. Po vykonani
Statistickych analyz hypotézu Ho zamietame pri vSetkych analyzovanych motivaénych
faktoroch (pracovné uznanie, vzdelavanie a osobny rast, uplatnenie vlastnych schopnosti,
pracovny postup, samostatné rozhodovanie, pravomoci, prestiz) a prijimame alternativnu
hypotézu Hi. Mé6Zzeme konStatovat, Ze motivacny faktor pracovné uznanie hodnotili muzi vo
veku do 30 rokov a 31 —40 ako délezity az velmi dblezity motivacny faktor. Pre muzZov vo veku
od 41 do 50 rokov je neutralnym faktorom a pre 50 a viac roénych muzov je nepodstatny. Zeny
do 30 rokov hodnotili faktor ako malo podstatny. 31 — 40 a 41 — 50 ro¢né Zeny hodnotili faktor
ako dolezity motivacny faktor. 50 a viac ro¢né Zeny povazovali pracovné uznanie za velmi
dolezity kariérny motivacny faktor.

Vzdelavanie a osobny rast muzi vo veku do 30 rokov a 31 — 40 rokov hodnotili ako velmi
dolezity. Pre 41 — 50 ro¢nych muzZov je neutralny a pre 50 a viac roénych muzZov je malo
podstatny. Zeny do 30 rokov hodnotili faktor ako nepodstatny. Pre ostatné vekové kategérie
predstavovalo vzdelavanie a osobny rast velmi dolezity kariérny motivacny faktor.

Uplatnenie vlastnych schopnosti povazovali muzi vo veku do 30 rokov a 31 — 40 rokov za velmi
dolezity motivaCny faktor. Vekové kategérie muzov 41 — 50 a 50 a viac rokov tento faktor
hodnotili ako neutralny resp. nepodstatny. Zeny do 30 rokov faktor uplatnenie vlastnych
schopnosti hodnotili ako malo podstatny motivacny faktor. Pre vekové kategérie 31 — 40, 41 —
50 a 50 a viac rokov bol tento faktor déleZity.

Pracovny postup muzi vo vekovej kategorii do 30 rokov hodnotili ako velmi ddlezity kariérny
motivacny faktor a pre 31 — 40 ro€nych je taktiez velmi dblezity. Pre muZov vo veku od 41 do
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50 rokov je faktor neutralny a pre 50 a viac ro¢nych je nepodstatny. Vekova kategoéria Zien do
30 rokov hodnotila faktor ako malo podstatny. 31 az 40 ro¢né Zeny hodnotili pracovny postup
ako neutralny motivacny faktor, 41 — 50 ro¢né a 50 viac ro¢né zeny hodnotili faktor ako
dolezity.

Motivaény faktor samostatné rozhodovanie muzi do 30 rokov a 31 — 40 roéni muzi hodnotili
ako velmi délezity faktor. Pre 41 — 50 ro¢nych muzov ide o neutralny faktor a pre 50 a viac
roénych ide o malo podstatny kariérny motivaény faktor. Zenska vzorka do 30 rokov hodnotila
faktor ako nepodstatny a 31 — 40 roéné Zeny ako malo podstatny. 41 — 50 roéné Zeny hodnotili
faktor ako doélezity a 50 a viac rocné zeny ako velmi dblezity.

Vekova kategéria muzov do 30 a 31 — 40 rokov hodnotila pravomoc ako velmi délezity kariérny
motivaény faktor. Pre 41 — 50 roénych muZov je pravomoc neutralny faktor. Zeny do 30 rokov
pravomoc hodnotia ako nepodstatny kariérny faktor rovnako ako Zzeny vo veku od 31 — 40
rokov. 41 — 50 roCné zeny povazovali pravomoci za neutralny a 50 a viac ro€né zeny za
dolezity kariérny motivacnych faktor.

Muzi vo veku do 30 rokov a 31 — 40 rokov hodnotili prestiz ako vefmi dolezity kariérny
motivacny faktor. 41 — 50 ro¢ni muzi faktor hodnotili ako malo podstatny a 50 a viac ro¢ni
muzi hodnotili faktor za nepodstatny. Pre Zeny vekovej kategérie do 30 rokov je faktor
nepodstatny. Ostatné kategorie Zien hodnotili faktor ako neutralny kariérny motivacny faktor.
Na zaklade vysledkov vyskumu moézeme tvrdit, Ze v kariérnej motivacii zamestnancov
slovenskych podnikov neexistuju Statisticky vyznamné rozdiely v zavislosti od veku a pohlavia.
Manazérom odporucame, aby zamestnancov, ktorych motivuju kariérne motivacéné faktory,
motivovali unifikovane bez ohfadu na vek a pohlavie.

Publikacia je sucastou rieSenia vyskumnej ulohy VEGA ¢&. 1/0024/17 Matematicky model
motivacie a APVV-16-0297 Aktualizacia antropometrickej databazy slovenskej populacie.
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DIGITAL LITERACY DEVELOPMENT IN A CONTEXT OF THE OVERLAPPING OF
ONLINE AND OFFLINE SOCIABILITY

Martina PORUBCINOVA

ABSTRACT

This paper examines intergenerational and socio-economic differentiation in the level of
digital information literacy in specific age groups in Slovakia. Using statistical methods, we
verify significance of the differences in the level of digital competencies in relation to work
position and in relation to age. In this work we point to age-related differences in the structure
of digital literacy. Based on empirical research realized on a sample of employment
agencies' workers we point to significant differences in the assessment of the importance of
digital competencies for blue and white-collar workers that reflect the impact of the offline
social structure on digital literacy development.
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INTRODUCTION

The intergenerational differences in the field of work competencies, particularly in the field of
digital competencies has become recently a broadly discussed topic in a research
community. Based on general experience, as well as the research focus of social scientists
at present, the emergence of the Internet can be considered as one of key features defining
and determining the way of life at the beginning of the millennium.

In this work we focused on the development of digital competencies in the context of the
information society development. Creating the Internet, a new way of communication that
also transforms ways of learning, working, doing business, has become a new gift for a
present time. All of us, the younger as well as the older, have been gradually facing the
possibilities and challenges offered by the internet. As we have started to recognize its
advantages, requirements and risks associated with it, the process of socialization into the
online world has become a challenge for all of us, regardless of the age or education.

Social analysis does not avoid this phenomenon. On the contrary, a significant part of the
authors identifies a current society today as a part of Internet era in the context of the
Information society (Tuukkanen, 2014, Webster 2002, Castells, 2004, Lévy, 2000). The
information society, in which technical innovations are developed in relation to the values,
preferences, abilities, and talents of the individuals, creates requirements for the
development of the competencies of a new kind. So, the specific period of socialization of
different social groups into the digital world, of adapting to new technologies and acquiring
new competencies, is taking place in society now.

Specific requirements of the informational type of society include not only formal
gualifications but also the set of key competences, which, according to the EU, should be
strategically developed. Strategic competencies of today include also digital competencies.
According to the experts, the area of digital competence represents not only part of the area
of key informal competencies, but also a set of necessary work qualifications (Castells,
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2004). While the content of the most desirable competencies can change, expand and enrich
over the course of life, digital competencies as such slowly become a firm and dynamic part
of human capital, due to the overlapping of online and offline sociability (Wooglar, 2004).

It is interesting to watch how different social groups are going through and entering the digital
world. Regarding the different assumptions of digital socialization, are there significant
differences among the different groups when entering the digital world? How does this
process evolve, how do specific groups cope with it? What factors are involved in the
development of digital competences?

As the identification of the Internet generation of children has opened a space for the
exploration of a digital participation of children for whom the digital world has been always
present as the natural environment in their lives (Herring, 2008, Prensky, 2001), it is not
surprising that the digital participation was perceived through the lens of different patterns of
behavior, experiences and attitudes to the digital world in an intergenerational comparison.

The different characters of the participation of children and parents in the digital environment
are reflected in the concept of ,digital generational divide “. The authors emphasized the age-
related differences in the digital skills and attitudes to the digital environment that determine
an extent and forms of digital participation. The digital generational divide has been defined
for example in the form of a specific ,digital language of youth“ (Prensky, 2001, p.2), or by
the fact that ,the internet generation socializes more online, downloads more entertainment
media and consults the Web for a wider range of purposes than do present adults or young
people of the previous generation* (Herring, 2008, p. 71).

Different features of children and parents' participation in the digital environment have found
their reflection in the context of digital generational divide as a specific kind of digital divide.
In this context, the authors pointed to age-related differences in digital skills, attitudes
towards digital participation, and patterns of digital competence use in practice.

Our interest focuses on the structure of digital literacy and the significance of the differences
in the various areas of digital activity in the intergenerational and sociodemographic
comparison, based on the data from international studies and from representative surveys in
Slovakia. Demographic data are used as the basis for identifying key age groups for
intergenerational comparison of digital habitus.

1. THE INTERGENERATIONAL COMPARISON OF INFORMATION LITERACY

When comparing digital habitus of children and parents as special age groups in the field of
digital literacy in Slovakia, it was necessary to define the age of members of the examined
groups: children, who are the first members of the Internet generation of children and their
parents. Who exactly are, based on statistical and demographic findings, the members of the
Internet generation and how can the generation of their parents be defined in terms of age?

As the origins of the introduction of the internet in Slovakia date back to the second half of
the 90s and computer rooms were set up in schools by 2004, the period of the second half of
the 90s can be defined as the beginning of a formation of the Internet generation of children
in Slovakia, the first children born into the digital world.

According to the demographic findings, it is possible to determine the average age of parents
of the first members of the Internet generation of children in Slovakia (born around 2000 in
Slovakia), currently in 2016. If in the 90s, the average age of women at a childbirth was 26
years (ranging from 23 years to 31 years and the first to fourth order), and the average age
of father was 28,6 years, the range of the age is 42-51 years (parents of the first members of
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the internet generation are born in 1965-1974, average age of the parents of the period can
be defined as 49-51 years (Megyesiova, Baco, Ponist, 2015, Béhmer, Luha, 2015).

What is the level of digital literacy in both examined age groups — in a group of the first
members of the Internet generation and in a group of their parents in Slovakia?

Digital literacy is being measured by different indicators in different approaches, as for
example by performance in digital and other literacy tests (PIAAC study) or by subjective
self-assessment by respondents (Digital Slovakia). According to PIAAC study, focused on
qualitative assessment of the different competences, including digital competences and the
ability to use them in practice, digital competencies is broadly defined as “the interest,
attitude, and ability of individuals to appropriately use digital technology and communication
tools” (PIAAC, 2013, p.12). Competencies as goal setting and monitoring process, planning,
accessing information and selecting and organizing information in web environment, email
environment and multiple environment, are examined in relation to problem solving
competency in technology-rich environment and were measured in paper test (or computer
version) tasks.

In a study Digital literacy in Slovakia (VelSic, 2015a), digital competencies are measured by
the self-assessments of respondents in twenty-eight digital competencies that can be divided
into four main groups, such as the ability to work with hardware, the ability to work with
software, the ability to manage the information in virtual space and the ability to communicate
through information and communication technologies. According to the study, digital literacy
of the age group is defined as a share of digitally literate within the age group. The analysis
of digital literacy is based on the self-assessments of respondents in twenty-eight digital
competencies and digitally literate person is identified as a person who can achieve at least
one of the twenty-eight e-skills studied. Digital literacy of the age groups that include parents
of the Internet generation (these are groups of 35-44 years or 45-54 years), reaches 88%,
measured as a percentage of digitally literate within the population.

The digital generation divide can be confirmed at 12% level in the field of digital literacy for the
Internet generation of the children and their parents, as the achieved level of digital literacy of
parents that reached 88% of digitally literate lags behind the share of digitally literate in a
group of the first members of the Internet generation in Slovakia that reached 100% in terms
of self-assessments of respondents.

To follow the development of digital intergenerational divide, we focused on a comparison of
digital literacy of the members of the Internet generation and the parenting generation that is
currently being formed.

What is the level of the digital literacy of those who are currently in the average age at
childbearing? As in 2011, the average age of mothers at childbirth rose to 28,3 years (27,7 in
the first order to the fourth order of 31,6) and the average age of fathers at the mother's birth
of child was 32,14 years (Béhmer, Luha, 2015), the range 28,3-32 years defines the age
group that is currently of the average age at childbearing. In the age group of the average
age at childbearing, the level of digital literacy increased in 2013 by 3% compared to 2011
from 93% to 96%, making the group close to the strongest age groups in terms of level of
digital literacy.

So, we can observe the digital literacy of new parental generation approaching the level of
digital literacy of the age group of 14-17. If in 2011 a group of 14 to 24 years old could be
marked as the age group with the highest levels of digital literacy (98%), in 2013 the group of
14-34 years old (in which the level of digital literacy in a group of 14-17 years old achieves of
100% and in the group 18-34 years old 97%) is one of the groups with the strongest digital
literacy.
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Based on these findings, the generation that is currently in the average age at childbearing
can be describe as ,the Internet generation of parents", that is able to accompany their
children without the digital divide in the field of digital literacy. If we refer to children, who are
surrounded by the digital world from the birth, as the Internet generation of children, we can
use the term “the Internet generation of parents” to refer to those who around 2015 in the
average age of 28-32 years realize their reproductive intentions in Slovakia. These parents
born in the 80s are the first generation able to accompany their children of 10-14 years
entering the digital world as the first generation of parents without the digital divide in the field
of digital literacy.

This assumption is valid at an unchanged level of digital literacy in the groups studied, but
even if there was an increase digital literacy among 41-50 years old, this group cannot be
marked as Internet parents’ generation as an access to their children (aged 10-14 years) to
digital space has already taken place.

As the children may enter the digital world according to some estimates at the age of 5-8
years, and some even earlier, parents can begin to accompany their children in the digital
space earlier as in a case of 10-14 years old children (Livingston, 2011).

To verify the signs of digital generational divide, we focused on a comparison of the self-
assessment in each digital competency within age groups. By VelSic (2016), digital literacy
has been examined in four key groups of competencies such as work with hardware,
software, work with information and services and communication competencies. Digital
competencies of the component work with information and services included competencies:
searching for the information and services on the internet, registration of the access to the
information on the internet, searching for the information in LAN, searching for the
information in databases and archives, filling in forms and documents, download and upload
of data on the internet, internet-banking and online shopping competencies are included.
Based on a comparison of digital competencies in the field of in groups the internet
generation of aged 14-17 years (Genl), the digital generation of parents (25-34) who
currently including parents at the average age of childbearing without the digital gap in the
field of general digital literacy (Gen2) and the parents of the members of internet generation
(45-54) (Gen3) we tried to verify the inter-generational differences in each digital
competency, according to the self-assessments of the members of the tested groups.

tab. 1: Indexes of the digital competencies in the field of the work with information and services by the
examined age groups (Digital Slovakia, 2016)

Searching Registra- Internet- | Searching searching filling in Download Online
for the tion of the banking for the for the forms and | and upload | shopping
informa- access to informa- informa- documents of the
Ade tion and the tion in tion in LAN informa-
9 services on informa- databases tion
the internet tion and and
services on archives
the internet
14-17 0,90 0,90 0,27 0,60 0,43 0,55 0,74 0,52
25-34 0,85 0,79 0,70 0,53 0,57 0,72 0,70 0,76
45-54 0,62 0,62 0,44 0,32 0,25 0,40 0,37 0,44
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Based on the self-assessment of respondents, the level of digital competence in the field of
information and services is highest in the case of the Internet generation of children in all
cases, except for the Internet shopping and internet banking competencies, with the highest
level being reached by members of the 35-44 age group (tab.1).

The lowest value of self-assessment in all observed the competences was achieved by a
group of 45-54 years old who represent the parents of the internet generation of children,
except for the Internet banking. In the case of internet-banking, the lowest level of self-
assessment of competence was achieved by a group of 14-17 years old.

To verify statistically significant differences in the level of information literacy competencies
between tested age groups, we applied Mann Whitney U test to test the age-related
differences in the level of information and other digital competencies (tab. 2).

tab. 2: Statistical significance of the differences in digital competencies between Gen 1, Gen 2 and 3
(significance level 0,05)

Internet Internet Parents of Mann Whitney Mann Whitney Mann Whitney
generation | generation of | the internet U test U test U test
(Gen 1) parents generation GenlvsGen | GenlvsGen3 | Gen2vs Gen3
aged 14-17 (Gen 2) (Gen 3) 2
Aged 25-34 | Aged 45-54
searching for the
information in _ * _ % _
databases and 0.60 0.53 0.32 p=0,01208 p=0,02034 p=0.4009
archives
internet banking 0.27 0.70 0.44 p=0.15386 p=0.01072* p=0.65272
online shopping 0.52 0.76 0.44 p=0.56868 p=0.03* p=0,40654
work with 0.66 0.71 0.43 p=0.20054 p=0.0151* p=0.61006
scanner
install the _ _ . _
facilities to PC 0.51 0.64 0.30 p=0.15854 p=0.0251 p=0.74896
copying and
transmitting data 0.51 0.57 0.38 p=0.04136* p=0.01046* p=0.8493
in LAN
searching for the _ _ _
data in LAN 0.43 0.57 0.25 p=0.04136* p=00734* p=0.74864

In the field of information literacy, statistically significant differences between the Internet
generation of children and older parenting generations have been confirmed in the case of
searching for the information in databases and archives. On the contrary, in the case of the
competency of internet-banking, the youngest age group of 14-17 years old achieved a
significantly lower self-assessment compared to members of older age groups. As in the
case of Internet banking, even in the case of Internet shopping, the highest index of self-
evaluation was achieved by the Internet generation group of parents (25-34 years old). The
group of parents of the Internet generation of children (45-54 years old) achieved a
significantly lower level of self-assessment compared to 14-17 years old. The significance of
differences between the 14-17 age group and 25-34 years old, or between the two older age
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groups, was not confirmed.

Using statistical methods, we verified differences in the level of digital competence in the
other three groups of digital literacy competencies (work with hardware, software, information
literacy and communication). According to the findings of differences in the level of digital
competencies: Gen 1 reached significantly higher level in one competency to compare to
Gen 2 (searching in databases and archives), but in case of six competencies to compare
Gen 3 (searching for the information in databases and archives, work with scanner, install
facilities to PC, searching the data in LAN and copying and transmitting data in LAN and
online-shopping.

Gen 2 achieved a significantly higher level of self-assessment in competency copying and
transmitting the data in LAN and in copying and transmitting the data in LAN.

Higher level of literacy skills in the 25-44 age group compared to the 45-54 age group as well
as the intergenerational comparison of the overall level of digital literacy suggest the
emergence of the first internet generation of parents (Gen 2) that can accompany their
children in digital world without significant differences in digital competencies.

Also, the significantly lower level of internet banking in the youngest age group and the
highest level of online shopping ability at 25-44 years old may indicate age-related
differences in information skills needs. Lower levels of competencies searching and copying
data in LAN in Gen 1 to compare Gen 2 could suggest the significance of the practice use (or
practical applicability) in developing of digital competencies in the context of the overlapping
of the online and offline socialization.

Statistically confirmed age-related differences in the structure of information literacy within
the examined age groups can be explained in the context of the overlapping of the online
and offline sociability - higher level of self-assessment of digital competencies in older age
groups is likely to reflect the different practical applicability of these competencies in practice
and partly different forms of (online and offline) activities in relation to the age.

Could these findings suggest that the development of the digital intergenerational divide will
not develop independently from generic distribution as such, assuming a further narrowing of
differences in the level of digital literacy of the age groups?

The overlapping of the online and online sociability has been stressed by several authors, f.
e. in the context of online community formation. Also, the empirical findings in the level of
digital literacy in relation to the work position also foster the assumption, that the offline social
structure (structure of work position) relates to the level of digital competencies of the
workers (VelSic,2015).

2. DIGITAL COMPETENCIES OF THE WHITE AND BLUE-COLLAR WORKERS — SOCIAL
STRUCTURE AS A BASIS OF THE DEVELOPMENT OF DIGITAL LITERACY

In the next part, the empirical findings reflect the findings on the level of digital competencies
in relation to different work positions on the labor market.

In a study realized by a questionnaire method on a sample of the workers of 96 recruitment
agencies (Porubcinova, 2015), we examined the significance of competencies specific for
white collar workers and blue-collar workers, verifying the thesis of different types of the work
culture specific for white and blue- collar workers by Manuel Castells (2004). The employers
of the recruitment agencies were asked to assess the importance of the work competencies
including digital competencies of persons in the situation of applying for a job. According to
the findings of the assessment of recruitment agency workers of our sample, significance of
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information society competencies was explored for the workers in blue and white-collar
positions in examined set of competencies specific for the information society. The results
confirmed the existence of different types of the work culture in the context of information
society development as the significance of the competencies specific for the information
society, including digital competencies, were significantly higher for white collar workers.

The empirical results based on the assessments of recruitment agencies workers are
relevant for persons involved in the system of employment services (persons applying for a
job and employed persons interested in applying for a new job). Empirical data collecting was
realized by online questionnaire enquiry. Online questionnaire was sent to 865 email
addresses of recruitment agencies collected in cooperation with UPSVAR (the managing
board of system of employment services in Slovakia). The sample was created by 96
recruitment organizations (57 employment agencies from public sector, 14 agencies of
contemporary employment, 24 employment agencies for recruitment for compensation and 1
agency for supported employment) that replied the questionnaires. Respondents (the
employers of the recruitment agencies) were asked to assess the importance of the work
competencies of job applicants and employed persons searching new job on the labor
market in different work positions.

Statistic methods of Wilcoxon nonparametric test was used to clarify the significance of
differences in the esteems of work competencies exploitation realized by employment
agencies workers of the sample. Empirical results based on assessment of recruitment
agencies workers are relevant for persons involved in the system of employment services
(persons applying for a job and employed persons interested in applying for a new job).

Significance of the work competencies was examined in three sets of work competencies:
information-society (IS) competencies, key (K8) competencies and universal competencies
(UC). The first group of competencies was identified as specific for the work culture of
information society (Himanen, 2004, Webster, 2002, Lévy, 2000, Castells,2002) and include
creativity, flexibility, digital competencies, analytic competencies and abilities to process
information. The second group is one of key competencies relevant in the context of
employability on the labor market and include communication skills, communication in foreign
languages, mathematic skills, digital competencies, ability to learn, social competencies,
leadership and cultural sensitivity. The third group covers universal competencies relevant in
sector of economic activity (Belz-Siegrist, 2001), such as ability to learn, responsibility,
independence and efficiency. The latter group was used as a benchmark of non-specific
competencies.

The main research questions were focused on the significance of specific non-formal
competencies on the labor market:

- What is the significance of the examined work competencies in the groups of white
and blue-collar workers in the situation of applying for a job according the
assessment of employers of the recruitment agencies?

- Is there a significant difference between the assessments of importance of examined
competencies in relation to type of the work qualification (blue and white-collar
workers)?

- Are the competencies defined as specific for the information society (IS, K8)
assessed as more important in the situation for applying for a job to compare the set
of universal work competencies?
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2.1.THE SIGNIFICANCE OF WORK COMPETENCIES OF WHITE AND BLUE-COLLAR
WORKERS IN THE SYSTEM OF EMPLOYMENT SERVICE

According to the findings of the assessment of recruitment agency workers of our sample,
significance of information society competencies was explored for the workers in blue and
white-collar positions in examined set of competencies (IS, K8, UC). The results confirmed
the existence of different types of the work culture in the context of information society
development as the significance of the competencies specific for the information society work
culture (IS) and the significance of the key competencies (K8) were significantly higher for
white collar workers

Within the competencies specific for the information society (IS, K8), competencies of
flexibility and ability to process information (8,34) and creative capacity (8,30) were marked
as the most important informal competencies of white collar workers, followed by assessment
of importance of analytic skills (7,08) and digital competencies (7,07). As with white collars,
but at the statistic significantly lower level, flexibility was assessed as the most important
competency (6,7) of blue-collar workers, followed by ability to process information (5,40),
creative capacity (4,04) and digital and analytic skills (3,19) (tab. 3).

tab. 3 The assessment of the importance of work competencies IS and key competencies (K8) for
blue and white collars and significance of differences.

Respondents were asked to mark the significance of specific competencies on the scale from 10
points answering the question According your opinion, how important are following personal
competencies for job applicants and employed persons searching new job?

Work Competencies specific for White collar Blue collar \_Nilp_oxon
information society workers workers (significance

(mean) (mean) level 0,05)
Competencies | Creative capacity 8,30 4,07 0,00
IS Flexibility 8,34 6,7 0,03
Ability to process information 8,34 5,40 0,00
Digital competencies 7,07 3,19 0,00
Analytic skills 7,08 3,19 0,00
Competencies | Communication in mother language 8,96 5,58 0,00
K8 Communication in foreign languages 8,61 5,73 0,001
Mathematic competence and basic 6,19 3,58 0,00

competence in science and technology

Digital competencies 7,08 3,19 0,00
Social and civic competences 6,10 3,03 0,00
Learning to learn 8,10 7,04 0,053
Sense of initiative and entrepreneurship 7,38 3,61 0,00
Cultural awareness and expression 6,30 3,47 0,00

The index of the significance of competencies 1S, defined by the mean of significance of
competencies IS to express the aggregate value of the significance of work competencies,
was confirmed on a level 7,82 for white-collar workers to compare 4,51 for blue-collar
workers. The importance of competencies IS achieved significantly higher level for white
collar workers in all items. These findings support the thesis of the persistence of differences
in the information society work culture of white and blue and collar workers, confirming the

62



FORUM 2/2017
ISSN 1339-9403

thesis two different types of the work (generic-labor and self-programmable labor) of Manuel
Castells (2002) in the information society.

The explored differences in the importance of the competencies defined as key
competencies (K8) also support thesis of differences of work competencies specific for
different types of work qualification. There was significantly higher degree of importance of all
examined items for white collars except competency learning to learn, which was assessed
as the only key competency not significantly different for white and blue collars (8,10 white
collars and 7,04 blue collars) (Wilcoxon 0,053). The index of key competencies (K8) was
created based on calculation of the mean of significance of K8 competencies, and confirmed
on alevel 4,40 for blue collar workers and 7,35 for white collar workers. According the
assessment of significant importance of explored key competencies, competencies of
communication in mother and foreign languages and ability to learn were marked as the
most important key competencies in the process of applying for ajob in the system of
employment service both for white and blue collars. The next, the significance of digital
competencies was assessed on the level 7,07 for white collar workers, but for blue collar
workers it was assessed on the level below the average (3,19).

The significance of the competency learning to learn is reflected in a fact that the latter was
included into the set of competencies specific for IS (based on the authors on the information
society work culture) and into the set of competencies defined as key on the labor market. As
the empirical findings didn’t confirm significant differences on the significance of competency
ability to learn for white and blue-collar workers, along with the highest assessment of
significance of flexibility for blue and white-collar workers, the development of information
society working environment through the forming of requirements towards human capital
development could be indicated.

Significantly higher level of the importance of digital competencies assessed for blue and
white-collar positions reflect the relation between the development of digital literacy and the
structure of social position on the labor market.

As regard digital literacy, as stated by VelSic (2010), different digital competencies and
experiences in a situation of applying for a job are closely related to the demands of the labor
market. We believe similarly (based on findings in age-related differences in the level of
digital competencies, as well as the findings on the level of the importance of the digital
literacy in a situation for applying for a job) that the structure of social positions relates to the
different set of demands even in digital competencies, that are reflected in different level of
digital competencies, in relation to the age and socio-economic factors (type of work).

Thus, significant differences in the importance of the digital skills in relation to the work
position could be explained in the frame of the overlapping online and offline activities, by the
differences in requirements that emerge within a social structure.

SUMMARY

In this work we focused on the development of digital competencies in the context of the
information society development. As we started to face possibilities and challenges
associated with digital participation, our attention has focused on process of socialization into
the online world of all of us, regardless of the age or education.

Digital socialization creates the challenges for different generations, for all of us. Differences
in online activities including digital competencies are differentiated in relation to the age (age
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related differences in the structure of digital information literacy) but also in relation to social
structure (type of work, work position).

With the development of digital generational divide, we can suppose that it is not only age but
also other social and demographic factors (work position, religion, family status) that affect
the attitudes towards the digital world and online activities.

As digital participation affects us all, we can assume that the main challenges it brings will
overcome the age limits, though with some differences in the development of digital
competencies due to interdependent online and offline sociability. This can create a space for
greater mutual understanding between generations in field of digital socialization, as the
digital generational divide is gradually decreasing in field of digital literacy (digital generation
of parents).

Regarding the findings on the development of specific digital competencies in relation to the
age, we stress the age-related differences in the structure of digital literacy. Key findings of
paper foster also the thesis of the overlapping of online and offline sociability.

«» The signs of the intergenerational digital divide in the field of digital literacy - disappearing
for the raising generation of parents that is in the average reproductive age, currently 25
to 32 years to compare to the Internet generation of children in Slovakia

+» The development of the digital generation parents (28-32) - without the digital divide to
compare to the Internet generation of children (14-17) in a field of digital literacy

« Age-related differences in the structure of digital competencies due to overlapping of the
online and offline sociability

+ Significant differences in the level of the assessed importance of digital competencies in
relation to different types of work positions
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NAZORY STUDENTU MANAZERSKYCH PROGRAMU NA DULEZITE
KOMPETENCE NA TRHU PRACE

OPINIONS OF MANAGERIAL PROGRAMS STUDENTS ON IMPORTANT
COMPETENCIES IN THE LABOR MARKET

Jana Marie SAFRANKOVA, Martin SIKYR

Abstrakt

Prispévek je zaméren na reflexi zmén nékterych klicovych kompetenci potfebnych pro dobré
uplatnéni absolventt univerzit na trhu prace v poslednich letech na pfikladu pripadové studie
nazoru a predstav studentu a absolventi generace Y tfi studijnich programt s ekonomicko -
manaZerskym zamérenim. Cilem prispévku je analyzovat nékteré zmény kliGovych
kompetenci z pohledu soucasnych studentu, absolventt a jejich zaméstnavateli a
odpovédét na otazku, jak se hodnoceni klicovych kompetenci z pohledu studentt postupné
meéni.

Klicova slova: kompetence, studenti, generace Y, trh prace

Abstract

The aim of paper is concentrated to reflexion of key competencies needed for good position
of young university graduates on labour market in last years on example of case study on
opinions of students and graduates of generation Y — of three economics and managerial
study programmes. The goal of paper is to analyse some changes of key competencies from
the point of view students, graduates and their employers and answer on the question, about
pospone changes of key competencies from the students view.

Key words: competency, students, generation Y, labour market

uvoD

nejvétsSim pfinosem spolecnosti, ktera vytvari zisk. Lidsky kapital je v Ceské odborné
literatufe definovan jako souhrn vrozenych a ziskanych dovednosti, znalosti, schopnosti,
zkusenosti, talent, navykd, motivace a energie, které maji lidé a které mohou byt béhem
urcitého obdobi pouzity k vyrobé vyrobkd (Hronik, 2007; Tureckiova, 2007). Pojem lidského
kapitalu se pouziva hlavné v souvislosti s otazkou kompetenci (Bosch-Sijtsema &
Henriksson, 2014) a zdlraziiuje se, Zze vyznam socialniho kapitalu jako souéasti produkéniho
potencidlu dané zemé se zvySuje, pokud se stat pohybuje smérem do dalSich etap
hospodaiského rozvoje. Socialni kapital se proto stava velmi dalezitym hnacim motorem
modernizace narodnich pfijmd v téch zemich, kde konkurenéni vyhody jsou zaloZeny
pfedev8im na intelektualnim kapitalovém majetku (Jantoh-Drozdowska, E., & Majewska, M.,
2015).

Bé&hem poslednich dvaceti let se pouziva pojem "fizeni podle kompetenci". Hronik (2007)
definuje kompetence jako mnoZstvi znalosti, dovednosti, zkuSenosti a kvalit, které podporuji
dosazeni cild. Maller a Turner (2010) se shoduji, ze kompetenéni modely a profily
uspé&sSného manazera se zamérfuji spiSe na soft skills nez na tvrdé dovednosti. Rozdéluji tyto
kompetence na tfi oblasti: intelektualni (kriticka analyza, vize atd.), manazerské (posileni,
komunikace, dosazeni atd.) a emocni (intuitivnost, interpersonalni citlivost, svédomi atd.).
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Tureckiova (2007) pod pojmem kompetence rozumi obecné schopnosti pfiméfené vyhodnotit
situaci (daleko za pracovni situaci) a dokazat pfizpUsobit své chovani této situaci nebo byt
pfipraven reagovat na situaci prostfednictvim zasah( do systému, které Ize v disledku
tohoto proaktivniho chovani zménit Zadoucim zpusobem. Existuji mnohé dlikazy o tom, Ze
organiza¢ni konkurenceschopnost zavisi na vykonnosti zaméstnancl, ktera je urCena
schopnostmi zaméstnancUl, motivaci a pracovnimi podminkami a kompetence jednotlivce by
mély tedy odrazet organizacni strategii (Medina & Medina, 2014).

Kompetence je bézné chapana jako soubor poznatkl, dovednosti a postoju, které jsou
vyzadovany na daném pracovnim misté, zatimco je také souborem znalosti, dovednosti a
postoju Clovéka. Kompetence mohou byt obecné rozdéleny na kompetence v oblasti chovani
a technické kompetence (napf. Armstrong, 2015). Technicka zpusobilost a odborné
dovednosti ("technické kompetence") jsou c&asto zaloZzeny na formalnim vzdélavani
pracovnika, obvykle pfrelozené jako "tvrdé dovednosti" nebo "odborné zplsobilosti". Nékolik
nedavnych vyzkumnych studii (napf. Kollarikova, Pongracz, 2014; Kacerova, E., 2016.)
naznacuje, ze "soft skills" jsou dulezitéjSi pro budouci kariéru absolventl, ale jsou
podcerniovany béhem vysokoskolskych studii. Tyto studie chapou v definici mékké dovednosti
jako behavioralni kompetence. Vysledky vyzkumu a zkuSenosti uciteld ukazuji, ze rozvoj
kompetence je podminén motivaci studentd ucit se a studovat na vysoké Skole a kvalitou
vyuky, a to predevsim Skolenim soft skills v seminafich nebo projektovych pracich a ze tedy
univerzita by méla byt schopna poskytnout studentiim teoretické znalosti i jejich praktické
aplikace.

Miléniani, také znami jako Generace Y, jsou jednotlivci narozeni od poloviny osmdesatych let
do poloviny 90. let (v souCasné dobé ve véku tficeti let a méné). Post-mileniani, také znami
jako generace Z, jsou jednotlivci narozeni od poloviny 90. let do sou€asnosti (v sou¢asné
dobé lidé mladSi dvaceti let). Teorie a praxe ukazuji, ze osobnosti, schopnosti, hodnoty,
postoje a presvédCeni miléniand jsou odliSné od osobnosti jejich rodic¢l a prarodicl, které
patfi ke generaci X - jednotlivet narozenych od pocatku 60. let do konce 80. let (Horvathova
& Copikova, 2015) a zd4 se, Ze v pFipadé postmilenialt budou tyto rozdily jesté vice zfejmé.

Ve vyspélém svété je mlada generace milénianl a postmilenialll vyrazné ovlivnéna
modernimi technologiemi (Issa & lIsaias, 2016) a vysokou Zivotni urovni (Yazici, 2016).
VSechno se zda byt pro né mozné a dostupné. ,Neni tfeba se obavat. VSechno bude
v poradku®. Tento snadny pfistup k zivotu se odrazi i v pfistupu ke studiu, praci a kariére. Je
pozitivni, Ze mnoho mladych lidi studuje, aby zvysilo své Sance na trhu prace (Johnson et al.,
2016), ale jejich skute€né profesionalni a osobni kvality ¢asto nesplfiuji sou¢asné pozadavky
zaméstnavateld. Mnoho mladych lidi nema odpovidajici odborné dovednosti a socialni zvyky
(Cutillas, Monfort & Tortajada, 2011). Néktefi z nich také nemaji zadnou pfedstavu o své
budouci kariéfe, ale ¢asto vyzaduji pozice, které neodpovidaji jejich schopnostem, jen aby si
ziskali praci slibujici jim vysoké pfijmy a rychlou kariéru (Garcia-Arical & Van der Velden,
2008). Navic mnoho mladych lidi touzi po smysluplné praci, flexibilni pracovni dobé,
rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem, osobnim rozvojem, pfatelskymi vztahy
nebo profesnimi zménami (Inanc & Ozdilek, 2016). To vSe vede k tomu, Ze vétSina
zaméstnavateld ma tendenci pfijimat radéji zkuSené pracovniky nez miladé lidi s
nedostateCnymi zkuSenostmi a neskuteEnymi ocekavanimi.

Mnoho zaméstnavatell se obava organizacnich a vykonnostnich problém( zaméstnavani
mladych lidi, coz mimo jiné vede k nezaméstnanosti mladych lidi a zacina byt vaznym
socialnim a ekonomickym problémem (KonuSikova & Kuchar€ikova, 2015). Zakladni
problém vSak spociva v tom, Zze fada zaméstnavateld ma nedostatek ucinnych strategii,
politik a postupl zaméstnavani mladych lidi, stejné jako nedostateCné pochopeni jejich
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specifickych osobnosti, schopnosti, hodnot, postoji a presvédéeni (Grenéikova & Spankova,
2016). Jinymi slovy, mlada generace, ktera vstupuje na trh prace, méni u zaméstnavatell
jejich sougasné strategie, politiky a postupy v oblasti lidskych zdroju (Grengikova, Spankova
a Karbachova, 2015) a zaméstnavatelé se musi naucCit efektivné pfilakat, zaméstnat a
rozvijet pracovniky, jejichz oCekavani o praci a kariéfe se liSi od oCekavani jejich starSich
kolegli a manazer (Fok & Yeung, 2016). Soucasny trh prace uvadi Ctyfi generace, které
dnes Ziji a pracuji: generace Baby Boomers, generace X, generace Y a generace Z. Rozdily
mezi generacemi mohou ovlivnit zpusob, jakym podniky nabiraji a rozvijeji tymy, feSi zmény,
motivuji, stimuluji a fidi zaméstnance a zvySuji produktivitu, konkurenceschopnost a
efektivitu sluzeb. Uspé&ch a konkurenceschopnost organizace zavisi na jeji schopnosti
pfijmout rozmanitost a uvédomit si konkurenéni vyhody a pfinosy (napf. Bejtkovsky, J.
(2016), Kacerova, E. (2016). Vyzkumy zduvodnuji, Ze existuji vyznamné rozdily mezi obéma
generacemi Y a Z navzdory jejich podobnosti. Tyto rozdily se zdUrazruji v podnikovém
prostredi, kdy na pracovistich v procesu spoluprace - zejména v oblasti sdileni znalosti a
pfenosu znalosti - vznikaji otazky tykajici se charakteristik obou generaci (napf. Bencsik, A.,
Horvath-Csikos, G., & Juhasz, T. (2016).

VYSLEDKY

Cilem staté je zaméfit se na uroven mékkych kompetenci - manazerské, projektové a
tymové kompetence a na jejich uroveh pozadovanou pro pozice vyzadujici prevazné
vysoko8kolské vzdélani z hlediska kompetenci poZadovanych zaméstnavateli a na
sebehodnoceni jejich vlastni kompetence generaci Y v manazZerskych oborech, tzn.
analyzovat mékké kompetence potfebné pro UspéSnou kariéru na &eském trhu prace u
generace Y na zakladé nazorl dneSnich vysokoSkolskych studentl. Analyza vychazi z
vysledkl dotazniku autord zaméfenych na motivaci vysokoskolskych studentl studovat na
vysoké Skole a jejich oCekavani o budouci kariéfe. Prizkum byl proveden v letech 2016 a
2017. Respondenti byli prezenCni a kombinovani studenti bakalafského a magisterského
studia Vysoké Skoly regionalniho rozvoje v Praze (management regionalniho rozvoje a
bezpe¢nostni management v regionech), Masarykova Ustavu vy$Sich studii, Ceského
vysokého uc€eni technického v Praze (Ekonomika a management podniku) a Centra
Skolského managementu Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy.

Dotaznik zahrnoval tficet dva otazek s likertovou Skalou na motivaci vysokoskolskych
studentl studovat na vysoké Skole a jejich olekavani o budouci kariéfe, nazory na
kompetence byly sougasti dotazniku. Udaje byly ziskany od 990 studentl. Vysledky byly
tfidény podle pohlavi (25% muzu, 75% zen), véku (82% 29 let nebo méng, 18% 30 let a
vice), formy studia (76% prezenéni, 24% kombinované), studovaného roCniku (27% 1.
rocnik, 17% 2. ro¢nik, 21% 3. rocnik, 7% 5. ro¢nik studia), podle studované vysoké Skoly
(498 studentl bakalarského prezencéniho studia na Vysoké Skole regionalniho rozvoje, 260
studentd na MUVS CVUT, 172 studentd kombinovaného studia na Vysoké $Skole
regionalniho rozvoje, 60 studentd magisterského kombinovaného studia managementu
vzdélavani, Pedagogicka fakulta Univerzity Karlovy). V8echny tfi vysoké Skoly jsou v Praze.
Pro srovnani bylo prostfednictvim dotazniku osloveno 119 absolventi VSRR a ziskany
nazory zaméstnavatelt (10 polostrukturovanych rozhovoru, personalisté malych a stfednich
organizaci do 100 zaméstnancu ve StfedoCeském kraji a Praze). Analyza dat vychazela z
vypoctu relativnich Cetnosti a hodnoceni zavislosti odpovédi na pohlavi, véku (studenti ve
véku 29 let a méné a studenti ve véku 30 let nebo vice), pomoci kontingenc¢nich tabulek a
chi-kvadrat testd.
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souCasném trhu prace schopnost a motivace k uc€eni a rozvoji potfebnych odbornych
znalosti, dovednosti a schopnosti, jakoz i vhodnych pracovnich a spoleCenskych zvyklosti.
Neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi odpovédmi vSech ftfi Casti analyzovanych
manazerskych studijnich programu na univerzitach. Podle vysledkd prizkumd autord
studenti uvedli, Ze jsou motivovani ke studiu na vysoké Skole tim, ze se snazi zvySit své
S8ance na trhu prace (70%), moznost vy3Sich vydélkd (57%) nebo snahou o ziskani
vysokoSkolského titulu (64%). V tomto kontextu se 92% studentl shodlo, Zze vysSi vzdélani
jim dava vétsi Sanci uspét na trhu prace. Na druhou stranu 73% studentt uvedlo, Ze jejich
Sance na trhu prace vidi jako stfedni. Studenti se obavaji silné konkurence a nedostatku
pracovnich zkuSenosti. Analyza dat nevykazala zadny statisticky vyznamny rozdil mezi
studenty ve véku 29 let a méné a studenty ve véku 30 a vice let (vétdinou do 40 let véku).
Studenti - muzi odhadovali své Sance na trhu prace mnohem vySe nez Zeny. Zajem studentu
o studium ovliviiuje pocit nedostatku praxe. Sou€asné 54% studentl uvedlo, Ze se zajimaji o
vybrany studijni obor, ale ten nespliuje jejich oekavani. Studenti si stéZuji na teoretické
pfedméty bez ziejmych spojeni a praktickych aplikaci.

Z hlediska sou€asnych pozadavkl na zaméstnani musi vhodni uchazeli o zaméstnani
prokazat pfislusné odborné znalosti, dovednosti a schopnosti, vhodné pracovni a socialni
zvyklosti, vhodny rozvojovy potencial a osobni touhy po Uspé&Sném vykonu, profesionalnim
rdstu a kariérnim postupu. | kdyzZ mnoho mladych lidi nesplfiuje bézné pozadavky na praci,
jejich oCekavani ohledné budouci kariéry jsou pomérné vysoka. Podle vysledkl prizkum
autorl ocekavani studentll o budouci kariéfe zahrnovala smysluplnou praci (80%),
seberealizaci (70%), pfatelsky tym (66%), spravedlivé mzdy (63%), pfiznivé prostfedi (59%),
zabezpeceni pracovnich mist (54%), profesionalni management (43%), osobni rozvoj (43%),
zameéstnanecké vyhody (33%) nebo profesni vyhlidky (32%). Podle vysledkd prizkum( 69%
studentd uvedlo, ze chtéji byt manazefi, coz odpovida jejich studovanému oboru. Analyza
udaju nevykazala zadny statisticky vyznamny rozdil mezi studenty ve véku 29 let a méné a
studenty star3i 30 let.

Tabulka 1. Kompetence (zpisobilost) — nazory studentt a absolventi manaZerskych studijnich
programd, 2016 - 2017, CR

Kompetence Studenti Studenti Pramér  Absolventi
2016 2017 studenti 2017
Zpusobilost komunikovat s lidmi, klienty 79 67 73 82
Zpusobilost fesit problémy 76 71 73 76
ZpUsobilost aplikovat své znalosti 57 63 60 37
Zpusobilost k tymové praci 57 51 54 66
ZpUsobilost ucit se nové znalosti 55 53 54 66
ZpuUsobilost adaptovat se na pozadavky | 40 37 39 49
podniku
Zpusobilost riskovat 36 37 36 47
Zdroj: Autofi

Vysledky ukazuji, ze navzdory vSem ocekavanim a problémdm si studenti uvédomuji
skutecnost, Ze Uuspéch na trhu prace zavisi na jejich schopnostech (Tabulka 1). Studenti se
domnivaji, ze nejdllezitéjSimi zplsobilostmi pro Uspéch na trhu prace jsou komunikace s
lidmi (73%), feSeni problém0 (73%), uplatnéni vliastnich znalosti (60%), zpUsobilost ziskavat
nové poznatky (54%) nebo schopnost tymové prace (54%), schopnost pfizpUsobit se
podnikovym pozadavkim (39%) a riskovat (36%). Podle absolventl (Tabulka 1) jsou
nejdulezitéjSimi zplsobilostmi pro Uspéch na trhu prace schopnost komunikovat s lidmi
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(82%), schopnost feSit problémy (76%), schopnost aplikovat vlastni znalosti (37%),
schopnost ziskat nové znalosti (66%) nebo schopnost tymové prace (66%), schopnost
pFizpusobit se podnikovym pozadavkim (49%) a riskovat v rozhodovani (47%). Vysledky
jasné ukazuji na stejnou urovenn mékkych kompetenci potfebnych pro dobré pracovni
uplatnéni bez ohledu na vék studentl. Absolventi trvale oceriuji schopnost feSit problémy a
schopnost pracovat s informacemi, které zduUraziuji Ctyfi pétiny absolventd a soucasni
studenti vnimaji tyto schopnosti jako dulezité.

Nazory zaméstnavatelu (10 polostrukturovanych rozhovord, malé a stfedni organizace az do
100 zaméstnancll). Zameéstnavatelé se shodovali v mnoha kritickych nazorech na sou¢asnou
situaci pfi zaméstnavani mladych lidi — vysokoskoSkolsky vzdélanych:
e Profesionalni a osobni kvality mladych lidi casto nesplfiuji pozadavky
zaméstnavatell na odborné dovednosti a zkuSenosti, stejné jako na socialni chovani
a profesionalni motivaci.
e P¥i nastupu do prace vétSina z mladych lidi nema realnou predstavu o své profesi.
o Casto neuznavaji hlavni povinnosti nebo povinnosti prace.
e | kdyz pracovali béhem studia, obvykle nemaji jesté schopnosti plnit kazdodenni
ukoly a fesit skute¢né profesni problémy.
o Nevi, jak vyuzit své teoretické znalosti v praxi.
e Také nemaiji dovednosti v tymové praci.
e Nemaji dostate€nou schopnost spolupracovat a komunikovat s kolegy, manazery a
klienty.
¢ Nejsou schopni analyzovat dostupné informace, identifikovat kliCové otazky, vyjadrit
své nazory a diskutovat o alternativnich feSenich.
e Chybi jim odpovidajici odborné dovednosti a socialni navyky, ale chtéji skvélé pfijmy
a rychlou kariéru.
e Zameéstnavatelé obvykle radéji zaméstnavaji zkusené pracovniky nez mladé lidi bez
relevantnich zkuSenosti a nerealnych ocekavani.”

ZAVER

Vysledky pfipadové studie zaméfené na nazory studentl a absolventl jedné skupiny
studijnich programi zaméfené na manazerskoekonomicka studia a na nékteré nazory
zameéstnavatell ukazuji, ze pozadavky sou¢asnych zaméstnavatell, vétSinou generace X se
odlisuji od nazorl a pfedstav generace Y. Z nazor( relativné malého poctu dotazanych nelze
zobecriovat pro celou problematiku zmén v oblasti pracovnich zvyklosti a zpUsobilosti, pfesto
Setfeni ukazuje tendence zmén a je v korelaci s dalSimi publikovanymi vysledky vyzkumu.
Lze konstatovat, Ze mnoho zaméstnavatell hodnoti kvalifikované a motivované lidi jako
motivovani lidé ur€uji budouci prosperitu a konkurenceschopnost organizace. Na druhé
strané lidé s odpovidajici kvalifikaci a motivaci vyrazné zvySuji své Sance na trhu prace, aby
dosahli uspokojivé a obohacujici kariéry. Z pohledu potfeb aktualniho trhu prace je urcitym
problémem zameéstnavani absolventl vysokych $kol, protoZe jejich odborné kvality Casto
nespliuji souasné pozadavky zaméstnavatelt. Mlada generace milénian a postmilenalu je
silné ovlivnéna modernimi technologiemi a vysokou Zzivotni Urovni, vykazuje pomérné vysoké
oCekavani souvisejici s praci a kariérou. Mnoho mladych lidi o€ekava smysluplnou praci,
pratelsky tym, spravedlivé mzdy, pFiznivé prostiedi, jistotu zaméstnani, profesionalni
management, osobni rozvoj, zaméstnanecké vyhody nebo kariérni vyhlidky, ale jejich
skute¢né profesionalni a osobni kvality Casto nespliuji spole¢né pozadavky zaméstnavatelu.
Mnoho vysokoSkolskych studentli a absolventl nesplfiuje pozadavky na odborné dovednosti
a zkuSenosti, stejné jako socialni chovani a profesionalni motivaci. Na druhé strané mnoho
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absolventl vysokych Skol ma dobrou $anci uspét na trhu prace diky svym Sir§im znalostem,
schopnostem.
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