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SUHRN

VRANAKOVA, Natalia: Navrh metodiky implementacie Age manazmentu ako néstroja na
dosiahnutie st€innosti roéznych generaénych skupin zamestnancov v priemyselnych
podnikoch  [Dizertatna praca] — Slovenska technicka univerzita v Bratislave.
Materialovotechnologicka fakulta so sidlom v Trnave; Ustav priemyselného inZinierstva
a manazmentu. — Veduci prace: doc. Ing. Andrea Chlpekova, PhD. — Trnava: MTF STU,
2020. 1325s.

KPucové slova: age manazment, generacné skupiny, priemyselné podniky, riadenie I'udskych
zdrojov

Age manazment a eliminovanie vekovej diskriminacie je Vv sucasnosti diskutovanou témou
najmid z dovodu demografickej situacie, starniicej pracovnej sily a nedostatku mladych
zamestnancov. Casto viak koncept Age manazmentu byva nespravne vysvetlovany ako
riadenie zamestnancov starSich vekovych kategorii. V skutocnosti sa zaoberd vSetkymi
vekovymi kategériami so zdmerom zabezpecenia ich spokojnosti a udrZiavania pracovnej
schopnosti. Na pracovnom trhu sa nachadzaju Styri generacné skupiny: generacia Baby
boomers, generacia X, generdcia Y a generacia Z. Zahfna teda opatrenia pre vsetkych
zamestnancov za Ucelom stcinnosti vSetkych generaénych skupin zastapenych v podniku.
Medzi najddlezitejSie vysledky dizertanej prace patri zistenie o aktudlnej situédcii aplikacie
Age manazmentu vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku a taktiez zistenie
preferencii zamestnancov rdéznych generanych skupin v ramci jednotlivych oblasti Age
manazmentu. Hlavny cielom dizerta¢nej prace je navrhnit metodiku implementacie Age
manazmentu ako ndstroja na dosiahnutie sucinnosti roznych genera¢nych skupin
zamestnancov v priemyselnych podnikoch.

Dizertacna praca je sucastou projektu VEGA ¢. 1/0721/20 ,Identifikacia priorit udrzatelného
riadenia ludskych zdrojov s ohladom na znevyhodnenych zamestnancov v kontexte Industry
4.0%.



ABSTRACT

VRANAKOVA Natalia: Methodology proposal of Age management implementation as a tool
for achieving synergy of employees from different generation groups in industrial enterprises
[Dissertation thesis] — Slovak University of Technology in Bratislava. Faculty of Materials
Science and Technology in Trnava; Institute of Industrial Engineering and Management. —
Supervisor: doc. Ing. Andrea Chlpekova, PhD. — Trnava: MTF STU, 2020, 132 p.

Key words: age management, generation groups, human resource management, industrial
enterprises

Age management and the elimination of the age discrimination is topic that is currently
discussed, mainly due to the demographic situation, the aging workforce and the lack of
young employees. Often, however the Age management concept is misinterpreted as the
management of older employees. In fact, it deals with all ages with the aim of ensuring their
satisfaction and maintaining their working ability. There are four generation groups at the
labour market: generation Baby boomers, generation X, generation Y and generation Z.
Therefore, it includes measures for all employees in order to cooperate with all generation
groups represented in the enterprises. The most important results from the dissertation thesis
analysis include the finding about the current situation of the application of Age management
in large industrial enterprises in Slovakia and also the finding about the preferences of
employee’s different generational groups within individual areas of Age management. The
main aim of the dissertation thesis is to propose a methodology of implementation for Age
management as a tool for achieving synergy of employees from different generation groups in
industrial enterprises.

Dissertation thesis is is a part of project VEGA No. 1/0721/20 ,, Identification of priorities for
sustainable human resources management with respect to disadvantaged employees in the
context of Industry 4.0°.
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UVOD

Dizertacnd praca sa zaoberd témou konceptu Age manazmentu, ktorého cielom je
riadenie zamestnancov vSetkych generaénych skupin s ohl'adom na vek a potencial. Pojem
Age manazment je mozné do slovenciny prelozit ako vekovy manazment, no nakolko sa
jednd o svetovo uznavany nazov, pre potreby dizertacnej prace budeme d’alej pouzivat’ pojem
Age manazment. Spracovavana problematika je v sucasnosti vel'mi dolezitou a aktualnou
témou. Zarovein uvedeni problematiku povazujeme za neoddelitelmi sucast’ riadenia
Pudskych zdrojov, nakolko sa na pracovnom trhu momentalne nachadzaju Styri generacné
skupiny, ktoré maju svoje charakteristické vlastnosti a vyznacuju sa silnymi aj slabymi
strankami. Celosvetovym problémom je trend demografického vyvoja, v pracovnom prostredi
sa zvySuje priemerny vek zamestnancov. V zdujme rieSit’ vzniknutu situaciu sa do popredia
dostava koncept Age manazmentu, kedy je mozné dosiahnut' efektivnejSie riadenie
zamestnancov V snahe udrzat’ starSich zamestnancov zdravych, aktivnych na trhu prace
a udrziavat’ ich pracovnu schopnost’. Age manazment sa vSak nezameriava len na starSich
zamestnancov ana starSie generané skupiny zamestnancov, ale zohladniuje aj zivotné
obdobia zamestnancov a vyvazenie ich pracovného a osobného zivota. Momentalne sa na trhu
prace nachadzaju Styri genera¢né skupiny: generacia Baby boomers, generacia X, generacia Y
a generacia Z. V snahe zvladat® odlisnosti vyplyvajuce z diverzity zamestnancov a vyuzit
pozitivne stranky medzigeneracnej spoluprace je Age manaZzment konceptom na spravnom
mieste. Zamestnavatelia, podniky a zodpovedni zamestnanci musia vediet pracovat
s jednotlivymi generaénymi skupinami v snahe dosahovat’ vytycené podnikové ciele. Dalsim
podstatnym predpokladom pre uspesné zavedenie konceptu Age manazmentu do praxe
priemyselnych podnikov je skutocnost, Ze realizdcia musi vychadzat' a byt podporovana
personalnou stratégiou, ktora nasledne vychadza zo stratégie podniku.

Hlavnym cielom dizertacnej prace je navrhnit" metodiku implementacie Age
manaZzmentu ako nastroja na dosiahnutie siacinnosti réznych genera¢nych skupin
zamestnancov Vv priemyselnych podnikoch.

Nasledne, splnenie hlavné ciel'a je podporované nasledovnymi cCiastkovymi (parcialnymi)
ciel'mi:

1. analyzovat’ a spracovat’ teoretické poznatky z relevantnej domécej a zahrani¢nej
literatury z oblasti Age manazmentu a genera¢nych skupin,

2. analyzovat’ siCasny stav Age manazmentu a potrieb roznych generacnych skupin
Vv priemyselnych podnikoch a identifikovat’ medzery a nedostatky v danej oblasti,

3. zadefinovat’ hlavné oblasti, zdsady a principy, ktoré podmienuji implementaciu
Age manazmentu v podnikoch s dorazom na individualne potreby jednotlivych
generacnych skupin,

4. vytvorit metodiku pre implementaciu Age manazmentu s cielom dosiahnut
sucinnost’ roznych generacnych skupin, ktord bude obsahovat’ vypracované hlavné
subory oblasti a konkrétne oblasti,

5. zhrnat a posudit’ prinosy dizertacnej prace z hl'adiska vedy, pedagogiky a praxe.



1 TEORETICKE VYCHODISKA SKUMANEJ PROBLEMATIKY NA
SLOVENSKU A V ZAHRANICI

Age manazment méze byt vymedzovany ako riadenie, ktoré kladie doraz na vek
zamestnancov, cielom je celkovy pristup k rieSeniu demografickej situacie a demografickych
zmien na pracovisku. Nie je vSak pravidlom, zZe koncept Age manazmentu musi byt' chapany
iba v stvislosti s trendom starnutia spolo¢nosti. V podstate sa jedna o koncept, tykajuci sa
vsetkych vekovych kategorii (Cimbalnikova, 2012).

1.1 Urovne Age manaZmentu

Vo vSeobecnosti je mozné rozliSit’ tri urovne (zndzornené na Obrazku 2), na ktorych
zainteresovani na programoch Age manazmentu svoje zaujmy vyjadruja a realizuju. Jedna sa
0 individudlnu uroven, uroven organizacni (podnikovll) a Grovenn verejnu, teda o Sirsi
spolo¢ensky zaujem (Cimbalnikova, 2012):

1. Individualna droven
Najvacsim zdujmom pre jednotlivca je moznost’ udrZania a obnova vlastnej zamestnatel'nosti.
Zaroven, z pohladu jednotlivca je dolezité a potrebné rozmyslat o udrziavani a ziskavani
takych predpokladov, ktoré umoznia v pripade potreby zmenit’ zamestnavatela.

2. Organiza¢na (podnikova) uroven
Zaujem o Age manazment na organizac¢nej urovni je zdovodneny potrebou udrzat’ a rozvijat
I'udsky potencial k vykonu, neustdle prisposobovat’ zamestnanca potrebam podniku alebo
organizacie a zvySovat’ produktivitu prace. Podniky su si ¢asto vedomé svojej zodpovednosti
a reSpektuji fakt, Ze primerana zataz v praci, ochrana zdravia pri praci a zdravé socialne
prostredie na pracovisku patria k spoloéensky a socidlne zodpovednému spravaniu sa
zamestnavatel'ov.

3. Narodna a regionalna troven
Narodna a regionalna uroven je spojena s maximalizaciou prispevku starniicej pracovnej sily
k ekonomickému a socialnemu rozvoju. Reprezentuje ho na narodnej Grovni predovsetkym
Stat, v ére internacionalizacie ¢iastoCne medzinarodné a nadnarodné inStitucie.

1.2 Piliere Age manazmentu

V z4ujme implementovania Age manazmentu na Urovni organizacie ma vel'ky vyznam

zékladnych 8 pilierov, medzi ktoré patria (Horvathova, 2016):

Pilier 1 — Znalost’ problematiky veku
LCudia, ktori st zodpovedni za rozhodovanie v organizacii su si vedomi problémov spojenych
S budtcnost’'ou zlozenia pracovnej sily, ako napr. starnutie zamestnancov, predc¢asné odchody
do dochodku a nedostatok mladej pracovnej sily.

Pilier 2 — Ustretovy postoj vo&i starnutiu
Manazment v podniku a veduci zamestnanci majii pozitivny postoj voc¢i starnficim
zamestnancom a ich znalostiam a skiisenostiam a dokazu ich vyuzit.

Pilier 3 — ManazZment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti
ManaZzment a vedlci zamestnanci chapu svoju zodpovednost pristupovat’ individudlne
k zamestnancom vsetkych vekovych kategoérii a roznych generacnych skupin.

Pilier 4 — Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manaZmentu
V podniku je kladeny vdc¢si doraz na ocenenia a rovnopravnost’ zamestnancov rézneho veku,
spolupraicu medzi roézne starymi lud'mi, celoZivotné vzdelavanie a chut starSich
zamestnancov pokracovat’ v spolupraci. Vekova stratégia je sucastou osobnych planov
zamestnancov a politiky podniku.



Pilier 5 — Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie
V podniku dochddza k rastu pracovnej schopnosti, motivacie a vole pokracovat’ v spolupraci
medzi starnficimi zamestnancami do takej miery, kedy by zamestnanci radi v podniku
pracovali az do odchodu do dochodku.

Pilier 6 — Vysoka uroven kompetencii
Vedenie a manazment v podniku si plne uvedomuje koncept zdielanych kompetencii
a uCenia sa. Tento koncept sa odraza v dolezitych a strategickych rozhodnutiach podniku.
Manazment tiez zabezpecuje, aby boli sklisenosti star§ich zamestnancov postivané mladsim
Zzamestnancom.

Pilier 7 — Kvalitna organizacia prace
Organizacia prace a pracovnd doba s ktorou sa médzeme v podnikoch stretnit’ ako po
fyzickej, tak aj po psychickej stranke musi zodpovedat’ potrebam zamestnancov v roznom
veku.

Pilier 8 — Spokojny Zivot
Uznanie, pracovna pohoda a kvalita Zivota starSich zamestnancov sa v podniku vyznamne
zlepsili takym spdsobom, ze zamestnanci dostojne odchadzaju do dochodku.

1.3 Genera¢né skupiny na trhu prace

Momentalne sa na pracovnom trhu nachddzaji Styri generaéné skupiny. V réznych
publikaciach a odbornej literatire od réznych autorov sa 1iSi rok narodenia vymedzujuci
jednotlivé generatné skupiny. Pre potreby dizertatnej prace sme sa rozhodli vyuzit
nasledovné Clenenie genera¢nych skupin podla rokov narodenia:

e Generacia Baby boomers (1940 — 1960),
e Generacia X (1961 — 1980),
e Generacia Y (1981 — 1995),
e Generacia Z (1996 — 2009).

Generacné skupiny sa vzajomne liSia svojimi charakteristikami, oCakavaniami, pozitivami
a negativami. Je dolezité¢, aby medzi r6znymi generaciami zamestnancov bola zabezpecena
sucinnost, ktoru je mozné dosiahnut' prostrednictvom implementacie konceptu Age
manazmentu.

1.4 Zhrnutie teoretickych poznatkov

V naSom chapani m6Zeme Age manaZment charakterizovat’ ako systém riadenia
ludskych zdrojov ktory berie do uvahy vek zamestnancov a prisposobuje im kazdodenné
¢innosti v zdujme uspokojenia zamestnancov a dosahovania cielov podniku. Jedna sa
0 koncept, ktorého cielom je klast’ doraz na individudlne potreby jednotlivych generaénych
skupin zamestnancov v podniku.

V zaujme kvalitnej implementdcie konceptu Age manazmentu je potrebné, aby si svoju
zodpovednost’ uvedomili nielen podniky (manazment podniku), ale aj samotni zamestnanci.
Piliere Age manazmentu povazujeme za velmi ddlezité v zdujme komplexnej a ispesne;j
implementacie Age manazmentu. Zahffiaji a zohl'adiiuju vSetky oblasti pre kvalitné riadenie
Tudskych zdrojov. Vsetky piliere na seba nadvizuji a vzajomne sa ovplyviuji. Z pilierov
nasledne vyplyvaji aj vSetky odporucania pre prax. V snahe implementovat’ koncept Age
manazmentu si musia uvedomovat svoju zodpovednost’ nielen zamestnavatelia, ale aj samotni
zamestnanci a stat.



2 CIEL A HYPOTEZY DIZERTACNEJ PRACE

Na zaklade analyzy teoretickych poznatkov z oblasti Age manazmentu a réznych
generacnych skupin, ktoré boli spracované v prvej kapitole je nasledovna kapitola zamerana
na stanovenie hlavného ciela a vedl'ajSich (parcialnych) cielov dizertanej prace. V druhej
kapitole su taktiez formulované hypotézy a vyskumné otazky.

2.1 Ciele dizertacnej prace

Hlavnym ciePom dizerta¢nej prace s nazvom , Ndavrh metodiky implementdacie Age
manazmentu ako ndstroja na dosiahnutie sucinnosti rozmnych generacnych skupin
zamestnancov V priemyselnych podnikoch” je mavrhnat’ metodiku implementacie Age
manaZmentu ako nastroja na dosiahnutie sucinnosti réznych genera¢nych skupin
zamestnancov V priemyselnych podnikoch. Dosiahnutie hlavného ciela je podmienené
dosiahnutim ¢iastkovych (parcialnych) cielov dizertacnej prace.

Ciastkové ciele dizertaénej prace st :

1. Analyzovat’ a spracovat teoretické poznatky z relevantnej domacej a zahrani¢ne;j
literatury z oblasti Age manazmentu a genera¢nych skupin.

2. Analyzovat’ sicasny stav Age manazmentu a potrieb roznych generaénych skupin
v priemyselnych podnikoch a identifikovat medzery a nedostatky v danej oblasti.

3. Zadefinovat’ hlavné oblasti, zasady a principy, ktoré podmieniuji implementaciu
Age manazmentu v podnikoch s dérazom na individualne potreby jednotlivych
generacnych skupin.

4. Vytvorit metodiku pre implementaciu Age manazmentu s cielom dosiahnut
sucinnost’ roznych generacnych skupin, ktord bude obsahovat’ vypracované hlavné
stubory oblasti a konkrétne oblasti.

5. Zhrnat a posudit’ prinosy dizertacnej prace z hl'adiska vedy, pedagogiky a praxe.

2.2 Hypotézy a vyskumné otazky dizerta¢nej prace

Vyskumny problém bude postupne zadefinovany vo forme vyskumnych otazok.
Nasledne, na vyskumné otdzky budu nadvazovat’ hypotézy dizertacnej prace.

Vyskumné otazky dizertacnej prace:

1. Aky je sucasny stav aplikovania pilierov Age manazmentu v porovnani s vhimanou
dolezitostou pilierov Age manazmentu vo velkych priemyselnych podnikoch na
Slovensku?

2. Aké faktory oznacili personalisti vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku
ako najviac limitujice faktory pri implementacii Age manazmentu do praxe?

3. Aké piliere Age manazmentu oznacili zamestnanci jednotlivych genera¢nych skupin
vo vel’kych priemyselnych podnikoch na Slovensku ako najviac dolezité?

4. Aké piliere Age manazmentu oznacili zamestnanci jednotlivych generacnych skupin
vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku ako najmenej dolezité?

Hypotézy dizertacnej prace:

Hypotéza 1

Ho: Neexistuje zavislost medzi generacnymi skupinami zamestnancov priemyselnych
podnikov na Slovensku a dolezitostou pilierov Age manazmentu (poctom oznaceni
V parovom porovnavani).



Hi: Existuje zéavislost medzi generanymi skupinami zamestnancov v priemyselnych
podnikoch na Slovensku a dolezitostou pilierov Age manazmentu (po¢tom oznaceni
V parovom porovnavani).

Hypotéza 2

Ho: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi priemyselnymi podnikmi aplikujucimi
piliere Age manazmentu a vnimanim miery dolezitosti pilierov Age manazmentu.

Hi: Existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi priemyselnymi podnikmi aplikujucimi piliere
Age manazmentu a vnimanim miery ddlezitosti pilierov Age manazmentu.

Hypotéza 3

Ho: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi vnimanim déleZitosti piliera ,,Spokojny
zivot* a ,,Kvalitné a funkéné opatrenia Age manazmentu®.

Hj: Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi vnimanim délezitosti piliera ,,Spokojny Zivot™
a ,,Kvalitné a funkéné opatrenia Age manazmentu®.

3 METODIKA A METODY SPRACOVANIA DIZERTACNEJ PRACE

S cielom skimania problematiky, ktorej teoretické vychodiska boli opisané v prvej
kapitole a vyskumné otazky a hypotézy v druhej kapitole je dolezité, aby bola popisana presna
postupnost’ krokov, metodika prace spolu s metédami, ktoré budu pri vyskume pouzité.

3.1 Metodika dizerta¢nej prace

Proces vyskumu je Specificky tym, Ze ma presne vymedzenti postupnost’ Krokov
a postup rieSenia. Na zéklade uvedené¢ho je potrebné stanovit' si postupnost’ jednotlivych
krokov a sposoby naplnenia. ESte pred zaciatkom realizovania vyskumu bolo potrebné
stanovenie problému, ktory bol rieSeny v dizertac¢nej praci. Zadefinovany bol objekt vyskumu
a aj skimana vzorka respondentov.
V dizerta¢nej praci v ramci vyskumu bolo potrebné:

e identifikovat' dolezitost’ jednotlivych pilierov Age manazmentu nielen z pohl'adu
zamestnancov réznych genera¢nych skupin (individualna troven), ale aj z pohladu
samotnych priemyselnych podnikov (podnikova/organizacna uroven);

e identifikovat’ situdciu v priemyselnych podnikoch v oblasti aplikovania jednotlivych
pilierov Age manazmentu;

¢ identifikovat’ najviac limitujuce faktory pri implementacii Age manazmentu.

3.2 Metody skimania dizerta¢nej prace

Konkrétne metddy, ktoré boli pouzité v dizertacnej préci st nasledovné: analyza, syntéza,
indukcia, dedukcia, konkretizacia, analdgia, kompardcia, generalizacia, dotaznik, grafické
metody, Strukturovany rozhovor.

3.3 Postup riesenia dizerta¢nej prace
1. Stidium teoretickych vychodisk — za uc¢elom realizicie vyskumu boli
prestudované teoretické vychodiské z relevantnej domécej a zahranicnej literattry.

Prvym krokom bol =zber atriedenie vhodnych informacii, nésledne ich
prestudovanie a poslednym krokom bolo ich spracovanie. Doélezitou stcastou
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uvedeného kroku bol vyber vhodnych prameiniov informacii. Jednd sa najmi

0 doméacu a zahrani¢nu literatGru, realizované S§tadie a vyskumy, clanky

z odbornych vedeckych konferencii a ¢asopisov uverejnenych vo vedeckych

databazach ako Scopus alebo Web of Science, ale taktiez aj o Statistiky

vypracované Statistickym tradom Slovenskej republiky, pripadne datami, ktoré s

uvedené v databazach Eurostat a Datacube.

Stanovenie a formulacia hlavného a vedPajSich ciel’ov dizerta¢nej prace

Stanovenie a formulacia objektu a predmetu vyskumu

Stanovenie vyskumného problému

Stanovenie a formulacia hypotéz a vyskumnych otazok

Vyber vyskumnych metéd a vyskumnych nastrojov — vyskumnym nastrojom

dizertacnej prace boli dva dotazniky. Prvy dotaznik bol uréeny pre personalistov

a jeho cielom bolo identifikovat’ situdciu ohl'adne implementéacie konceptu Age

manazmentu v priemyselnych podnikoch na Slovensku, zistit'® doleZitost

jednotlivych pilierov Age manazmentu pre priemyselné podniky a zistit, ktoré
faktory su zpohladu podniku najviac limitujice pri implementacii Age
manaZzmentu do praxe. Dotaznik obsahoval 7 otazok. Otazky boli uzavreté. Druhy
dotaznik bol urceny pre zamestnancov priemyselnych podnikov na Slovensku.

Cielom druhého dotaznika bolo identifikovat’ doleZitost’ jednotlivych pilierov Age

manazmentu z pohladu zamestnancov rdoznych generaénych skupin. Dotaznik

obsahoval 8 otazok. Sedem otazok bolo uzavretych a posledna, 6sma otazka bola
zamerand na parové porovnavanie najtypickejSich oblasti jednotlivych pilierov

Age manazmentu. Dotazniky boli vytvorené tak, aby sme prostrednictvom

vysledkov vedeli vyhodnotit’ stanovené vyskumné otdzky a hypotézy a splnit’

jeden z ciel'ov dizertacnej prace.

Stanovenie vyberového siboru

Zber dat — prebiehal v mesiacoch november 2019 — januar 2020 prostrednictvom

elektronického dotaznika a dotaznika v papierovej forme, kedy boli oslovené

podniky prostrednictvom e-mailovych adries, pripadne telefonicky.

9. Spracovanie dat — data boli spracované elektronicky v program MS Excel
a taktiez aj tabul’ky a grafy boli vyhotovené prostrednictvom uvedeného programu.
Overenie hypotéz bolo realizované prostrednictvom chi-kvadratu a Pearsonovym
korelaénym testom a regresnou analyzou v programe MS Excel.

10. Vypocet a interpretovanie ziskanych dat

11. Spracovanie zaverov z vyskumu

oA~ LN

o~

4 ANALYZA VYCHODISK PRE IMPLEMENTACIU AGE
MANAZMENTU V POMIENKACH PRIEMYSELNYCH PODNIKOV

4.1 Aktuilna demograficka situacia na trhu prace na Slovensku

Na zaklade informacii zo Statistického tiradu Slovenskej republiky bol spracovany graf
aktualneho rozloZenia zamestnancov na Slovensku podl'a vekovych kategorii. Prehl'ad bol
spracovany za obdobie od roku 2015 do 2019 do Obrazku 1/16. Hodnoty su udané vzdy
k prvému $tvrtroku daného roka.

11



Prehlad pracujtcich na Slovensku podla veku (v tis.)

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 MBS+

38,6

186 19,1 26.2 85 -

] 403,7
3377 34495 378.6 3919

570,3 5859 5913 6142 540,38

701,3 7238 7369 7427 7511

608,58 627.6 613,8 609,6 609,3

1552 1517 1659 1558 1451

2015 2016 2017 2018 2019

Obrdzok 1116 Prehl'ad pracujiicich na Slovensku podla veku (viastné spracovanie podla Statistického viradu,
2020)

Statisticky urad Slovenskej republiky kazdoroéne zverejiiuje publikaciu ,,Vysledky
vyberového zistovania pracovnych sil“. Na zdklade informdcii z danych publikacii bol
vypracovany Obrazok 1/16, ktory zobrazuje zmenu Struktiry zamestnancov pocas rokov 2015
az 2019. Na zaklade vysledkov je mozné skonstatovat’, Ze poCet zamestnancov v Kategorii
65+v roku 2019 oproti roku 2015 vzrastol viac ako dvojnasobne. Podl'a udajov klesol podiel
pracujucich v roku 2019 najma vo vekovej kategoérii 15-24 a mierny pokles bol zaznamenany
aj v pripade vekovej kategorie 25-34.

Nasledne sme vekové kategorie pracujucich v roku 2019 pretransformovali do genera¢nych

skupin a absolutne hodnoty sme prepocitali na percenta Vysledky su spracované v Obrazku
2/16.

Generacné zastupenie zamestnancov zarok 2019

5,60% 6,44%

Baby boomers

Generatna
37,40% skupina X

Generatna

50,58% skupina ¥

Generatna
skupinag Z

Obrazok 2| 16 Generacné zastipenie zamestnancov za rok 2019 (vlastné spracovanie na zdklade Statistického
uradu, 2020)

Na zaklade zisteni z Obrazku 2/16, viac ako polovicu pracujicich na Slovensku je moZzné
priradit’ ku Generacnej skupine X. Zaujimavym zistenim je aj skutocnost’, Ze na pracovnom
trhu je viac zamestnancov z najstarSej generacie — Baby boomers, ako zamestnancov
najmladsej generacie — Generacnej skupiny Z.
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Hodnoty a zistenia z Obrazku 1/16 a z Obrazku 2/16 napovedaji o rozmanitosti a postupnych
zmenach v Strukture zamestnancov podla veku. Taktiez je mozné predpokladat’ aj
Vv nasledujucich rokoch narast zamestnancov najstarSich vekovych kategoérii (prisluchajucich
ku Generac¢nej skupine X a Baby boomers) napriklad kvoli zvySujicemu sa vekovému stropu
odchodu do dochodku. Na uvedenti zmenu vo vekovej Strukture zamestnancov mdze mat’
Vv buduicnosti vplyv aj skuto¢nost, ze rok 2018 bol prvym rokom, kedy podiel seniorov (65+)
bol vyssi ako podiel deti (do 14 rokov). Na 100 deti zaznamenala Slovenska republika 102
seniorov (Rok 2018: Slovensko starne, pocet seniorov prvykrat prevysil pocet deti, 2019).

So zretel'om na sucinnost’ a synergiu jednotlivych genera¢nych skupin na pracovisku je vel'mi
dolezité, aby sa priemyselné podniky na Slovensku zacali zaoberat’ Age manazmentom,
nakol’ko koncept ponuka rieSenia pre zvladnutie uvedenej aktualnej demografickej situacie.

4.1  Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu — personalisti

Analyticka cCast’ prace dalej sa zaoberd vyhodnotenim dotaznikového prieskumu.
Zostrojené¢ boli dva dotazniky, kedy jeden bol uréeny pre personalistov vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku a druhy dotaznik bol ureny pre zamestnancov
velkych priemyselnych podnikov na Slovensku. Uvedena podkapitola dizertacnej prace sa
zaobera vyhodnotenim dotaznikového prieskumu, ktory bol zamerany na personalistov.
Struktira dotaznika bola nasledovna:

- Prva cast’ obsahovala predstavenie, oslovenie respondentov s prosbou o vyplnenie
dotaznika, C¢as potrebny pre vyplnenie dotaznika a taktiez zddraznenie, ze dotaznik je
anonymny.

- Druha cast’ obsahovala 7 otazok:

e Prvé otazka bola zamerana na overenie vel'kosti podniku.

e Ciel'om druhej otazky bolo zistit’, v akom priemyselnom odvetvi podnik posobi.

e Tretia otazka bola zamerana na zistenie, i sa jedna o slovensky podnik alebo
dcérsky podnik, kedy materska spolo¢nost’ posobi v zahranici.

e Dobrovolnd bola stvrta otazka, kedy personalisti mohli vyplnit’ priemerny vek
zamestnancov V spolocnosti, pripadne orientatne mohli zapisat’ vekovu Struktaru
Zamestnancov.

e Piata otazka sa konkrétne venovala Age manazmentu — respondentom bolo
predstavenych osem pilierov Age manazmentu. Ulohou respondentov bolo
oznacit’ na Likertovej skdle (vel'mi nevyznamné, nevyznamné, ani vyznamné, ani
nevyznamné, vyznamné, vel'mi vyznamné) dolezitost' kazdého z pilierov Age
manazmentu. Ku kazdému z pilierov bolo uvedené vysvetlenie (oblasti, ktoré
konkrétny pilier zahffia) v zdujme objasnenia jeho podstaty.

o Siesta otazka bola zamerani na identifikdciu miery implementicie Age
manazmentu. Respondenti mali opdt’ vymenované jednotlivé piliere a ich ulohou
bolo oznacit’, ktoré z nich st v podniku aplikované; respondenti mohli oznacit’
jeden alebo viac pilierov. Otdzka taktiez obsahovala moZnost’ ,,neaplikujeme ani
jednu z uvedenych moznosti* a ,,aplikujeme vSetky uvedené oblasti®.

e Ciel'om poslednej, siedmej otazky bolo identifikovat’ najviac limitujiice faktory
pri implementacii Age manazmentu do praxe. Respondenti mohli oznacit’ jednu
alebo viac moZznosti, pricom na vyber mali z nasledovnych: finanéné zdroje;
Pudské zdroje — nedostatok zamestnancov; l'udské zdroje — nezdujem
zamestnancov; manazment podniku; podnikova kultara. Taktiez mali moznost sa
vyjadrit’ a uviest’ iny, vysSie nespomenuty faktor.
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Dotaznik bol rozoslany v elektronickej forme (Google Forms) do 438 velkych
priemyselnych podnikov na Slovensku. Naspdt Uplne a spravne vyplnenych sa vratilo 285
dotaznikov, ¢o predstavuje 65% navratnost’. Zber dat prebiehal od 01.12.2019 do 31.01.2020.

Odvetvie podniku
Do vyskumu boli zapojené velké podniky z 13 priemyselnych odvetvi. Na Obrazku 3/16 su
spracované pocetnosti podnikov zapojenych do dotaznikového prieskumu.

. , | Relativna Re}ativna’ Kumulovana

Pocetnost N , pocetnost N ,

pocetnost (%) pocetnost
Automobilovy priemysel 52 0,182456 18,246 52
Doprava a logistika 39 0,136842 13,684 91
Elektrotechnika 31 0,108772 10,877 122
Energie a tazba 14 0,049123 4,912 136
Chémia a plasty 27 0,094737 9,474 163
Informacné technologie 15 0,052632 5,263 178
Kovovyroba a hutnictvo 26 0,091228 9,123 204
Pol'nohospodarstvo a lesnictvo 3 0,010526 1,053 207
Potravinarstvo 16 0,056140 5,614 223
Projektovanie a inziniering 3 0,010526 1,053 226
Stavebnictvo 21 0,073684 7,368 247
Strojarstvo 33 0,115789 11,579 280
Vyroba — ostatné 3 0,010526 1,053 283
Vyvoj a testovanie 2 0,007018 0,702 285

Spolu 285 1 100 -

Obrazok 3/16 Podniky zapojené do dotaznikového prieskumu (vlastné spracovanie, 2020)

.....

podniky z odvetvia ,,automotive®, ktoré nasledovali podniky z odvetvia doprava a logistika
a tretim najpocetnejSim odvetvim v dotaznikovom prieskume bolo strojarstvo. Najmenej
pocetnou skupinou boli podniky z odvetvia vyvoj a testovanie.

Dolezitost’ pilierov Age manazmentu podl’a personalistov vo vel’kych priemyselnych
podnikoch na Slovensku
Prostrednictvom dotaznikového prieskumu sme cheeli zistit, ako personalisti v podniku
vnimaju dolezitost’ pilierov Age manazmentu. Personalisti najlepSie poznaju situaciu
v podniku Vv oblasti T'udskych zdrojov a taktiez disponuji dostatoénymi informaciami aby
vedeli objektivne zhodnotit’ akym hrozbdm celi podnik v oblasti I'udskych zdrojov. Na
zaklade uvedeného teda existuje predpoklad, Ze pomocou vysvetliviek k jednotlivym pilierom
(oblasti, ktoré konkrétny pilier zahffia) Age manazmentu budu vediet’ oznacit’ ich doleZitost’.
Vysvetlivky sme uviedli z dovodu, aby boli piliere Age manazmentu exaktne zadefinované
a tymto sposobom zabranili vzniku nesuladu pri individudlnom subjektivnom pochopeni.
Ulohou personalistov bolo oznaéit’ ddlezitost’ pilierov Age manazmentu na Likertovej $kéle
od 1 po 5 (1 — ve'mi nevyznamné, 2 — nevyznamné, 3 — ani vyznamné, ani nevyznamné, 4 —
vyznamné, 5 — vel'mi vyznamné). Vyhodnotenie je mozné vidiet’ na Obrazku 4/16.
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DélezZitost pilierov Age manaZmentu podl'a personalistov
1 -velmi nevyznamné 2 -nevyznamné 3 -ani wznamné, ani nevyznamné 4 -yyznamné 5 -velmivwznamné
35
57 52 57
o7
116 110 132
161 140 124 119
122
17 11z
110
g1 63
47 53
34 33
27 c
30 26 40 | 25
14 18 20
12 9 2 18 11 11 ) 7
1. Znalot 2. Usteowy 3 Manaiment 4. Kwaline a B. 8. Vysoka T.Kwling 8. Spokojny
problematiky  postoj wefi  kibryrozumiz  funkfné  Zabespefenic Grovefl  organizdda Zivot
wehu SErnutiv individualitea opatenis Age dobrej kompetenci prace
rozdielnesi  manazmentu pracovnsj
schopnostia
maotivicis

Obrazok 4/16 Délezitost pilierov Age manazmentu podla personalistov (vlastné spracovanie, 2020)

Na zaklade vyhodnotenia otazky a jeho grafickom zobrazeni na Obrazku 4/16 je mozné
skonStatovat, Ze personalisti v najvi¢Sej miere vnimaji ako vel'mi vyznamny posledny, 6smy
pilier Age manaZmentu ,Spokojny Zivot“ (zvySovanie kvality Zivota zamestnancov,
starostlivost’ v oblasti pracovného zdravia). Na druhej strane, pilier v najvdésej miere
oznaceny ako vel'mi nevyznamny bol pilier ,,Kvalitné a funkéné opatrenia Age manazmentu‘

(rovnopravnost’ zamestnancov rozneho veku, celozivotné vzdelavanie).

V zaujme komplexnejSicho vyhodnotenia uvedenej otazky sme pristapili k vyhodnoteniu

pomocou priemeru (Obrazok 5/16).

1 - vel'mi 2- 3-ani 4 - vyznamné |5 - velmi | SGéin
nevyznamné | nevyznamné | vyznamné, vyznamné
ani
nevyznamné

1. Znalost’ 12 60 141 644 1751 1032
problematiky veku
2. Ustretovy postoj 9 52 159 560 285| 1065
voci starnutiu
3. Manazment, ktory 8 80 153 496 310| 1047
rozumie individualite a
rozdielnosti
4. Kvalitné a funkéné 15 62 189 476 285| 1027
opatrenia Age
manazmentu
5. Zabezpecenie dobrej 11 28 81 468 580| 1168
pracovnej schopnosti a
motivacie
6. Vysoka troven 11 36 102 448 550| 1147
kompetencii
7. Kvalitna organizacia 8 40 114 488 485] 1135
prace
8. Spokojny zivot 7 22 75 440 660| 1204

Obrazok 5/16 Vyhodnotenie dolezitosti pilierov Age manazmentu (vlastné spracovanie, 2020)
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Ako je uvedené na Obrazku 5/16, jednotlivym stupniom $kaly boli priradené koeficienty
od 1 do 5 nasledovnym sposobom:
1 = vobec nevyznamné;
2 =nevyznamng¢;
3 = ani vyznamné, ani nevyznamng;
4 = vyznamné;
5 = vel'mi vyznamné.
Ziskané hodnoty sme vynasobili zodpovedajucim koeficientom. Vysledné hodnoty sme
spocitali pre kazdy pilier osobitne. Dalsi postup je zobrazeny na Obrazku 6/16.

Priemer Poradie
8. Spokojny Zivot 4,22 1
5. Zabezpecenie dobrej
pracovnej schopnosti a
motivacie 4 , 10 2
6. Vysoka tiroven
kompetencii 4,02 3
7. Kvalitn organizacia
prace 3,98 4
2. Ustretovy postoj voci
starnutiu 3,74 5
3. Manazment, ktory
rozumie individualite a
rozdielnosti 3,67 6
1. Znalost’ problematiky
veku 3,62 7
4. Kvalitné a funkéné
opatrenia Age manazmentu 3,60 )

Obrazok 6/16 Zoradenie pilierov Age manazmentu podla délezitosti (vlastné spracovanie, 2020)

Hodnoty sucinu jednotlivych pilierov Age manazmentu sme vydelili poctom
respondentov za ucelom zistenia priemeru. Na zaklade priemeru boli piliere Age manazmentu
zoradené podl'a dolezitosti ako je uvedené v Obrazku 6/16.

Informécie ziskané z dotaznikového prieskumu ohl'adne ddlezitosti pilierov Age manazmentu
je mozné vyhodnotit ako pozitivne. Ani jeden z pilierov nie je mozné pri celkovom
vyhodnoteni oznacit ako nevyznamny. Najvyssie bol hodnoteny pilier ,,Spokojny zivot*
s priemerom 4,2. Na hodnotiacej Skale sa blizi k ve'mi vyznamnej hodnote. Nasleduje pilier
»Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie®, ktory ma taktiez priemer vyssi ako
vyznamna hodnota. Na poslednom mieste v doleZitosti sa ocitol pilier ,,Kvalitné¢ a funkéné
opatrenia Age manazmentu®, nasleduje ,,Znalost’ problematiky veku®, ktoré sa priemerom 3,6
a 3,62 blizia k vyznamnej hodnote.

Na zéklade vyssie uvedeného mdzeme konstatovat’, Ze podniky si uvedomuju ddlezitost’ Age
manazmentu a s nim spojenych pilierov, nakol’ko na ziklade vysledkov z dotaznikového
prieskumu ani jeden nedosiahol priemer, ktory by sa blizil k hodnotdm nevyznamnosti.
Dolezitad je vsak skutocnost, Ze koncept Age manazmentu je komplexnym systémom.
S cielom kvalitnej implementacie nie je mozné ignorovat’ ani jeden z 6smych pilierov.

Aplikované piliere Age manazmentu vo vel’kych priemyselnych podnikoch na
Slovensku
Dalsia otazka v dotaznikovom prieskume sa opit’ zaoberala piliermi Age manazmentu, no
tentokrat bola otazka zamerana na aktualnu situaciu v podniku, ateda na sucasny stav
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implementovania pilierov Age manazmentu vo velkych priemyselnych podnikoch na
Slovensku. Respondenti mali moznost’ vyberu jedného alebo viacerych pilierov, pripadne
mohli oznacit’ moznost ,,Aplikujeme vSetky uvedené oblasti, alebo ,,Neaplikujeme ani jednu
z uvedenych oblasti“. Konkrétne vysledky je mozné vidiet na Obrazku 7/16.

Aplikovane piliere Age manaZmentu

E, Zaberpedenie dobrej pracovne] schopnosti
3 motivacie

7. Kvalitng organizacia prace

121

116
=3 ManaZment, ktory rezumie individualite a
— —_— rozdieinosti

2 Ustretow postoj vodi starnutiu

8. VWysoka Uroven kompstencil

8. Spokaojny Eivot

B B B4 B4
m1. Znalost problematiky veku

4. Kyalitné a furk iné cpatrenia age
managementu

20 mAplkujeme viely uvedens oblasti

= Meaplisujeme ani jednu z wedemych oblasti

Obrazok 7/16 Aplikované piliere Age manazmentu (vlastné spracovanie, 2020)

Na zaklade udajov z Obrazku 7/16 je mozné vidiet’ zoradenie jednotlivych pilierov Age
manazmentu na zaklade ich aktudlnej aplikacie v priemyselnych podnikoch. V najvyssej
miere je aplikovany piaty pilier Age manaZzmentu, a teda podniky sa snazia prisposobovat
pracovné prostredie tak, aby motivovalo zamestnancov a zvySovat ich pracovnii schopnost’.
Piaty pilier je nasledovany siedmym pilierom, kedy dochadza k organizacii prace a pracovnej
doby tak, aby bola prisposobend poziadavkdm zamestnancov. Na druhej strane, najmenej
Casto aplikovanym je Stvrty pilier, a teda v podniku absentuje rovnopravnost’ zamestnancov
rozneho veku astym spojené aj okrem iné¢ho celozivotné vzdelavanie. Nasledne druhym
najmenej aplikovanym je prvy pilier, ateda na podnikovej Urovni nie si rozSirované
informacie o problematike zloZenia pracovnej sily, o starnuti zamestnancov a nedostatku
mladych zamestnancov.

Moznost ,,Aplikujeme vSetky uvedené oblasti“ oznacilo 25 personalistov, ¢o predstavuje
8,8% podnikov zapojenych do dotaznikového prieskumu. Aj napriek skuto€nosti, Ze nie
kazdy podnik md implementované piliere s odkazom na Age manazment, pre tieto podniky
existuje vel'ky predpoklad tspesnej aplikacie celého konceptu. Moznost’ ,,Neaplikujeme ani
jednu z uvedenych oblasti“ oznaCilo 68 personalistov, ¢o predstavuje Stvrtinu podnikov
Z dotaznikového prieskumu.

Porovnanie ddélezitosti jednotlivych pilierov podla personalistov a aktualnej situédcie ich
implementovania je mozné vidiet' na Obrazku 8/16.
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Poradie |Poradie |Rozdiel
podla podla
dolezitosti | aktualnej
aplikacie
1. Znalost’ problematiky veku 7 7 0
2. Ustretovy postoj voci
starnutiu 5 4 1
3. Manazment, ktory rozumie
individualite a rozdielnosti 6 3 3
4. Kvalitné a funk¢éné
opatrenia Age manazmentu 8 8 0
5. Zabezpecenie dobrej
pracovnej schopnosti a
motivacie
6. Vysoka troven kompetencii
7. Kvalitna organizacia prace
4 2
8. Spokojny zivot 1 6

Obrazok 8/16 Porovnanie doéleZitosti pilierov (vlastné spracovanie, 2020)

Na zaklade tidajov na Obrazku 8/16 je mozné vidiet’ porovnanie ddlezitosti pilierov Age

manaZzmentu podla personalistov. Najvac¢siu odchylku je mozné vidiet’ pri pilieri ,,Spokojny
zivot®, ktorého cielom su také opatrenia v podniku, ktoré dopomoézu k zvySovaniu kvality
zivota zamestnancov a K starostlivosti v oblasti pracovného zdravia. Podl'a personalistov je
tento pilier najdolezitejsi, no aplikovany je len v pripade 89 podnikov (podniky, ktoré
V dotazniku oznacili tito moznost’ + podniky, ktoré aplikuju vSetky piliere). Rozdiel troch
miest v dolezitosti sme zaznamenali aj pri pilieri ,,Manazment, ktory rozumie individualite
a rozdielnosti®, ktory je v podnikoch aplikovany ako treti najcastejS$i, no podla nazoru
personalistov je v poradi dolezitosti az Siesty. Podl'a personalistov je tretim najddlezitej$im
pilierom ,,Vysoka urovein kompetencii®, ¢o zahfia zdielanie kompetencii a odovzdavanie
skasenosti od starSich zamestnancov mladSim zamestnancom. Aplikovany vSak je len ako
piaty najCastejsi. Pilier ,,Kvalitna organizacia prace® je podl'a personalistov na Stvrtom mieste
Vv ddlezitosti, no na druhej strane je aplikovany ako druhy najcastejsi.
Na zaklade vysledkov z porovnania mdzeme konStatovat, ze to, ¢o priemyselné podniky
a personalisti v oblasti Age manazmentu povazuji za najdolezitejSie, nie je realne
v podnikoch aj najCastejSie aplikované. Dolezitd je vSak skutocnost, ze v ramci
implementacie Age manazmentu nemdze byt vynechany ani jeden z pilierov. Samozrejma je
vsak aj skuto€nost’, Ze niektoré st na implementaciu ¢asovo a zdrojovo narocnejsie.

Limitujice faktory pre implementaciu konceptu Age manaZmentu vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku
Cielom otazky v dotaznikovom prieskume bolo zistit’, ktoré faktory su rizikové a limitujice
anegativne poOsobia na implementiciu konceptu Age manazmentu. Respondenti mohli
oznacit’ jeden, alebo viac faktorov. Vysledky st zobrazené na Obréazku 9/16.
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Limitujuce faktory pri implementacii Age
manaZmentu

Ludské zdmje - nedostatok
— 143 148 zamestnancoy

— Finanéné zdroje

126

Ludské zdmije - nezdujem
zamestnancov

M anaZment podniku

| 63
_ 86 Podnikova kultira

Obrazok 9/16 Limitujuce faktory pri implementacii Age manazmentu (vlastné spracovanie, 2020)

Podl'a odpovedi a ich zobrazeni na Obrazku 9/16 mézeme vidiet', Ze podl'a personalistov
st ako najvacsi limitujici faktor oznaCené l'udské zdroje — nedostatok zamestnancov co
okrem iného znamend, Ze v priemyselnych podnikoch chybaju kvalifikovani zamestnanci.
Toto zistenie je potrebné prepojit’ s odpoved’ami na predchadzajiuce otazky, kedy personalisti
oznacili pilier ,,Znalost’ problematiky veku* v ramci dolezitosti aj aplikacie ako predposledny.
Bez realnej aplikacie prvého piliera nebude mozné dosiahnut to, ze podniky budii mat’
dostatok kvalifikovanych zamestnancov. Druhym najviac limitujucim faktorom su financné
zdroje, nasledované nezaujmom zo strany zamestnancov. 24% zucastnenych personalistov
priemyselnych podnikov oznacilo, Ze manazment podniku limituje implementaciu Age
manazmentu.

4.2  Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu — zamestnanci

Uvedena podkapitola analytickej Casti prace sa zaobera vyhodnotenim dotaznikového
prieskumu, ktory bol zamerany na zamestnancov velkych priemyselnych podnikov na
Slovensku. Ciel'om dotaznika bolo identifikovat’ vnimanie ddlezitosti jednotlivych pilierov
Age manazmentu. Struktira dotaznika bola nasledovna:

- Prva cGast’ dotaznika obsahovala oslovenie s prosbou o vyplnenie dotaznika, obsahové
zameranie, ¢as potrebny na vyplnenie dotaznika a zdoraznenie anonymity odpovedi.
- Druhé cast’ dotaznika obsahovala 8 otazok:

e Prva otdzka bola zamerané na overenie si, ¢i sa jednd o vel’ky podnik.

e V nasledujucej otazke mali respondenti oznacit’ odvetvie, v ktorom posobi vel'ky
priemyselny podnik.

e Tretia otazka identifikovala, ¢i sa jedna o slovensky podnik alebo o dcérsky
podnik (materska spolo¢nost’ posobi v zahranic¢i).

e V Stvrtej otazke mali zamestnanci napisat’ rok narodenia. Pri vyhodnoteni sme si
jednotlivé roky narodenia respondentov pretransformovali do prisluSnych
generacnych skupin.

e V piatej otazke sme sa pytali respondentov na ich pohlavie.

o Siesta otazka bola zameranid na identifikovanie najvyssieho dosiahnutého
vzdelania.

e V siedmej otazke respondenti oznacovali pracovnl poziciu, na ktorej v si€asnosti
posobia.
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e Poslednd, 6sma otazka obsahovala tabulku, kde respondenti parovo porovnavali
oblasti Age manazmentu. Do volnych poli¢ok v tabulke zaznacili Cislo oblasti,
ktora je podla ich nazoru dolezitejSia. V dotazniku pre personalistov sme piliere
Age manazmentu konkrétne pomenovali a uviedli vysvetlenie ku kazdému
z pilierov (oblasti, ktoré zahfiiaji). V dotazniku pre zamestnancov, konkrétne
V parovom porovnavani v 0smej otazke sme neuvadzali konkrétne nazvy pilierov,
ale s cielom zjednodusenia vypiiania sme za kazdy pilier uviedli najtypicke;jsiu
oblast, ktord ho vystihuje. Konkrétne oblasti boli vybraté na zidklade Studia
teoretickych vychodisk Age manazmentu a jeho pilierov.

Cast’ dotaznikov bola fyzicky distribuovana do velkych priemyselnych podnikov a druha
Cast’ dotaznikov bola distribuovana prostrednictvom posty na zaklade predchadzajuceho
telefonického dohovoru s kompetentnym zamestnancom v podniku. Fyzicky a postou bolo
distribuovanych celkom 500 dotaznikov. Naspit a spravne vyplnenych sa nam vratilo 391
dotaznikov, Co predstavuje 78% navratnost’. Zber dat prebiehal od 01.12.2019 do 31.01.2020.

Charakteristika vyskumnej vzorky respondentov
Vzorku respondentov tvorili zamestnanci na rdéznych pracovnych poziciach vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku. Dotaznik bol distribuovany nahodne, a teda nebol
kladeny doraz na rovnomerné rozlozenie zamestnancov z hladiska pracovnej pozicie,
vzdelania, pripadne prislusnosti ku generac¢nej skupine. Na Obrazku 10/16 je zobrazené
rozloZenie respondentov podl'a genera¢nej skupiny a odvetvia podniku.

Baby Generacia |Generacia|Generacia|Pocetnost’ |Relativna |Relativna [Kumulovana
boomers | X Y A pocetnost’ [pocetnost’ [pocetnost’
(%)

Automobilovy priemysel 11 54 48 10 123| 0,314578 31,46 123
Doprava a logistika 0 8 5 1 14]  0,035806 3,58 137
Elektrotechnika 4 8 7 3 22| 0,056266 5,63 159
Energie a fazba 0 0 2 1 3| 0,007673 0,77 162
Chémia a plasty 2 6 5 1 14| 0,035806 3,68 176
Informacné technoldgie 0 3 6 0 9 0,023018 2,30 185
Kovovyroba a hutnictvo 2 11 7 1 21| 0,053708 5,37 206
Pol'nohospodarstvo a lesnictvo 0 2 1 1 4] 0,010230 1,02 210
Potravinarstvo 0 4 9 0 13| 0,033248 3,32 223
Stavebnictvo 0 17 6 1 24 0,061381 6,14 247
Strojarstvo 10 50 55 5 120| 0,306905 30,69 367
Vyroba - ostatné 4 8 5 1 18| 0,046036 4,60 385
Vyvoj a testovanie 0 4 0 2 6/ 0,015345 1,53 391
Spolu 33 175 156 27 391 1 100 -

Obrazok 10/16 Respondenti podla generacnej skupiny a odvetvia podniku (viastmé spracovanie, 2020)

Ako je zrejmé z Gidajov z Obrazku 10/16, najvacsie zastupenie respondentov je z odvetvia
automobilového priemyslu, elektrotechniky, stavebnictva, strojarstva a dopravy a logistiky.
V zaujme lepSej prehl'adnosti je pocet respondentov podl'a genera¢nych skupin spracovany na
Obrazku 11/16.
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Generacne zastupenie respondentov

6,91% g 44%

Baby boomers

Generactna

skupina X
39,90% o

Generacna

44,76%
skupina Y

Generacna
skupina Z

Obrazok 11116 Generacné zastiipenie respondentov dotaznikového prieskumu (viastné spracovanie, 2020)

Podla udajov zahrnutych na Obrazku 11/16 mozeme skonStatovat, ze najvicsie

zastipenie v dotaznikovom prieskume mali zamestnanci generacnej skupiny X. Nasleduje
generacna skupina Y, ktorej respondenti tvorili takmer 40% vyskumnej vzorky. NajstarSia
generacna skupina tvori 8,44% vyskumnej vzorky. NajmladSia generacna skupina tvori
takmer 7% zo vSetkych respondentov, ateda je mdzeme konStatovat, Ze je najmenej
zastupenou skupinou dotaznikového prieskumu.
Ak si porovname Obrazok 11/, teda generacné zastipenie respondentov dotaznikového
prieskumu a Obrazok 2/, generacné zastipenie zamestnancov za rok 2019, moézeme tvrdit, ze
naSa vzorka respondentov je rozloZenim jednotlivych genera¢nych skupin podobna aktualnej
situdcii na pracovnom trhu. V dotaznikovom prieskume nas zaujimalo aj pracovné zaradenie
respondentov. Pocetnost’ v percentach je zobrazena na Obrazku 12/16.

Respondenti podfa pracovného zaradenia

19.69%
administrativna pozicia
riadiaca pozicia
51,66% vyrobna pozicia
28.64%

Obrazok 12/16 Pracovné zaradenie respondentov dotaznikového prieskumu (vlastné spracovanie, 2020)

Ked'Ze bol dotaznik distribuovany do velkych priemyselnych podnikov na Slovensku
ndhodne bez ohladu na konkrétne genera¢né skupiny pripadne pracovné zaradenie, tuto
skutoénost’ odzrkadl'uju aj udaje na Obrazku 12/16. Do dotaznikového prieskumu sa zapojilo
51,66% zamestnancov na administrativnej pozicii ako napr. Specialisti, technicko-hospodarski

.....

Nasledujii zamestnanci na riadiacej pozicii (manazéri, majstri vo vyrobe,..), ktori tvoria
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28,64%. Najmenej pocetnou skupinou boli zamestnanci na vyrobnej pozicii (operatori,
udrzbari, skladnici,...), ktori tvoria 19,69% z celej vzorky respondentov.

Skutoc¢nost, ze dotaznikového prieskumu sa zucastnili zamestnanci vsetkych troch typov
pozicii povazujeme za pozitivnu, nakol’ko sme ziskali idaje a pohlad na problematiku od
zamestnancov na réznych urovniach riadenia.

Parové porovnavanie déleZitosti oblasti Age manaZmentu

Metoda parového porovnavania, alebo Fullerova metéda umoziuje zostavit vahu
jednotlivych kritérii. Princip Fullerovej metddy je zalozeny na vzadjomnom porovnavani
dvoch kritérii, kedy sa z paru vyberie vzdy kritérium dolezitejSie. Vzajomne sa porovnavaji
dve kritéria, z celkového poctu K kritérii.

V nasom pripade parové porovnavanie prebiehalo pre oblasti Age manazmentu a vyhodnotené
je podla jednotlivych generacnych skupin s cielom identifikovat' rozlicnost vnimania
jednotlivych oblasti v zavislosti od prisluSnosti ku generacnej skupine. Respondenti
(zamestnanci velkych priemyselnych podnikov na Slovensku) teda vzijomne péarovo
porovnavali vSetky oblasti Age manazmentu a do tabul'ky zaznacili Cislo oblasti, ktora je
podra ich nazoru ddlezitejsia. Cislo v riadku udava, kol'kokrat bola oblast’ v riadku oznadena
ako dblezitejsia, v porovnani s oblastou v stipci. Kazda oblast’ svojim obsahom vystihovala
a bola najtypickejSia pre jeden z pilierov Age manazmentu. Na zaklade vahy jednotlivych
kritérii sme vedeli zoradit' dolezitost’ pilierov Age manazmentu pre jednotlivé generacné

skupiny.

Zoradenie ddlezitosti pilierov Age manazmentu pre jednotlivé genera¢né skupiny:
Baby boomers:

6 — Vysoka uroven kompetencii.

4 — Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manazmentu.

7 — Kvalitna organizacia prace.

5 — Zabezpecenie dobre pracovnej schopnosti a motivacie.

8 — Spokojny zivot.

3 — Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti.

2 — Ustretovy postoj voéi starnutiu.

1 — Znalost problematiky veku.

NG~ wWdE

Generacnd skupina X:

8 — Spokojny zivot.

5 — Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie.
7 — Kvalitna organizacia prace.

6 — Vysoka uroven kompetencii.

4 — Kvalitné a funkéné opatrenia Age manazmentu.

3 — Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti.
2 — Ustretovy postoj vo&i starnutiu.

1 — Znalost problematiky veku.

ONoGa~wWNE

Generacna skupina Y:

5 — Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie
8 — Spokojny Zivot

6 — Vysoka uroven kompetencii

4 — Kvalitné a funkéné opatrenia Age manaZzmentu

7 — Kvalitna organizécia prace

3 — Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti.

curwhE
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7. 2 — Ustretovy postoj vo&i starnutiu.
8. 1— Znalost problematiky veku.

Generacna skupina Z:

8 — Spokojny Zivot.

5 — Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie.
7 — Kvalitna organizacia prace.

6 — Vysoka uroven kompetencii.

4 — Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manazmentu.

3 — Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti.
2 — Ustretovy postoj vo¢i starnutiu.

1 — Znalost problematiky veku.

NG~ WNE

Pre lepSiu prehl'adnost’ je zoradenie ddlezitosti pilierov Age manazmentu pre jednotlivé
generac¢né skupiny zobrazeny na Obrazku 13/16. Piliere s charakterizované ich poradovym
Cislom.

Gen. skupina/ Vi i i
Zoradenig pilierov éé?eazjx;ac 2. 3. 4. 5. 6. 7. Sg{g{genq
podl'a dolezitosti

Baby boomers 6 4 7 5 8 3 2 1
Generacia X 8 5 7 6 4 3 2 1
Generacia Y 5 8 6 4 7 3 2 1
Generacia Z 8 5 7 6 4 3 2 1

Obrazok 13/16 Zoradenie délezitosti pilierov Age manaZmentu pre jednotlivé generacné skupiny (viastné
spracovanie, 2020)

Na zaklade Obrazku 13/16 ausporiadania dolezitosti pilierov Age manazmentu pre
jednotlivé genera¢né skupiny mézeme konsStatovat’, ze generac¢na skupina X a Z maju rovnaké
preferencie. Na druhej strane mézeme vidiet, Ze pri vzajomnom porovnani aj ostatnych
generacnych skupin sa preferencie menia a za najdolezitejSie piliere mézeme povazovat
»Spokojny zivot®, ,,Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie* a ,,Vysoka uroven
kompetencii®.

4.3  Vyhodnotenie vyskumnych otazok a hypotéz dizertacnej prace
Vyhodnotenie vyskumnych otazok dizerta¢nej prace

Vyhodnotenie vyskumnych otdzok dizertatnej prace bolo zrealizované na zaklade
odpovedi respondentov oboch dotaznikov (personalistov velkych priemyselnych podnikov na
Slovensku a zamestnancov vel’kych priemyselnych podnikov na Slovensku).

1. Aky je sucasny stav aplikovania pilierov Age manazmentu v porovnani s vhimanou
dolezitostou pilierov Age manazmentu vo velkych priemyselnych podnikoch na
Slovensku?

Existuju rozdiely medzi piliermi, ktoré personalisti vel’kych priemyselnych podnikov
na Slovensku oznacili podla vnimanej ddleZitosti a piliermi, ktoré oznacili ako
ktory bol na zaklade odpovedi vyhodnoteny ako najddlezitejsi, no na zaklade realnej
aplikicie je Siesty v poradi. Dalsi rozdiel bol zaznamenany v pripade piliera
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»~Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti“, ktory bol oznaceny v poradi
dolezitosti ako Siesty, na druhej strane je aplikovany ako treti najcastejsi. Pilier
»Kvalitnd organizacia prace” bol oznaceny ako Stvrty najddlezitejsi, no aplikovany je
ako druhy najcastej$i. Podl'a personalistov je pilier ,,Vysokd uroven kompetencii‘
tretim najdolezitejSim, zaroven je aplikovany ako piaty najcastej$i. NajcCastejSie
aplikovany je pilier ,,ZabezpeCenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie®, ktory
bol v poradi dolezitosti druhy. Posledny rozdiel bol zaznamenany v pripade piliera
,Ustretovy postoj vo&i starnutiu®, ktory bol oznadeny ako piaty najddlezitejsi
a zaroven Stvrty na zaklade aktualnej aplikécie vo velkych priemyselnych podnikoch
na Slovensku.

Aké faktory ozmnacili personalisti vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku
ako najviac limitujuce faktory pri implementacii Age manazmentu do praxe?

Na zaklade odpovedi z dotaznikového prieskumu bol v najvyssej miere oznaceny ako
limitujace faktor ,,ludské zdroje — nedostatok zamestnancov®, ktory bol oznaceny 153
krat. Nasleduje faktor ,,financné zdroje* s po¢tom oznaceni 148. Faktor ,,l'udské zdroje
—nezaujem zamestnancov‘ bol oznaeny 126 respondentmi. 68 respondentov oznacilo
ako limitujuci faktor ,,manaZment podniku®. Faktor ,jpodnikovad kultira®“ oznacilo
najmenej, 56 respondentov.

Aké piliere Age manazZmentu oznacili zamestnanci jednotlivych generacnych skupin
vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku ako najviac dolezité?

Ako najdolezitejSie piliere Age manazmentu mozeme oznalit Styri piliere, ktoré
V parovom porovnavani dosiahli najvyssi pocet oznaCeni.

Pre generaciu Baby boomers je poradie nasledovné: 1. 6-Vysoka uroven kompetencii;
2. 4-Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manazmentu; 3. 7-Kvalitnd organizacia prace;
4. 5-Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie.

Generacnd skupina X oznalila ako najddlezitejSie: 1. 8-Spokojny zivot; 2. 5-
Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie; 3. 7-Kvalitna organizacia
prace; 4. 6-Vysoka uroven kompetencii.

Na zaklade parového porovnavanie generacnej skupiny Y je dolezitost’ nasledovna: 1.
5-Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie; 2. 8-Spokojny zivot; 3. 6-
Vysoka trovenl kompetencii; 4. 4-Kvalitné a funkcné opatrenia Age manazmentu.

Na zaklade odpovedi od najmladSej generacnej skupiny na trhu prace, generacnej
skupiny Z je poradie totozné s genera¢nou skupinou X. 1. 8-Spokojny Zzivot; 2. 5-
Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivacie; 3. 7-Kvalitna organizacia
prace; 4. 6-Vysokéa uroven kompetencii.

Aké piliere Age manazmentu oznacili zamestnanci jednotlivych generacnych skupin vo
velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku ako najmenej dolezité?

Ako najmenej dolezité piliere Age manazmentu moZeme oznacit’ Styri piliere, ktoré
Pre generaciu Baby boomers: 5. 8-Spokojny Zivot; 6. 3-ManaZzment, ktory rozumie
individualite a rozdielnosti; 7. 2-Ustretovy postoj voéi starnutiu; 8. 1-Znalost
problematiky veku.

Na zédklade péarového porovnavania u generacnej skupiny X st najmenej ddlezité
nasledovné piliere: 5. 4-Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manaZmentu; 6. 3-
Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti; 7. 2-Ustretovy postoj voéi
starnutiu; 8. 1-Znalost’ problematiky veku.
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Generacna skupina Y oznacila ako najmenej dolezité: 5. 7-Kvalitna organizacia prace;
6. 3-Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti; 7. 2-Ustretovy postoj voci
starnutiu; 8. 1-Znalost’ problematiky veku.

NajmladSia genera¢na skupina Z ma zoradenie totozné s genera¢nou skupinou X,
a teda zoradenie je nasledovné: 5. 4-Kvalitné a funk¢né opatrenia Age manazmentu; 6.
3-Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti; 7. 2-Ustretovy postoj voéi
starnutiu; 8. 1-Znalost’ problematiky veku.

Vyhodnotenie hypotéz dizerta¢nej prace

Hypotéza 1

Hypotézu 1 sme overovali prostrednictvom chi kvadratu a testu nezavislosti. Uvedenym
testom sme overovali zavislost’ medzi dvoma znakmi — genera¢nou skupinou zamestnancov
priemyselnych podnikov na Slovensku a ddleZitostou pilierov Age manaZmentu (poctom
oznaceni v parovom porovnadvani). Prvy znak (generac¢na skupina) je nezavislou premennou a
mohol nadobudnut’ $tyri varianty (Baby boomers, generacna skupina X, generacna skupina Y,
genera¢na skupina Z). Druhy znak je zdvislou premennou, reprezentuje piliere Age
manaZmentu a mohol nadobudntt’ § variant.

Formuldacia nulovej a alternativnej hypotézy
Ho: Neexistuje zavislost medzi generaénymi skupinami zamestnancov priemyselnych
podnikov na Slovensku a dolezitostou pilierov Age manazmentu (poctom oznaceni
V parovom porovnavani).
Hi: Existuje zavislost medzi generatnymi skupinami zamestnancov v priemyselnych
podnikoch na Slovensku a dolezitostou pilierov Age manazmentu (poftom oznacéeni
V parovom porovnavani).
Interpretacia vysledku
Ak plati vztah x% > g o, nulovéa hypotéza je zamietnutd a sledované znaky je mozné
povazovat’ ako zavislé. V opa¢nom pripade st sledované znaky nezavislé.
V nasom pripade: X2 >y o
73,822 > 32,7
vzt'ah plati
Nakol'ko vysSie uvedeny vztah plati, mézeme potvrdit H; a konstatujeme, Ze existuje
zavislost’ medzi generaénymi skupinami zamestnancov priemyselnych podnikov na
Slovensku a doleZitost'ou pilierov Age manaZmentu (poftom oznafeni v parovom
porovnavani).

Hypotéza 2

Hypotézu 2 sme overovali v programe MS Excel, prostrednictvom regresnej a korela¢nej
analyzy. Testovali sme vztah medzi podnikmi, ktoré aplikuji piliere Age manaZzmentu
a vnimanou mierou dolezitosti pilierov Age manazmentu. Prva premenna mohla nadobudntt’
tri varianty (1 — aplikujeme vSetky piliere Age manazmentu, 2 — neaplikujeme ani jeden pilier
Age manaZzmentu, 3 — aplikujeme len niektoré piliere Age manazmentu) a druhd premenna
mala hodnotu st¢tu vnimanej doleZitosti pilierov Age manazmentu ( 1 — vel'mi nevyznamné,
2 — nevyznamné, 3 — ani vyznamné, ani nevyznamneé, 4 — vyznamné, 5 — vel'mi vyznamné).
Cim vys3i je sicet, tym je aj vnimana déleZitost’ vyssia.
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Formuldcia nulovej a alternativnej hypotézy
Ho: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi priemyselnymi podnikmi aplikujucimi
piliere Age manazmentu a vnimanim miery ddlezitosti pilierov Age manazmentu.
Hi: Existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi priemyselnymi podnikmi aplikujucimi piliere
Age manazmentu a vnimanim miery dolezitosti pilierov Age manazmentu.

Pearsonov korela¢ny koeficient a regresna analyza
Stupen vyznamnosti sme si zvolili 5%, takze a = 0,05.
Hodnota Pearsonovho korelacného koeficientu je
r = 0,151343596. Nakolko je vypocitana hodnota kladnd, medzi skimanymi premennymi
existuje slaba zavislost'.
Vyhodnotenie p-hodnot (vyznamnost):
3,25*10"-64<0,05
0,01<0,05
vzt'ah plati

Na zaklade zobrazeného vztahu a hodnoty Pearsonovho korelaéného koeficientu zamietame
Ho apotvrdzujeme alternativnu H; a konStatujeme, Ze medzi priemyselnymi podnikmi
aplikujucimi piliere Age manaZmentu a vnimanim miery doleZitosti pilierov Age
manaZmentu existuje slaba zavislost’, ktora je vSak Statisticky vyznamna.

Hypotéza 3

Hypotézu 3 sme overovali v programe MS Excel, prostrednictvom regresnej a korelacne;j
analyzy.. Hl'adali sme interkorela¢ny vztah medzi najviac ddleZitym a najmenej doleZitym
pilierom Age manazmentu, ktoré oznalili personalisti v priemyselnych podnikoch na
Slovensku. Prva premennd, ktorou bol pilier Age manazmentu ,,Spokojny zivot* (oznaceny
ako najdolezitejSi v dotaznikovom prieskume) mohla nadobudnat’ pét variant (1 — vel'mi
nevyznamné, 2 — nevyznamné, 3 — ani vyznamné, ani nevyznamné, 4 — vyznamng, 5 — vel'mi
vyznamn¢). Taktiez druha premenna, pilier ,,Kvalitné a funkcné opatrenia Age manazmentu*
(oznaceny ako najmenej dolezity v dotaznikovom prieskume) mohol nadobudnat’ pat’ variant
(1 — vel'mi nevyznamné, 2 — nevyznamné, 3 — ani vyznamné, ani nevyznamné, 4 — vyznamné,
5 — vel'mi vyznamné).

Formuldacia nulovej a alternativnej hypotézy
Ho: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi vnimanim dolezitosti piliera ,,Spokojny
zivot* a ,,Kvalitné a funkcné opatrenia Age manazmentu®.
Hi: Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi vnimanim ddlezitosti piliera ,,Spokojny zivot*
a ,,Kvalitné a funk¢éné opatrenia Age manazmentu*.

Pearsonov korelaény koeficient a regresna analyza
Stupent vyznamnosti sme si zvolili 5%, takze a = 0,05.
Hodnota Pearsonovho korela¢ného koeficientu je
r = 0,209031938. Nakolko je vypocitand hodnota kladnd, medzi skimanymi premennymi
existuje slaba zavislost'.

Vyhodnotenie p-hodnét (vyznamnost):
8,397*10"-17<0,05
0,000381324<0,05

vzt'ah plati
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Na zaklade zobrazeného vztahu a hodnoty Pearsonovho korelaéného koeficientu zamietame
Ho a potvrdzujeme alternativnu H;j a konStatujeme, Ze medzi vnimanim déleZitosti piliera
»Spokojny Zivot“ a ,Kvalitné a funkéné opatrenia Age manaZmentu® existuje slaba
zavislost’, ktora je viak Statisticky vyznamna.

4.4 Suhrn vysledkov z analyzy

Suhrn vysledkov z dotaznikového prieskumu — personalisti
Zakladny subor v pripade dotaznika pre personalistov tvorilo podla stranky www.finstat.sk
438 velkych priemyselnych podnikov na Slovensku. Na zidklade vypocétu sme zistili, ze
vyberovy subor tvorilo 205 podnikov. Nakol'ko sa ndm podarilo ziskat' spravne vyplnenych
285 dotaznikov, moézeme povazovat vzorku za relevantnl. NajvdcSie zastupenie
v dotaznikovom prieskume mali velké priemyselné podniky z oblasti automotive, ktoré tvorili
18,25% zo vzorky respondentov.
Na zaklade odpovedi od respondentov (personalistov) z velkych priemyselnych podnikov na
Slovensku moézeme povazovat ako pozitivne zistenie fakt, ze ani jeden z pilierov Age
manazmentu nebol v sG¢te oznaeny ako nevyznamny. Piliere dosahovali hodnoty
vyznamnosti, pripadne sa suctom bliZili k hodnotdm vyznamnosti. Na druhej strane, ako
negativny fakt povazujeme, Ze pilier, ktory bol podl'a personalistov oznafeny ako
najdolezitejsi je aplikovany len ako Siesty najCastejsi. Taktiez pilier, ktory bol oznaceny ako
treti najdolezitejSi je aplikovany ako piaty najCastejSi. Na zaklade uvedenych vysledkov
mézeme konStatovat, Zze nie vSetky podniky sa zaoberaju oblastami, ktoré si momentalne
najviac potrebné a aktualne.
Personalisti nam na zaklade vysledkov z dotaznikového prieskumu objasnili, ktoré z faktorov
st najviac limitujace pri implementacii Age manazmentu. NajcastejSou odpoved’ou bol faktor
»ludské zdroje — nedostatok zamestnancov®. Prave na ten problém a na vyvoj demograficke;j
krivky pontka koncept Age manazmentu rieSenia. V tomto ohlade je vel'mi potrebné
problematiku Age manaZmentu vnimat nielen z podnikovej Urovne, ale aj zurovne
zamestnancov. Ako podnik, tak aj zamestnanci si musia uvedomovat’ svoju zodpovednost
a dolezitost’ postavenia v celom procese a neprenasat’ zodpovednost’ len na jednu zo stran.
Za vel'mi dolezity fakt povazujeme aj vysledok vyhodnotenia Hypotézy 2, a teda ze existuje
Statisticky vyznamny vztah medzi priemyselnymi podnikmi aplikujacimi piliere Age
manazmentu a vnimanim miery dolezitosti pilierov Age manazmentu. Teda, ze podniky,
ktoré redlne aplikuji cely koncept Age manazmentu, pripadne jednu alebo viac oblasti,
povazuju za dolezité aj piliere Age manaZzmentu.
Vyhodnotenie Hypotézy 3 ndm potvrdilo konStatovanie, Ze pri zavadzani konceptu Age
manazmentu nemozeme vynechat’ ziadny z pilierov. Zistovali sme existenciu vztahu medzi
najdolezitejSim a najmenej dolezitym pilierom Age manaZzmentu podla nazoru personalistov
velkych priemyselnych podnikov na Slovensku s vysledkom, Ze existuje Statisticky
vyznamny vztah medzi vnimanim déleZitosti piliera ,,Spokojny Zivot* a ,,Kvalitné a funkéné
opatrenia Age manazmentu.

Suhrn vysledkov z dotaznikového prieskumu — zamestnanci
Na zaklade vypoctu je odhadovany pocet zamestnancov vo vel'kych priemyselnych podnikoch
390 125. Nasledne, podla vzorca tvori vyberovy subor 380 zamestnancov. Naspat’ a spravne
vyplnenych sa ndm vrétilo 391 dotaznikov, a teda vyskumna vzorku mdéZeme povaZovat’ za
respondentov (31,46%) bolo z odvetvia automotive.
Generacné zastipenie respondentov bolo nasledovné: 8,44% Baby boomers, 44,76%
generacia X, 39,90% generacia Y, 6,91% generacia Z. V podkapitole 4.1 bola uvedena

27


http://www.finstat.sk/

aktudlna situacia na pracovnom trhu a aktualne generacné zastipenie vsetkych zamestnancov

na pracovnom trhu. Pri porovnani sme zistili, Ze vzorka respondentov je vel'mi podobna

aktualnej situacii na pracovnom trhu. Aj z tohto pohl'adu konstatujeme, ze vyskumnt vzorku
moZeme povazovat' za relevantnu.

Na zéklade naStudovania teoretickych vychodisk a charakteristik generacnych skupin sme

konstatovali  medzigeneratné odliSnosti. Za ucelom identifikovania medzigeneracnych

odliS$nosti v kontexte Age manazmentu obsahoval dotaznik parové porovnavanie jednotlivych
oblasti Age manazmentu. Respondenti (zamestnanci velkych priemyselnych podnikov na

Slovensku) parovo porovnavali tradicné oblasti Age manazmentu, kedy kazda jedna bola

typickd pre jeden konkrétny pilier Age manazmentu. Respondentov sme zatriedili do

prislusnej generacnej skupiny a odpovede vyhodnotili. Medzi najzaujimavejSie vysledky je
mozné zaradit’:

e NajstarSia generacna skupina na pracovnom trhu, generacia Baby boomers povazuje za
najddlezitejSie moznost’ prendsat’ skusenosti zo starSich zamestnancov na mladSich
zamestnancov. Ako druha najdolezitejSia oblast’ bolo oznacené celoZivotné vzdelavanie.
Toto zistenie povazujeme za pozitivne, nakol’ko mdZeme interpretovat, ze aj starsi
zamestnanci maju chut’ a vol'u vzdelavat' sa a neustile napredovat. Prekvapivé bolo
zistenie, ze starostlivost’ v oblasti pracovného zdravia skoncilo na piatom mieste.

e Na ziklade parového porovndvania a sictu oznaceni od generacnej skupiny X
a najmladsej generacnej skupiny na pracovnom trhu, generacie Z je usporiadanie pilierov
(oblasti) Age manazmentu rovnaké. Ako najdolezitejSiu oblast vnimaju pracovné
zdravie. Na druhej strane, v porovnani s generaciou Baby boomers, celozivotné
vzdelavanie nepovazuju za dblezité, oznacené bolo ako piate najddlezitejSie.

e Generacna skupina Y taktieZ nepovazuje vzdelavanie za najdolezitejSiu oblast, oznacené
bolo ako Stvrté dolezité. V porovnani s ostatnymi generaénymi skupinami, ktoré oznacili
oblast’ riadenie prace podl'a podnetu zamestnancov ako tretie najdolezitejSie, generacna
skupina Y povazuje uvedent oblast’ ako piatu ddlezitu.

Medzigeneracné rozdiely sme skumali aj prostrednictvom Hypotézy 1, ktora ndm potvrdila,

ze existuje vzt'ah medzi genera¢nymi skupinami zamestnancov priemyselnych podnikov na

Slovensku a dolezitostou pilierov Age manazmentu (poctom oznafeni v parovom

porovnavani).

Celkovy prehlad rozdielov vo vnimani dolezitosti pilierov Age manazmentu medzi
jednotlivymi generaénymi skupinami a podnikmi (poradie dblezitosti a aktualna aplikacia) je
mozné vidiet' na Obrazku 14/16.

Podniky Zamestnanci
Poradie
dolezitosti/ Baby Generacia | Generdcia | Generacia
Cislo piliera | Dolezitost’ | Aplikovanie boomers X Y Z
1. 8 5 6 8 5 8
2. 5 7 4 5 8 5
3. 6 3 7 7 6 7
4. 7 2 5 6 4 6
5. 2 6 8 4 7 4
6. 3 8 3 3 3 3
7. 1 1 2 2 2 2
8. 4 4 1 1 1 1

Obrazok 14116 Celkovy prehlad rozdielov medzi podnikmi a zamestnancami (viastné spracovanie, 2020)
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Na zdklade udajov z Obrazku 14/16 je mozné konStatovat, Ze to, Co personalisti
Vv priemyselnych podnikoch na Slovensku povazuji za dodlezité v skutocnosti nie je
aplikované. Na druhej strane je zrejmé, ze aj preferencie jednotlivych generacnych skupin sa
znacne lisia od aktualnej situacie aplikovania pilierov v priemyselnych podnikoch.

5 NAVRH METODIKY IMPLEMENTACIE AGE MANAZMENTU
AKO NASTROJA NA DOSIAHNUTIE SUCINNOSTI ROZNYCH
GENERACNYCH SKUPIN ZAMESTNANCOV
V PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH

Metodika vychadza z vysledkov z realizovaného dotaznikového prieskumu pre
personalistov a pre zamestnancov vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku,
Z ktorych sme zistili aktudlnu situaciu v oblasti implementacie Age manazmentu vo vel’kych
priemyselnych podnikoch na Slovensku a taktiez aj prostrednictvom parového porovnavania
sme zistili preferencie jednotlivych genera¢nych skupin zamestnancov.

Na zéklade aktudlnej situacie na pracovnom trhu je cielom metodiky implementicie Age
manazmentu zabezpecit' su¢innost’ r6znych genera¢nych skupin v priemyselnych podnikoch
na Slovensku.

Metodika predstavuje postupnost’ konkrétnych krokov a stihrn pracovnych postupov v zaujme
dosiahnutia jej ciel'a, znazornené na Obrazku 15/16. Zelenou farbou s zobrazené kroky
a postupy na organizacnej (podnikovej) irovni a ¢ervend farba oznacuje individudlnu uroven
Age manazmentu (Groven zamestnanca).

Prvym krokom metodiky je vstupny audit pre Age manazment, ktory je potrebné realizovat’
na zaklade vsetkych O0smych pilierov Age manazmentu. Nasledne, druhym krokom je
vzdelavanie pre manazérov/zodpovednych zamestnancov na rdéznych urovniach riadenia
a zamestnancov ohl'adne aspektov jednotlivych generaénych skupin zastupenych v podniku.
Treti krok je ziskanie informacii od zamestnancov réznych genera¢nych skupin z oblasti ich
individualnych potrieb. Na zaklade vstupného auditu a konkrétnych informécii od
zamestnancov by mal podnik v stvrtom kroku vypracovat’ konkrétne stibory oblasti a opatreni
do navrhu pre aplikaciu Age manazmentu v podniku. Poslednym a zaroveni vel'mi dolezitym
krokom je sledovanie procesu - monitoring z pohladu podniku a taktiez z pohladu
Zamestnancov.

Je vel'mi potrebné, aby Age manazment bol sucastou a vychddzal z persondlnej stratégie
a taktiez aby bol v podniku zavedeny plan na dosahovanie vyty¢enych ciel'ov v oblasti Age
manazmentu.
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Obrazok 15116 Kroky metodiky implementdcie Age manazmentu ako ndstroja na dosiahnutie sti¢innosti réznych
generacnych skupin zamestnancov v priemyselnych podnikoch (viastné spracovanie, 2020)
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5.1  Vstupny audit pre Age manaZment

Vstupny audit je nastroj pre zistenie aktualnej situacie podniku v oblasti aplikovania Age
manazmentu. Nakolko z dotaznikového prieskumu vyslo, ze vicSina podnikov nema
zavedeny Age manazment s podporou vsetkych pilierov a na zéklade analyzy teoretickych
vychodisk je potrebné zdoraznit, ze vsetky piliere st v rdmci komplexnej implementacie
nevyhnutné. Vstupny audit by mal byt realizovany manazérmi, pripadne personalistami, ktori
maju dostato¢né informacie o personalnej oblasti v danom podniku prostrednictvom analyzy
smernic v persondlnej oblasti, internych predpisov, pripadne s pomocou Struktirovanych
alebo  polo-struktrovanych  rozhovorov so zamestnancami. Je potrebné, aby
zamestnanec/zamestnanci, ktori budu audit realizovat’ poznali ciel’ a t¢el Age manazmentu
a taktieZ poznali jeho zékladnych 8 pilierov.

Vzor pre vstupny audit so zastipenim vSetkych pilierov Age manazmentu:
Pilier 1 — Znalost problematiky veku — cielom je, aby si zodpovedni zamestnanci uvedomili
problém spojeny so starnutim zamestnancov a nedostatkom mladej pracovnej sily. Otazky
V ramci prvého piliera:

1. Pozndme aktudlne zastupenie zamestnancov podla generacnych skupin?

2. Podporujeme nediskrimina¢ny naborovy proces v oblasti veku kandidatov?

3. Aku hodnotu méa dobrovol'na fluktudcia zamestnancov podla genera¢nych skupin?

4. Mame zavedeny systétm pre evidenciu ddévodov dobrovol'ného odchodu?

Vyhodnocujeme dovody podla generacnej skupiny zamestnanca?

Pilier 2 — Ustretovy postoj voci starnutiu — kladie doraz na to, aby zodpovedni zamestnanci
vedeli vyuzivat' znalosti star§ich zamestnancov a podporovali spolupracu medzi réznymi
generaciami zamestnancov. Otazky zamerané na druhy pilier:

1. Mame zavedeny systém zohl'adiiujuci jednotlivé genera¢né skupiny na pracovisku?

2. Podporujeme medzigeneracnu spolupracu na pracovisku?

3. Sledujeme nazory, postoje a spravanie sa jednotlivych genera¢nych skupin medzi

sebou? Mame zavedeny systém pre vyhodnotenie tychto zisteni?
4. Aky pristup maju veduci zamestnanci k mladsim zamestnancom?
5. Aky pristup maju vedici zamestnanci k star§im zamestnancom?

Pilier 3 — Manazment, ktory rozumie individualite a rozdielnosti — ciel'om je, individualny
pristup k potrebam zamestnancov jednotlivych genera¢nych skupin. Otazky zamerané na treti
pilier:
1. Mame zavedeny systém na zistovanie potriecb zamestnancov jednotlivych
generacnych skupin? Akym sposobom vieme zistené potreby zohl'adiiovat’?
2. Su veduci zamestnanci dostato¢ne informovani o potrebach jednotlivych genera¢nych
skupin zamestnancov?
3. Méame zavedené opatrenia, vdaka ktorym vieme zvladat potreby, poziadavky
a roznorodost’ genera¢nych skupin v podniku?

Pilier 4 — Kvalitné a funkcné opatrenia Age manazmentu — cielom je, aby bol pristup ku
zamestnancom réznych generacnych skupin rovnopravny, podpora celoZivotného vzdeldvania
s dorazom na skutocnost’, aby star§i zamestnanci boli ochotni pokrafovat’ v spolupraci.
Otézky zamerané na Stvrty pilier:
1. Podporujeme vzdelavanie adavame rovnaké prilezitosti na vzdelavanie pre
zamestnancov jednotlivych genera¢nych skupin?
2. Je systém hodnotenia prispdsobeny zamestnancom r6znych genera¢nych skupin?
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3. Je systém odmeniovania prispdsobeny zamestnancom roznych genera¢nych skupin?

Pilier 5 — Zabezpecenie dobrej pracovnej schopnosti a motivicie — doraz je kladeny na
pracovné prostredie prispdsobené poziadavkam zamestnancov jednotlivych genera¢nych
skupin tak, aby bola zabezpecend pracovna schopnost a rastla motivacia zamestnancov.
Otazky v ramci piateho piliera:
1. Je systém ochrany zamestnancov a bezpecnosti pri praci prispésobeny potrebam
zamestnancov roznych generacnych skupin?
2. Su pracovné prostriedky prispdsobené potrebam zamestnancov réznych genera¢nych
skupin?
3. Uplatiiujeme poznatky z ergondémie za celom prispdsobenia pracovného prostredia?
4. Na ktorych poziciach v podniku dochddza k najvicsej rotacii zamestnancov?
5. Na ktorych poziciach v podniku zotrvavaji zamestnanci najdlhsie?

Pilier 6 — Vysokd uroven kompetencii - pilier ma za ciel’ podporovat’ zdiel'anie kompetencii
a prenaSanie skuisenosti zo star§ich zamestnancov na mladSich. Otazky Siesteho piliera:
1. Existuje v podniku systém, ktory ma za ciel’ prenos skusenosti/znalosti potrebnych pre
vykon prace zo starSich zamestnancov na mladsich?
2. Pontka podnik mozZnosti a formy pre starSich zamestnancov, ktori maji zaujem
zaskol'ovat’ mladSich zamestnancov (mentoring, kauc¢ing)?

Pilier 7 — Kvalitnd organizacia prace — G¢elom siedmeho piliera je organizacia prace a
pracovnej doby vyhovujuca zamestnancom rdoznych generaénych skupin. Otazky v ramci
siedmeho piliera:
1. EXistuje v podniku systém, ktory dba na organizaciu prace a potreby zamestnancov
roznych genera¢nych skupin?
2. Poskytuje podnik moznost’ flexibilnej formy prace/prace z domu/prace na Ciastocny
uvizok/zdiel'ané pracovné miesto?
3. Je praca rozdelend spravodlivo a s ohl'adom na generacné rozdiely?
4. Existuje vpodniku moznost zmeny pracovnych uloh v zavislosti od veku
zamestnanca?

Pilier 8 — Spokojny Zivot — 6smy pilier sa zameriava na zdravie zamestnancov, pracovnu
pohodu a kvalitu Zivota. Otazky zohl'adiiujiice 6smy pilier:
1. Existuje v podniku systém, ktory dba na zdravie zamestnancov? Poskytujeme
zamestnancom moznost’ starostlivosti o pracovné zdravie?
2. Je vpodniku poskytnuté vzdeldvanie pre zamestnancov ohladne prechodu
Z pracovného zivota do dochodku?
3. Existuje vpodniku program, prostrednictvom ktorého zostavaji v kontakte so
zamestnancami na dochodku/materskej dovolenke/rodi¢ovskej dovolenke?
4. Existuje v podniku moznost, kedy v pripade vynimoc¢nej udalosti (napr. narazova
praca, dlhodoba praceneschopnost’ a podobne) oslovi byvalych zamestnancov (na
dochodku, na materskej dovolenke, na rodi¢ovskej dovolenke)?

Vystupom zo vstupného auditu Age manazmentu by mali byt oblasti, ktoré podnik
neaplikuje a ktoré sa budu nasledne prenasat’ do planu zavadzania jednotlivych opatreni.
Taktiez podnik zisti svoje silné stranky, slabé stranky, prilezitosti a hrozby v oblasti Age
manazmentu. Audit je vykonavany na organizac¢nej (podnikovej Urovni), z dovodu, Ze
podniky by si mali uvedomovat svoju zodpovednost v ramci udrziavania pracovnej
schopnosti zamestnancov.
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5.2 Vzdelavanie manaZérov a zamestnancov

Vzdelavanie je vel'mi ddlezitou sicastou pri implementécii konceptu Age manazmentu
nielen na organizacnej (podnikovej) Urovni, ale taktiez aj na individudlnej Grovni, teda na
urovni zamestnancov. Vzdelavanie sa méze uskutoénit’ bud’ internou formou, teda v podniku
bude skolit zodpovedny zamestnanec, ktory problematiku Age manazmentu ovlada, alebo
externou formou, teda prostrednictvom odbornikov zo Skoliacich a konzultacnych
spolo¢nosti.

Vzdeldvanie manazérov/zodpovednych zamestnancov
Najmi prostrednictvom manazérskeho vzdeldvania je mozné dosiahnut, aby zamestnanci,
ktori vedd timy ludi porozumeli jednotlivym strdnkam starnutia a Specifickym
charakteristikdm generacnych skupin zamestnancov. Uvedenym spdsobom vznikne zaujem
0 Age manazment na organizacnej Urovni a podnik si bude uvedomovat’ svoju ddlezitost’
v celom procese.

Vzdelavacia aktivita by sa mala skladat’ z 5 oblasti:

I. oblast: Aktualna situdcia na trhu prace; Demograficky vyvoj na Slovensku
a Vv Eurdpe.

II. oblast: Generacné skupiny zamestnancov (vymedzenie podla rokov, Specifika,
charakteristiky, pozitiva a negativa); Diverzita zamestnancov a moznosti jej vyuzitia;
Multigeneracné timy (Styly riadenia).

I1l. oblast: Age manazment (ciel, Grovne a piliere Age manazmentu); Pracovna
schopnost’ (a moznosti a udrziavania pracovnej schopnosti).

IV. oblast: Dobré priklady z praxe v oblasti Age manazmentu; Realizované vyskumy
Z oblasti Age manazmentu a genera¢nych skupin zamestnancov.

V. oblast: Informacie o aktualnej situdcii v podniku (vyhodnotenie vstupného auditu
Age manazmentu).

I. all. oblast maju informacny charakter. KI'aCovymi st posledné tri oblasti, na ktoré je
potrebné klast” doraz. Odporucame, aby vzdelavanie v ramci vSetkych oblasti trvalo dokopy
16 hodin, pricom samotny podnik by mal rozhodnat, ¢i sa bude realizovat’ pocas dvoch
pracovnych dni, pripadne sa vzdelavanie rozlozi na viac dni.

Vystupom vzdelavacej aktivity by malo byt porozumenie manazérov o aktualnej situacii na
pracovnom trhu v oblasti zloZenia pracovnej sily podla generaénych skupin, potreby
zamerania sa na riadenie multigenera¢nych timov v sulade s Age manazmentom.

Vzdeldvanie zamestnancov
Prostrednictvom vzdeldvania zamestnancov je mozné dosiahnut’ uvedomenie si ddlezitosti
Age manazmentu na individudlnej urovni. V pripade velkych spolo¢nosti, kde by nebolo
mozné realizovat’ vzdeldvaciu aktivitu prezen¢nou formou je vhodné vypracovat prirucku
(brozaru), ktora bude obsahovat’ vSetky potrebné informacie pre zamestnancov z oblasti Age
manazmentu.
Zamestnanci by mali byt’ prostrednictvom vzdelavacej aktivity alebo prirucky informovani
0 nasledovnych oblastiach:

e pracovna schopnost’ (jej udrziavania a predlZovanie),

e zdravy Zivotny §tyl, zdravotné prehliadky,

e Age manazment s dorazom na jeho individudlnu Groven,

o work-life balance, teda o vyvazeni pracovného a osobného zivota,
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e aktualna situacia v podniku v oblasti Age manazmentu (informacie z vystupu z auditu
Age manazmentu).

UCelom vzdelavacej aktivity alebo priru¢ky by malo byt porozumenie zamestnancov
0 dblezitosti ich postavenia v celom systéme. Zamestnanci by si mali uvedomovat svoju
zodpovednost a pomahat pri zavddzani konceptu do podnikovej praxe, napriklad
prostrednictvom vytvarania novych napadov a mysSlienok, ktoré budi niapomocné pre
udrziavanie ich pracovnej schopnosti.

5.3  Informacie o potrebach / preferenciach zamestnancov réoznych generacnych
skupin

Nasledujucim krokom, ktory je potrebny pre komplexni implementaciu Age
manazmentu do praxe priemyselnych podnikov na Slovensku je ziskanie informacii
0 potrebach a preferenciach zamestnancov réznych generanych skupin. Z dotaznikového
prieskumu ndm vyplyva, Ze generacné skupiny maju rézne preferencie (jedind zhoda bola
preukazana v pripade genera¢nej skupiny X a Z), a preto je dolezité, aby podniky poznali
potreby a preferencie generanych skupin zamestnancov, ktoré v konkrétnom podniku
pracuju.

Zamestnanci zodpovedni za implementiciu Age manazmentu si moézu vybrat formu
zistovania informacii, a to bud’ prostrednictvom Strukturovanych, alebo polo-struktarovanych
rozhovorov, prostrednictvom dotaznikov, online prieskumu, pripadne inou formou, ktora bude
Vv podniku najpraktickejsia.

Proces zistovania informaécii je realizovany na organizac¢nej (podnikovej tirovni), no znacne je
podporovany individualnou uroviiou, ateda pocitovanim osobnej zodpovednosti kazdého
Zamestnanca.

Pri zistovani informacii je potrebné sa zamerat’ na rozne oblasti, ktoré ovplyviiuja pracovna
schopnost’ zamestnancov.

Medzi kI"acové oblasti patria:
1. Zvladanie zmien v praci a pocas kariéry:
e akym spdsobom zamestnanci rdéznych generaénych skupin zvladaji zmeny
V praci, ako hodnotia prispdosobivost,
e aku maja schopnost’ podporovat’ ostatnych v time pri roznych zmenach.
2. Zvladanie stresu, duSevna a pracovna pohoda, pracovné zdravie, pracovna zat'az:
e akym spdsobom uvedené faktory vplyvaju na pracovnu schopnost’ zamestnancov
roznych genera¢nych skupin,
e akym spdsobom sa staraju o svoje pracovné zdravie,
e aké st ich predstavy v uvedenej oblasti, ergondmia na pracovisku.
3. Pracovny tim a pracovny kolektiv, rieSenie konfliktov:
e akym spdsobom je vhimana medzigeneracna spolupraca,
e akym sposobom je vnimané prendsSanie skusenosti zo starSich zamestnancov na
mladsich,
e pripadny vznik konfliktov a sposoby rieSenia a zvladania konfliktov,
e zistovanie zdujmu a foriem moZnej Upravy pracovného zapojenia v réznych
zivotnych situéciach.
4. Vzdelavanie, kompetencie, znalosti a vedomosti:
e aké druhy a formy vzdelavania uprednostiiujii zamestnanci réznych generanych
skupin,
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e ocakavania a spokojnost’ v oblasti celozivotného vzdeldvania,
e rozvijanie kI'icovych kompetencii, znalosti a vedomosti.
5. Praca a vol'ny ¢as (work-life balance):
e akym sposobom je mozné zosuladit’ osobny a pracovny zivot
spokojnosti zamestnancov rdznych generacnych skupin,
e ziaduce formy organizacie prace,
e druhy flexibilnych foriem organizacie prace.

s cielom

5.4  Vypracovanie navrhu pre aplikaciu Age manaZmentu

Nasledujucim krokom pre implementaciu konceptu Age manazmentu v priemyselnych

podnikoch na Slovensku je vypracovanie ndvrhu pre aplikaciu Age manazmentu. Je vel'mi
potrebné, aby bol navrh podporovany personalnou stratégiou v podniku.
Vychodiskom pre vypracovanie navrhu je vstupny audit (zapracovanie napravnych opatreni
Vv ramci oblasti, ktoré podnik vyhodnotil ako nedostatocne aplikované alebo neaplikované)
aje potrebné, aby do navrhu podnik zakomponoval aj ziskané informadcie
0 potrebach/preferencidch zamestnancov roéznych generacnych skupin z predchadzajiceho
kroku. Kazdy podnik ma individudlne podmienky a taktiez sa liSi zastipenim zamestnancov
Vv ramci roznych generacnych skupin. Z tohto dévodu sme vytvorili vS§eobecny ndvrh opatreni,
ktoré sme rozdelili do 4 skupin, zndzornenych na Obrazku 16/16.

Navrh opatrenina Névrh opatreni na Navrh opatreni na

podporu pracovnej
spokojnosti

podporu vekovej

— podporu zdravia

* medzigeneracna * yzdelavanie v oblasti * ergondmia prace, * riadenie prace podla
spolupraca, "hard skills", » podpora zdravého podnetu

* prenasanie skusenosti * yzdelavanie v oblasti Zivotného sStylu, zamestnancav,
zo starsich "soft skills", » lekdrske prehliadky, * formy organizacie
zamestnancov na formv\;zdelévgnig » starostlivosto pra’ce,
mladzich, zamestnancov, dutevné zdravie. * podpora

planovaniea
realizaciandborova
odchodov,
komunikacia so
zamestnancami
cerpajucimivolno,
Uprava pracovného
zapojeniav rdznych
Zivotnych situaciach,
vedomd pozornost
rozmanitosti
kolektivu,

odidenymi
zamestnancami/
zamestnancami
aktudlne mimo
praconého procesu.

udrZiavanie kontaktus

prieskumy spokojnosti
so vzdeldvanim,
kariérne pohovory a
poradenstvo,

systém hodnotenia
zamestnancov na
zdklade dosahovane]
urovne kompetencii.

neformalnych akcii.

Obrazok 16/16 Navrhy opatreni pre aplikdciu Age manaZmentu (viastné spracovanie, 2020)

Konkrétne opatrenia, zndzornené na Obrazku 16/16 komplexne vychadzaji z pilierov
Age manazmentu tak, aby ani jeden z pilierov nebol vynechany:

1. Navrh opatreni na podporu vekovej diverzity — cielom opatreni v prvej skupine je

zvladanie odli$nosti, ktoré vyplyvaji z roznych generacnych skupin zamestnancov
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a taktiez aj zabezpecenie rovnakych prilezitosti pre vSetkych zamestnancov bez
ohl'adu na vek. Konkrétne opatrenia:

medzigeneracnd spolupraca — kazda generacnd skupina ma svoje pozitivne aj
negativne charakteristiky ateda sa vyznaCuje konkrétnymi pozitivami aj
negativami. Jednotlivé generaéné skupiny sa dopliiaju a teda, prostrednictvom
medzigeneracnej spoluprace v podniku je mozné dosiahnut' efektivne
fungovanie avhodna je vroznych podmienkach — napriklad v ramci
projektového timu. V tomto smere je napriklad potrebné, aby mladsSie
generacné skupiny pomahali star$im generaénym skupinam v oblastiach ako
napriklad IT, pripadne v ro6znych novych modernych trendoch, ktoré mozu byt
pri vykone prace ndpomocné;

prendSanie skusenosti zo starSich zamestnancov na mladsich — mladSie
generacné skupiny si musia uvedomit, Ze starSi kolegovia im dokdzu
poskytnit’ vel'ké mnozstvo potrebnych informécii a znalosti potrebnych pre
vykon prace. Tymto spdsobom je mozné aj eliminovat’ chyby, ktoré pri praci
vznikaju, nakolko star§i zamestnanci vedia mlad$im ponuknut’ svoje know-
how, ktor¢ ziskali za roky, pocas ktorych danti pracu vykonavaju;

planovanie a realizacia ndborov a odchodov — podnik by mal mat’ presne
nastaventl stratégiu naborov a odchodov, ateda mal by predvidat pohyb
zamestnancov nielen do podniku a z podniku, ale taktiez aj vnutri podniku. Je
potrebné, aby bol zabezpeceny riadny pocet a Struktira zamestnancov. Plan
odchodov sa musi zameriavat’ aj na zamestnancov v preddochodkovom veku.
Je potrebné, aby podnik s takymi zamestnancami komunikoval a zistil, ¢i aj
v dochodkovom veku budu pokracovat’ v spolupraci ¢i uz na plny uvizok,
alebo na Ciasto¢ny uvézok a pripadny odchod vedel vCas a riadne zabezpecit’
novym zamestnancom;

komunikacia so zamestnancami cCerpajucimi volno — zamestnanci si Cerpaju
vol'no ¢i uz z dovodu materskej alebo rodicovskej dovolenky, pripadne vol'no
zdbévodu opatrovania rodinného prislusnika. Podnik by s takymito
zamestnancami mal udrziavat’ nepretrzity kontakt, informovat’ ich 0 aktualnom
diani, zmenach alebo novinkdch. Tymto spdsobom, po skonceni volna sa
zamestnanci rychlejSie zadaptuji a svoje pracovné ulohy si vedia plnit
V kratSom cCase;

uprava pracovného zapojenia v roznych zivotnych situaciach — poskytnut
zamestnancom, ktori sa ocitli v mimoriadnej Zivotnej situédcii (ako napriklad
vazna choroba, pripadne starostlivost o rodinného prislusnika) upravu
pracovnej doby, pripadne inym spdsobom zabezpecit' Upravu pracovného
zapojenia a pracovnych povinnosti;

vedoma pozornost' rozmanitosti kolektivu — podnik si moze vSimat’ Struktiru
pracovného timu z hladiska generaénych skupin zamestnancov, vzdelanostnej
Struktury, zdravotného obmedzenia a rodinného zdzemia a zohl'adiiovat’ zistené
skuto¢nosti s ohl'adom na pracovné podmienky, pracovni dobu a podporovat
potreby zamestnancov;

udrziavanie kontaktu s odidenymi zamestnancami/zamestnancami aktualne
mimo pracovného procesu — konkrétne sa jednd o zamestnancov, ktori si na
pred¢asnom, starobnom, alebo invalidnom ddchodku, pripadne zamestnancov,
ktori zpodniku odiSli. UdrZiavanie kontaktu s nimi, napriklad formou
neformalnych podnikovych akcii, je uZitoénym nastrojom pre pripadne
potrebné buduice zastupy, na prekonanie aktudlnej narazovej prace, pripadne
na zastupovanie pocas dovolenkovej sezony. Uvedenym sposobom mdbze
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podnik zamestnat' I'udi, ktori dané pracovné prostredie poznaji a teda sa
rychlejsie zadaptuju.

2. Navrh opatreni na podporu zvySovania kompetencii — cielom opatreni v druhej
skupine je prostrednictvom celozivotného vzdelavania prispiet k zvySovaniu
pracovnej  schopnosti  aspokojnosti  zamestnancov  ataktiez  zabezpeCit
nediskriminacny pristup ku vzdelavaniu pre vsSetky generacné skupiny. Konkrétne
opatrenia:

vzdeldvanie v oblasti , hard skills* — oblast’ hard skills zahfiia odborné
a technické znalosti a zruénosti, ktoré si pre vykon prace velmi doélezité.
Podnik by mal poskytovat zamestnancom moznost’ vzdelavat' sa v uvedenej
oblasti nielen v sulade s aktualnou pracovnou poziciou, ale aj s viziou do
budicna v sulade so stratégiou pohybu zamestnancov vo vnitri podniku.
Zamestnancov nestaci vzdelavat’ len Skoleniami povinnymi zo zékona, ale je
potrebné im dat’ priestor pre ich dalsi rozvoj. Typickymi oblastami
vzdelavania v rdmci hard skills su: jazykové vzdelavanie, projektové riadenie,
vzdelavanie v oblasti logistiky (kanban, just in time,...), vzdelavanie v oblasti
Statistiky a kvality, ergondmia, financie, uctovnictvo/mzdové tuctovnictvo,
dane, pravo a legislativa, spolocenska zodpovednost’ a podobne;

vzdelavanie v oblasti ,,soft skills“ — rozvijanie takzvanych mékkych zru€nosti
je taktiez vel'mi dolezité, nayjmd v multigeneracnych timoch, no nie kazdy
podnik si to uvedomuje. Kvalitny zamestnanec musi okrem odbornej stranky
preukézat’ aj vlastné osobnostné vlastnosti a schopnosti. Typickymi oblast’ami
vzdelavania vramci soft skills su: efektivna komunikacia, asertivna
komunikécia, prezentatné zrucCnosti, verejné vystupovanie, zvladdanie
konfliktov, time manazment, vedenie porad, medziludské pracovné vztahy
a podobne;

formy vzdelavania zamestnancov — rdznym generacnym skupinam je potrebné
prispdsobit’ aj rozne formy vzdelavania. Zamestnanci by mali mat’ na vyber
z externych foriem ako st napriklad prednasSky, seminéare, rieSenie pripadovych
stadii, alebo internych foriem ako instruktaz, kou¢ing, mentoring. Specifickou
formou vzdelavania je aj e-learning;

prieskumy spokojnosti so vzdelavanim — je potrebné, aby zkazdej
zrealizovanej vzdelavacej aktivity spravil podnik prieskum spokojnosti.
Zamestnanci vyjadria, ¢i oCakavania spojené so vzdelavacou aktivitou boli
splnené, ¢i boli spokojni s obsahom Skolenia, SkoliteI'mi, pripadne formou
realizacie vzdelavacej aktivity. Zistené nedostatky v uvedenej oblasti musia
byt’ zapracované do planu vzdeldvania zamestnancov;

kariérne pohovory a poradenstvo — vhodné vzdelavacie aktivity pre
zamestnancov roznych generacnych skupin je mozné vybrat' aj na zdklade
kariérneho pohovoru a poradenstva. Podnik by mal pravidelne monitorovat
pracovné spravanie svojich zamestnancov a konzultovat' ich viziu v oblasti
budtcej kariéry. Cielom kariérnych pohovorov a poradenstva je podpora
integracie  vSetkych  genera¢nych  skupin v pracovnom  prostredi
prostrednictvom celozivotného vzdelavania;

system hodnotenia zamestnancov na zdklade dosahovanej urovne kompetencii
— hodnotenie by malo byt zaloZené nielen od dosahovanej Grovne pracovného
vykonu, ale aj od dosahovanej urovne kompetencii. Uvedeny systém moze
podnik vyuZzit' aj ako motivany nastroj pre svojich zamestnancov, teda ako
nastroj pre podporu zdujmu zamestnancov o celoZivotné vzdeldvanie.
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3. Navrh opatreni na podporu zdravia — cielom opatreni v tretej skupine je podpora
pracovného zdravia zamestnancov vSetkych generaénych skupin prostrednictvom
roznych nastrojov za i¢elom udrziavania pracovnej schopnosti. Konkrétne opatrenia:

ergonomia prace — Vsulade s Age manazmentom by mal podnik
prisposobovat’  pracovné prostredie potrebam zamestnancov roznych
generatnych skupin. Zamestnanci travia v praci velku cast dna, nemdzu
pracovat’ na tkor zdravia, a preto sa ergonémia prace netyka len hluku, svetla,
mikroklimy a prasnosti, ale aj napriklad prestadvkam v praci, komfortnosti
pracoviska (pracovny stdl, stolicka, zariadenie) a prisposobeniu pracovnych
nastrojov pre zamestnancov;

podpora zdravého Zivotného Stylu — zdravy Zivotny S$tyl vo velkej miere
ovplyviluje udrzZiavanie a zvySovanie pracovnej schopnosti zamestnancov
a podnik by mal v tomto smere zamestnancov vsetkych genera¢nych skupin
podporovat. Na vyber maji podniky zrdéznych ndstrojov, napriklad
organizovanim dna zdravia, poskytovanim vitaminovych balickov,
organizovanim Sportovych aktivit, zavedenie ,,sick day* (ak sa zamestnanec
neciti dobre, zostane doma a podnik takto chréni d’alSich zamestnancov pred
nakazenim), ponuka zdravych ranajok, obedov, ovocia a zeleniny na
pracovisku a podobne;

lekdrske prehliadky — podnik by mal podporovat’ a zdoraznovat” dolezitost
preventivnych prehliadok zamestnancov vSetkych generaénych skupin,
Vv pripade potreby je vhodné poskytnit’ zamestnancovi volno nad ramec
zékona z dovodu nutnosti navstivit’ lekara pri zdravotnom probléme. Podniky
maji aj moznost’ zorganizovat’ prehliadky pre zamestnancov vo vlastnych
priestoroch, pripadne poskytnut zamestnancom nadStandardné lekarske
prehliadky ako benefit. Dal§im z néstrojov je aj Gthrada Zivotného &i tirazového
poistenia;

Starostlivost’ o dusevné zdravie — rovnako ako telesné ochorenia, aj dusevné
ochorenia znafne zniZuji pracovnil schopnost zamestnancov rdznych
generacnych skupin. Stres na pracovisku, nadmerné pracovné vytazenie ¢i iné
problémy v praci mézu sposobit’ ,,vyhorenie* zamestnancov. Je potrebné, aby
zamestnavatelia vytvorili pracovné prostredie, v ktorom mozu zamestnanci
otvorene hovorit’ o problémoch, pripadne aby boli organizované workshopy,
kedy odbornici vysvetlia zamestnancom, ¢o v takomto pripade robit’ a akym
spésobom moézu sami eliminovat’ faktory, ktoré prispievaju k duSevnej
nepohode na pracovisku.

4. Navrh opatreni na podporu pracovnej spokojnosti — cielom opatreni Stvrtej
skupiny je zvySovanie pracovnej spokojnosti zamestnancov najmid vo vztahu
Kk organizacii prace, pracovnej doby a atmosfére na pracovisku. Jednotlivé zlozky maja
byt prisposobené poziadavkdm zamestnancov roznych generacnych skupin.
Konkrétne opatrenia:

riadenie prace podla podnetu zamestnancov — cielom je prisposobit’ pracu
a podmienky prace zivotnému rytmu zamestnancov rdznych generanych
skupin. Zodpovedni zamestnanci by mali pracu spravodlivo rozdelit medzi
zamestnancov rdoznych generacnych skupin s prihliadnutim na ich aktudlnu
pracovnil  schopnost. Jednym =z nastrojov v uvedenej oblasti je aj
reStrukturalizacia pracovnych miest, ktorej zdmerom je prisposobovanie naplne
prace zamestnancov réznych generacnych skupin;
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e formy organizacie prdace — pokial' to podmienky povoluju, podnik by mal
zamestnancom rdznych generacnych skupin ponukat’ rozne formy organizéacie
prace:

o pruzny pracovny ¢as — zamestnanec ma moznost zvolit' si zaciatok
a koniec pracovného cCasu, no je povinny byt na pracovisku
v zdkladnom pracovnom case,

o praca na skrateny uvédzok, dohoda o vykonani prace, dohoda
0 pracovnej ¢innosti,

o praca z domu, kombinacia prace v kancelarii a prace z domu,

o zdiel'ané pracovné miesto — rozdelenie jedného pracovného miesta pre
dvoch zamestnancov, ktori st zamestnani na polovi¢ny pracovny
uvizok,

o projektové zamestnavanie — podnik zamestndva zamestnancov s cielom
rieSenia konkrétneho projektu;

e podpora neformdlnych akcii — k celkovej pracovnej spokojnosti zamestnancov
vSetkych generacnych skupin prispievaju aj neformalne akcie prostrednictvom
ktorych maju zamestnanci moznost odreagovat sa a komunikovat’ medzi
sebou mimo pracovného zhonu. Vhodné je realizovat aktivity, kde budua
spolupracovat’ zamestnanci roznych generaénych skupin a ajtakymto
spdsobom sa mdze posilnit’ medzigeneratna spolupraca a vzajomna tolerancia
VvV podniku (r6zne sutaze, tematické programy, zimné a letné podujatia, oslavy
vyroc¢ia podniku a podobne).

Navrhnuté boli $tyri vSeobecné skupiny ndvrhov opatreni. Je vSak potrebné, aby podnik
opatrenia prisposoboval nielen podmienkam v ktorych sa momentdlne nachadza, ale aj
potrebam konkrétnych generacnych skupin, nakolko generacné rozloZenie zamestnancov
modze byt v kazdom podniku odlisné. Na zéklade vysledkov z dotaznikového prieskumu vsak
mdzeme konStatovat,, Ze opatrenia na podporu vekovej diverzity sa v najvyssej miere viazu ku
generacnej skupine Baby boomers. Pre genera¢nt skupinu X a genera¢nu skupinu Z vysledky
Z dotaznikového prieskumu preukdzali, Ze je najviac ddlezité pracovné zdravie, teda skupina
opatreni na podporu zdravia. Generacnej skupine Y podl'a dotaznikového prieskumu najviac
zalezi na pracovnom prostredi, ktoré ovplyviiuji opatrenia na podporu zdravia a taktiez
opatrenia na podporu pracovnej spokojnosti. Velmi dblezité je vSak aj zabezpecenie
celozivotného vzdelavania a zvySovania kompetencii v zaujme zachovania pracovnej
schopnosti zamestnancov. V stilade s konceptom Age manazmentu musi podnik pristupovat’
ku zamestnancom vSetkych generaénych skupin rovnako, musi im zabezpecit' rovnakeé
prilezitosti a nediskriminaény pristup.

V ramci dotaznikového prieskumu personalisti vymedzili nasledovné limitujuce faktory pri
implementécii Age manazmentu:

o [udské zdroje — nedostatok zamestnancov- prave zavedenie konceptu Age

manazmentu do praxe méze pomdct odstranit’ tento nedostatok, ktory vyplyva
z aktualnej demografickej situacie. ZvySovanie pracovnej schopnosti a Spokojnosti
zamestnancov prostrednictvom uvedeného konceptu moze dopomdcet k znizeniu
fluktuacie, praceneschopnosti a odchodov do predcasného alebo invalidného
dochodku;

e financné zdroje — Age manazment ako koncept pontika rozne opatrenia v ramci oblasti

Age manaZzmentu, zktorych si podnik moéze vybrat podla aktudlnej situdcie
a aktualnych moZnosti;

o Judské zdroje — nezaujem zamestnancov — prave z dovodu, Ze zamestnanci nemaji

zaujem o rieSenie problematiky Age manazmentu si v podniku vel'mi potrebné
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vzdelavacie aktivity, prostrednictvom ktorych si zamestnanci uvedomia svoju
dolezitost’ v celom procese na individualnej Grovni;

e manazment podniku a podnikova kultura — tak, ako zamestnanci, aj manazéri sa musia
v uvedenej oblasti vzdeldvat auvedomit si svoju zodpovednost nielen na
individualnej urovni, ale aj na podnikovej (organiza¢nej) Urovni, nakolko prave
manazéri su zodpovedni zamestnanci, od ktorych ma ist' prvotny impulz smerom
k zamestnancom. Age manazment musi vychadzat' z personalnej stratégie, ktora
vychadza zo stratégie podniku.

Prostrednictvom spravnej a komplexnej implementacie Age manazmentu do praxe je
mozné dosiahnut’ odstranenie, pripadne eliminovanie limitujucich faktorov pre podnik.

5.5  Sledovanie procesu - monitoring Age manaZzmentu v podniku

Zavadzanie konceptu Age manazmentu do podniku nie je jednoduchy a kratkodoby
proces. V zaujme udrziavania kvalitne zavedené¢ho systému je potrebné, aby podnik priebezne
ziskaval potrebné informécie na vyhodnotenie aktudlnej situdcie v oblasti Age manazmentu,
pracovnej schopnosti a spokojnosti zamestnancov vSetkych genera¢nych skupin.

Sledovanie procesu - monitoring je potrebné vykonavat' ako na podnikovej (organizacnej
urovni), tak aj na individualnej trovni, ateda podnecovat’ zamestnancov k vyjadrovaniu
svojho nazoru a hodnotenie spokojnosti spojenej s prijatymi opatreniami zo strany podniku.

Hodnotenie realizacie Age manazmentu — podnikova (organizacna) uroven
Je potrebné, aby zodpovedni zamestnanci za realizdciu Age manazmentu priebezne hodnotili
uroven implementacie. Na hodnotenie je mozné spitne vyuzivat’ otazky zo vstupného auditu
a analyzovat’, do akej miery boli jednotlivé piliere a oblasti naplnené. V pripade zistenych
nedostatkov treba vypracovat’ akény plan, ktorym sa zabezpecCi ich naprava a d’alSia
realizécia.
Podnik si taktiez moze stanovit’ kI'i¢ové ukazovatele vykonnosti, ako néstroje na controlling
Age manazmentu.
Priklady kl'aicovych ukazovatel'ov:

e dobrovolnd fluktuacia zamestnancov podla generacnych skupin — Sucelom
analyzovat, ¢i z podniku vic¢Sina dobrovolne odidenych zamestnancov nie je z jednej
generacnej skupiny;

e dovody odchodov zamestnancov podla generacnych skupin — systematicky zistovat’
dévody odchodov a analyzovat, ¢i sa vramci jednej alebo viacerych generacnych
skupin dovody zhoduju, alebo st rdzne;

e pocet predcasnych odchodov do dochodku — ako néstroj na zistenie aktudlnej situacie
V oblasti pracovnej zat'aze zamestnancov najstarSej generacnej skupiny v podniku;

o ndaklady na vzdelavacie aktivity podla generacnych skupin — hodnotenie, ¢i podnik
poskytuje rovnaké moznosti vzdeldvanie zamestnancov vSetkych genera¢nych skupin,

e prdceneschopnost’ podla generacnych skupin - hodnotenie opatreni na podporu
zdravia, teda zhodnotenie ergonomickych opatreni a starostlivosti o psychické
a fyzické zdravie zamestnancov v ramci genera¢nych skupin;

e priemerny pocet dni adaptdcie novych zamestnancov - hodnotenie urovne a kvality
zaSkol'ovania novych zamestnancov star§imi a sktisenej$imi kolegami;

e novoprijati zamestnanci podla generacnych skupin — sledovat, ¢i podnik pontka
rovnaké moZnosti zamestnat’ sa a analyzovat’, na aké pozicie st prijimani mladsi alebo
starsi l'udia;
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o formy awvyuzivanie flexibilnych foriem prdace zamestnancami podla generacnych
skupin — nasledne je vhodné identifikovat’ slabé stranky jednotlivych flexibilnych
foriem prace pre jednotlivé generacné skupiny zamestnancov.

Ak si podnik spravne stanovi ciele a nasledne na ne naviaze meratelné ukazovatele,
hodnotenie realizdcie Age manazmentu bude presnejSie a exaktnejSie. Rovnako, ako pri
spatnom hodnoteni otazok zo vstupného auditu, aj nedostatky, ktoré boli zistené analyzou
klacovych ukazovatelov vykonnosti a ich napravné opatrenia je potrebné zapracovat do
opatreni Age manazmentu.

Spdtna vizba od zamestnancoV

Ziskanie spétnej viazby od zamestnancov je na jednej strane ulohou podniku a zodpovednych
zamestnancov, no na druhej strane je potrebné, aby zamestnanci chceli vyjadrit’ svoj nazor
abrali svoju zodpovednost v danom kroku zodpovedne. Zodpovedni zamestnanci musia
zvolit vhodny pristup k zamestnancom za G¢elom ziskania informacii, ktoré by sa mali tykat’
ich nazoru na realizované opatrenia a ich formu, ich d’alSie navrhy a odporucenia. Je mozné
vyuzit rOzne nastroje na ziskanie na tychto informacii, napr. dotaznik, pripadne rozhovory
(Struktirované, polo-Strukturované). Ziskané informacie nesltizia len ako zdroj pre zistenie
nedostatkov implementacie Age manazmentu, ale aj ako udaje pre vyhodnotenie kI'icovych
ukazovatel'ov vykonnosti.

6 PRINOSY DIZERTACNEJ PRACE V OBLASTI VEDY,
PEDAGOGIKY A PRAXE

Prinosy dizertacnej prace vidime najmé v skutocnosti, Ze bola vypracovana vSeobecne
pouziteI'na metodika, prostrednictvom ktorej je mozné je kvalitnd a celkovd implementécia
konceptu Age manazmentu do praxe priemyselnych podnikoch na Slovensku. Moézeme
konstatovat, Ze hlavny ciel’ dizertacnej prace bol naplneny. Hlavny ciel’ bol podporovany
ciastkovymi (parcialnymi) ciel'mi, ktoré boli taktiez v zdujme dosiahnutia hlavného ciel’a
splnené. Prinosy dizertaénej prace vidime najmid Vtroch zakladnych oblastiach, a teda
v oblasti vedy, pedagogiky a praxe.

Prinosy dizertacnej prace v oblasti vedy:

e identifikovanie su¢asnej situacie v oblasti implementicic Age manazmentu a pilierov
Age manazmentu vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku,

¢ identifikovanie dblezitosti pilierov Age manazmentu podl'a personalistov vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku,

e identifikovanie limitujicich faktorov pri implementacii Age manaZzmentu,

e Zistenie sucasnej situacie rozloZzenia genera¢nych skupin zamestnancov na Slovensku,

e zistenie suCasnej situacie rozloZenia generacnych skupin zamestnancov vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku,

e identifikovanie preferencii zamestnancov rdéznych genera¢nych skupin vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku.

Prinosy dizertacnej prdce v oblasti pedagogiky:

e komplexné spracovanie teoretickych vychodisk Age manaZmentu z domécich
a zahrani¢nych relevantnych zdrojov,

e sumarizacia najdolezitejSich a najaktualnejsich poznatkov riesenej problematiky,
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e mozné vyuzitie poznatkov v ramci Studijného programu ,,Priemyselné manazérstvo*
na Slovenskej technickej univerzite v Bratislave, Materialovotechnologickej fakulte
v Trnave,

e mozné vyuzitie poznatkov vrameci Studijného programu ,Personalna préca
V priemyselnom podniku“ na Slovenskej technickej univerzite v Bratislave,
Materidlovotechnologickej fakulte v Trnave,

Prinosy dizertacnej prace v oblasti praxe:

e vytvorenie vSeobecnej metodiky pre implementaciu konceptu Age manazmentu do
praxe priemyselnych podnikov s moznostou individuadlneho prisposobenia podla
aktualnej situacie v podniku a taktiez podl'a aktualneho rozlozenia generaénych skupin
zamestnancov Vv konkrétnom podniku,

e identifikovanie preferencii zamestnancov réznych generacnych skupin vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku,

e prostrednictvom spravne zavedené¢ho konceptu Age manazmentu dosiahnu podniky
spokojnost’  zamestnancov  a udrziavanie/zvySovanie = pracovnej  schopnosti
zamestnancov s ohl'adom na aktudlnu demograficku situéciu.

ZAVER

Sucasna situacia v oblasti priemyselnych podnikov na Slovensku sa viac zameriava na

konkurencieschopnost’ a zisk, €asto na ukor zamestnancov. Ak vSak chce manazment
podniku zabezpecit' prosperitu a riadit ludské zdroje s ohladom na vek a potencidl
zamestnancov, mali by do strategickych cielov v personalnej oblasti zahrnut’ Age manazment
avazne sa nim zaoberat. Dodrziavanim a aplikaciou pilierov a oblasti Age manazmentu
podniky dosiahnu stc¢innost’ jednotlivych generaénych skupin, ktoré sa na pracovisku
V sucasnosti stretavaji. Dolezité je, aby manazment podniku koncept spoznali, komplexne ho
rozpracovali a stanovili si zasady a opatrenia, ktoré vyplyvaju aj z navrhnutej vSeobecne;j
metodiky. Na zaklade vysledkov z dotaznikového prieskumu modzeme konStatovat, ze
podniky koncept povazuju za dolezity, no len malo znich ma koncept aj komplexne
implementovany. Podnik by mal byt schopny zanalyzovat’ svoju aktudlnu situdciu a potreby
zamestnancov. Taktiez pozna aj limitujice faktory, ktoré podnik moéze obmedzit’ pri
implementacii. Preto je vhodné zvazit' vSetky okolnosti a vybrat’ opatrenia, ktoré vyhovuji
potrebam a preferencidm zamestnancov roznych genera¢nych skupin v zaujme dosiahnut’ ich
sucinnost’.
Napriek tomu, ze Age manazment a vo vSeobecnosti riadenie l'udskych zdrojov patri k
,»makkym* zlozkdm manazmentu, znacne dokéze ovplyvnit’ prosperitu podniku. Zamestnanci
st kI'iCovym zdrojom podniku, a preto je dblezité, aby podnik neustale monitoroval ich
potreby a zabezpecil ich spokojnost’ a pracovnti schopnost’. Na druhej strane, aj zamestnanci
si musia uvedomit' svoju doleZitost v celom procese, spravat’ sa zodpovedne a Svojim
pristupom prispievat’ k obnove svojej zamestnatel'nosti a taktiez k udrziavaniu pracovnej
schopnosti.

Hlavnym ciePom dizertacnej prace bolo navrhnut’ metodiku implementicie Age
manaZzmentu ako nastroja na dosiahnutie sucinnosti réznych genera¢nych skupin
zamestnancov V priemyselnych podnikoch. Nésledne, splnenie hlavné ciela bolo
podporované nasledovnymi ¢iastkovymi (parcidlnymi) ciel'mi:

1. analyzovat’ a spracovat’ teoretické poznatky z relevantnej domacej a zahrani¢ne;]
literatury z oblasti Age manazmentu a generacnych skupin,
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2. analyzovat’ sti¢asny stav Age manazmentu a potrieb r6znych generacnych skupin
Vv priemyselnych podnikoch a identifikovat medzery a nedostatky v danej oblasti,

3. zadefinovat’ hlavné oblasti, zdsady a principy, ktoré podmieniuju implementaciu
Age manazmentu v podnikoch s dorazom na individualne potreby jednotlivych
generacnych skupin,

4. vytvorit metodiku pre implementiciu Age manazmentu s cielom dosiahnut
sucinnost’ roznych generacnych skupin, ktord bude obsahovat vypracované hlavné
subory oblasti a konkrétne oblasti,

5. zhrnut' a posudit’ prinosy dizertacnej prace z hl'adiska vedy, pedagogiky a praxe.

Na zaver je mozné zhodnotit, ze hlavny ciel’ a Ciastkové ciele dizertacnej prace boli
splnené.
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