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SUHRN

STARECEK, Augustin, Ing.: ,Ndvwh konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti
generacie Z v multikulturnych priemyselnych podnikoch s ohladom na rodovu rovnost.*
[Dizertacna praca] — Slovenska technickd univerzita v Bratislave. Materidlovotechnologicka
fakulta so sidlom v Trnave; Ustav priemyselného inZinierstva a manazmentu. — Skolitel’ka: doc.

Mgr. Dagmar Caganova, PhD. — Trnava: MTF STU, 2020. 153 s.

Hlavnym cielom dizerta¢nej prace bolo navrhnut’ koncept rozvoja manaZérskych zrucnosti
generacie Z vV multikultirnych priemyselnych podnikoch s ohladom na rodovll rovnost.
Dizertatna praca sa sklada z piatich kapitol, ktoré su obsahovo konzistentné a logicky
nadvdzujice. Prva kapitola dizertaCnej prace obsahuje teoretické vymedzenia z oblasti
multikultirneho manaZmentu, manazérskych zru€nosti, ako Specifickej zlozky manazérskych
kompetencii a charakteristiky jednotlivych generacii zamestnancov nachadzajucich sa na trhu
prace. Druha kapitola vymedzuje ciele dizertaCnej prace, stanovené vyskumné otazky
i hypotézy a vedeckli metodologiu pouZitd pri spracovani dizertatnej prace. Dalsia kapitola
obsahuje analyzu suCasného stavu skumanej problematiky a vyhodnotenie stanovenych
vyskumnych otdzok a hypotéz. Stvrta kapitola dizertatnej prace je nosnou kapitolou, ktora je
zamerana na navrh konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti a suCasne obsahuje detailnu
charakteristiku Styroch faz, ktoré je potrebné realizovat pri implementacii navrhnutého
konceptu. Poslednd, piata kapitola Specifikuje prinosy dizertanej prace pre oblasti tedrie,
praxe, vedy a vzdelavania.

KPacové slova: generacia Z, kultirne dimenzie, manazérske kompetencie, manazérske
zrucnosti a multikultirny manazment.

Dizerta¢nad praca je spracovana v ramci rieSeného projektu H2020, schéma SwafS, projekt
¢. 873134 s nazvom “Linking Research and Innovation for Gender Equality” (akronym
CALIPER). Zodpovedna riesitel’ka projektu: doc. Mgr. Dagmar Caganova, PhD.



ABSTRACT

STARECEK, Augustin, Ing.: , The proposal of generation Z managerial skills concept
development in multicultural industrial enterprises with respect to gender equality.*
[Dissertation thesis] — the Slovak University of Technology in Bratislava, the Faculty of
Materials Science and Technology in Trnava; the Institute of Industrial Engineering and
Management. — Supervisor: doc. Mgr. Dagmar Caganova, PhD. — Trnava: MTF STU, 2020. p.
153.

The main aim of the dissertation thesis is to propose the concept of managerial skills
development of generation Z in multicultural industrial enterprises with focus on gender
equality. The dissertation thesis consists of five chapters that are content consistent and
logically continuous. The first chapter of the dissertation contains theoretical definitions of
multicultural management, managerial skills as a specific component of managerial
competencies and characteristics of employees individual generations at labor market. The
second chapter determines the dissertation thesis objectives, the set of research questions and
hypotheses and the scientific methodology used during processing the dissertation thesis. The
next chapter contains the current state analysis of the issue and evaluation of the research
questions and hypotheses. The fourth chapter of the thesis is the main chapter focused on the
proposed concept of managerial skills development and contains detailed description of four
phases needed to be proceeded during implementation of the designed concept. The last, fifth
chapter specifies the dissertation thesis benefits for the theory, practice, science, and education.

Key words: generation Z, cultural dimensions, managerial competencies, managerial skills and
multicultural management.

The dissertation thesis is elaborated within the framework of the carried out project H2020,
scheme SwafS, project no. 873134 entitled “Linking Research and Innovation for Gender
Equality” (acronym CALIPER). Project leader: doc. Mgr. Dagmar Caganova, PhD.
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UVOD

Globalizacia je proces interakcie a integracie medzi 'ud’'mi, spolo¢nostami a vladami
na celom svete. Globalizaciu je mozné charakterizovat’ ako komplexny a mnohostranny jav,
ktory je povazovany za formu kapitalistického expantie, ktora si vyzaduje integraciu miestnych
a narodnych ekonomik do globalneho hospodarstva. Globalizacia suvisi so socidlnymi a
kultirnymi aspektmi jednotlivych narodov a krajin, ktoré st stcastou globalneho trhu.
Rozmach globaliza¢nych trendov, ako je ekonomicka migracia, rozvoj vedy a techniky, ¢i
otvaranie hranic vytvorili priestor pre nové smery riadenia organizacii. Multikultirny
manazment je smer manaZmentu, ktory sa zaobera riadenim organizacii pdsobiacich
V podmienkach roznych krajin a pomaha riadit’ 'udské zdroje v organizéciach, v ktorych
poOsobia zamestnanci roznych kultir a subkulttr. Veci a pojmy, ktoré st povazované za ddlezité
pre jednu skupinu zamestnancov v organizacii, nemusia byt’ rovnako doélezité pre druha skupinu
zamestnancov. Organizacie musia vnimat ro6zne Kkontrasty a kultirne rozmanitosti
zamestnancov a mali by chapat’ potrebu réznych skupin l'udi. Je nevyhnutné harmonizovat’
potreby réznych skupin zamestnancov a aktivne vyvijat’ Gsilie na znizenie rozdielov medzi
zamestnancami patriacich do r6znych kultirnych prostredi, ktori pracuji v jednej organizécii.
Multikultarny manazment vyuziva poznatky zo §tadii kultarnych dimenzii, ktoré sluzia pri
kvantifikacii kultirnej diverzity v rdmci organizacii.

Dalsou oblastou, ktora bola v ramci dizertatnej prace skimana, je oblast’ generécii.
Generaciou sa v spolo¢enskych a ekonomickych vedach ¢asto oznacuje kohorta, ¢o je skupina
I'udi narodend v rovnakom casovom obdobi v ramci vymedzenej populacie, ktori zazivaju
rovnaké vyznamné udalosti v danom historickom obdobi. Kazda generéacia je osobnostne
konzistentna a ma podobné osobnostné, motiva¢né, ale aj hodnotové charakteristiky. Na trhu
prace prichadza k prirodzenej vymene jednotlivych generacii, pricom v sucasnosti sa na trhu
prace nachadzaju Styri Specifické generacie (generacia BB, generacia X, generacia Y
a generacia Z) a tento stav je z pohl'adu riadenia 'udskych zdrojov jedine¢ny a neopakovatelny.
Pre jednotlivé smery manazmentu je vyzvou nova generacia Z, ktord v sucasnej dobe prichadza
na trh prace a je uplne odlisna od ostatnych troch generécii.

Hlavnym cielom dizerta¢nej prace je navrhnit koncept rozvoja manazérskych
zrucnosti generacie Z V multikultarnych priemyselnych podnikoch s ohl'adom na rodovua
rovnost’.

Dizertacné préaca pozostava z piatich hlavnych kapitol, ktoré boli vytvorené v stilade so
stanovenymi Ciastkovymi ciel'mi dizertacnej prace. Prva kapitola obsahuje analyzu a syntézu
teoretickych poznatkov z domécej a zahranicnej literatry =z oblasti manaZmentu
multikultirnych podnikov, manazérskych kompetencii a ich Specifickej zlozky manazérskych
zru€nosti, ktoré su Ustrednou témou dizertacnej prace. Poslednd podkapitola obsahuje
vymedzenie Kklasifikacie generacii zamestnancov a charakteristiku generacie Z z pohladu
rodovej rovnosti a manazérskych zru¢nosti. Druha kapitola je zamerand na vymedzenie
hlavného a ¢iastkovych cielov, opis vyskumného problému a stanovenie vyskumnych otazok
a vyskumnych hypotéz. Kapitola d’alej obsahuje vyjadrenie vyskumnej vzorky a opis zbernych
nastrojov pouZitych na ziskanie udajov potrebnych na splnenie hlavného ciela dizertacnej
prace. Tretia kapitola sa sklada z dvoch hlavnych casti, ktoré obsahuji vyhodnotenie
stanovenych vyskumnych otazok a vyhodnotenie vyskumnych hypotéz. V zavere kapitoly sme
sumarizovali vSetky zistenia vyplyvajlice z realizovanych analyz, ktoré sliizia ako vychodiska
pre navrh nového konceptu. Stvrta kapitola je zamerana na opis navrhovaného konceptu, ako
I charakteristiku jednotlivych faz implementacie nového konceptu rozvoja manazérskych
zrucnosti generacie Z v kontexte rodovej rovnosti. Posledna, piata kapitola obsahuje struc¢né
vymedzenie predpokladanych prinosov pre teoriu, prax, vedu a vzdelavanie v ramci skiimane;
problematiky.



1 TEORETICKE VYCHODISKA RIESENEJ PROBLEMATIKY

V ramci teoretickej Casti dizertatnej prace sme vymedzili oblast multikultirneho
manazmentu, manazérskych roli, manazérskych kompetencii a manazérskych zruénosti. Dalej
bola vymedzena oblast’ generacii zamestnancov s vymedzenim generacie Z a jej silnych
a slabych stranok s ohl'adom na rodovu rovnost’.

1.1 Multikultirny manaZment

Multikulturny manazZment zahffia predovSetkym reSpektovanie a suCasné prijatie
a uznanie individudlnych rozdielov v ramci réznych kultar. Kultarna odlisnost, respektive
kultirna diverzita je vymedzena ako vSetky rozdiely medzi ludmi (rasa, etnikum,
socioekonomicky status, nabozenské ¢i politické presvedcenie). Multikultirny manazment sa
tyka rozmanitych kultirnych segmentov v ramci organizacie. Cielom konceptu
multikultirneho manazmentu je vytvarat synergicky efekt v ramci diverzity za Ucelom
zvySenia konkurencieschopnosti organizacii v narodnom alebo medzinarodnom obchodnom
spolocenstve (Jackson, 2014).

1.2 Kultara, narodna kultira a organiza¢na kultura

Autor Novy, uvedeny pojem definuje a vysvetluje ako: ,, Kultira sa prejavuje vo
vyznamovo-orientacnom systéme, ktory je pre urcity narod, spolocnost, organizdciu alebo
skupinu typicky “ (Novy a Schroll-Machl, 2005, s. 49).

Narodnu kultiru podl'a Nového a Schroll-Machlovej (2005) vytvorilo vel'ké mnoZstvo
'udi v priebehu historického vyvoja spolocnosti vymedzenej geografickym vymedzenim. Cudia
narodeni ako prislusnici urcitého néaroda, si urcili pre seba zdviznu geograficka lokalitu ich
bytia. Narodna kultira prestavuje kolektivne vedomie obyvatelov a to: odovzdavané a
tradované hodnoty, normy, pravidla spravania (zvyky, zakony, obycaje), eticko-moralne
systémy. Z uvedeného vyplyva, ze pojem narodna kulttra je tizko prepojeny s pojmami narod
a narodnost’, ktoré Specifikuji a vymedzuji uvedeny pojem.

Lukésova (2010, s. 22) organiza¢na kultiru mozno chapat’ ako. ,, subor zakladnych
predpokladov, hodnot, postojov a noriem spravania sa, ktoré su zdielané v ramci jednej
organizacie a sucasne sa prejavuju v mysleni, citeni, sprdvani clenov organizdcie a v
artefaktoch materidlnej a nemateridalnej povahy. “

1.3 Manazérske roly v podniku

Henry Mitzberg z pozorovani manaZzérov v praci dospel k poznaniu, Ze manazéri plnia
niekol’ko rozdielnych manaZérskych roli. Mintzberger stanovil desat’ r6znych manazérskych
roli, ktoré navzajom stvisia a nasledne ich zoskupil do troch zakladnych kategorii, ktorymi st:
interpersonalne, informaéné a rozhodovacie roly (Mintzberg, 2009)

1.4 ManaZérske kompetencie v riadeni podniku

Termin kompetencia sa pouziva zvyc€ajne v dvoch zakladnych vyznamoch (Bartonikova,
2010): (1) Prvy vyznam a vyklad pojmu kompetencia sa ¢asto spaja s vykonom profesie alebo
vSeobecnejSie s pracovnou cinnostou abyva pouzivany pre oznacenie pravomoci Cinit
rozhodnutia a z uvedenej pravomoci vyplyvajice zodpovednosti za dosledky prijatych
rozhodnuti (Tureckiova, 2004). (2) Druhy vyznam pojmu kompetencia poukazuje na to, Ze
kompetencia je schopnost’ vykonavat’ urciti ¢innost, vediet’ ju vykondvat, byt v prislusnej
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oblasti kvalifikovany na zadklade potrebnych vedomosti a zruc¢nosti. Kompetenciu mozno
chépat’ ako vyjadrenie vSeobecnej schopnosti adekvatne zhodnotit’ situdciu (nie len pracovni)
a dokézat’ jej prisposobit’ svoje jednanie, pripadne byt pripraveny vediet’ na vzniknuti situdciu
reagovat’ (Tureckiova, 2004).

1.5 Manazérske zrucnosti v riadeni podniku

Pri vidcsine manazérskych pozicii je potrebné rozvijat manazérske zru€nosti:
komunikacia, efektivne vyuzivanie Casu, exaktné a spravne rozhodovanie (Kalleber, 2008).
Robert L. Katz identifikoval zakladné¢ druhy manaZérskych zru¢nosti, ktoré¢ vyuziva kazdy
manaz€r vo svojej praci a pri riadeni podniku. Povodne tri okruhy manazérskych zru¢nosti boli
doplnené¢ o nasledovné zru¢nosti (Armstrong, 2007):

— technické zruénosti - predstavuju vedomosti a orientaciu v ¢innostiach, ktoré vyplyvaju z
metdd, procesov a postupov pri praci (Kang a kol. 2017),

— TPudské zrucnosti - schopnost’ pracovat’ s 'ud'mi, to znamena vytvarat timova pracu
a synergicky efekt skupiny, vyuzivat timového ducha, vediet delegovat, vytvarat
prostredie, v ktorom sa l'udia citia slobodne a mézu slobodne vyjadrovat’ svoje nazory a
realizovat’ svoje schopnosti (Lojda, 2011),

— koncep¢né zrucnosti - schopnost’ vidiet’ "celkovy obraz", teda identifikovat’ vyznamné
prvky danej situdcie a porozumiet’ vzajomnym vztahom medzi nimi. Dolezité je vediet
logicky a kriticky mysliet’ a vediet’ selektovat’ na zaklade kritérii (Sedlak, 2008).

1.6 Vymedzenie generacie so zameranim na generaciu Z

Ludia narodeni v relativne rovnakom obdobi st kolektivne klasifikovani ako generacie.
V désledku toho, ze prislusnici jednej generacie vstupili do zivota v rovnakom historickom a
socialno-technickom obdobi, ich osobnost a vyvoj ovplyvnilo podobné socialno-kultarne
prostredie (Aristovnik, 2012).

Generacia Z — ide 0 generaciu I'udi, ktori sa narodili tesne pred novym tisicro¢im.
MoZeme ich vymedzit’ rokom narodenia 1996 az 2010. Generécia Z je charakteristicka svojou
eSte vysSou technologickou gramotnostou, ale socidlne zruCnosti zaCinaji absentovat.
V pracovnej sfére st ¢astymi fluktuantmi (Mladkova, 2017).

1.7 Vymedzenie rodovej rovnosti z pohPadu generacie Z

Rodova rovnost’ alebo aj rovnost’ pohlavi je podla slovnika Europskeho institatu pre
rovnost’ pohlavi definovana ako: ,, Rodova rovnost' sa vztahuje na rovnaké prava, povinnosti a
prileZitosti zien a muzov, dievéat a chlapcov. Rovnost neznamend, zZe Zeny a muzi sa stanu
rovnakymi, ale Ze prdva, povinnosti a prileZitosti Zien a muzov nebudu zavisiet' od toho, ¢i sa
narodili ako muzi alebo Zeny. Rodova rovnost znamend, Ze sa zohladnuju zaujmy, potreby a
priority Zien aj muzov, pricom sa uznava rozmanitost roznych skupin Zien a muzov. Rodova
rovnost nie je otazkou Zien, ale mala by sa tykat' a plne zapojit muzov aj Zeny. Rovnost medzi
pohlaviami sa povazuje za otazku ludskych prav a za predpoklad a ukazovatel trvalo
udrzatelného rozvoja zameraného na ludi* (European Institute for Gender Equality, 2020).

Pre potreby dizertacnej prace budeme chapat rodovu rovnost’ ako Sancu vyuzitia
prilezitosti na zaklade rozdielov, ktoré si medzi muzmi a Zenami. Implementéciou rodovej
rovnosti do podnikove] praxe je mozné dosiahnut’ synergicky efekt v ramci spoluprace
predstavitelov oboch pohlavi. Vyzdvihnutim rodovej diverzity v oblasti manaZmentu
a suCasného zabranenia rodovej diskriminacie vytvarame predpoklady pre rozvoj
intelektudlneho kapitalu podnikov a organizécii.
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2 CIELE DIZERTACNEJ PRACE, METODIKA A METODY
SPRACOVANIA

Druha kapitola dizertacnej prace sa sklada zo siedmich podkapitol, ktoré st venované
zdovodneniu ndzvu prace, vymedzeniu vyskumného problému, definovaniu cielov dizertacnej
prace, formulacii vyskumnych otazok a vyskumnych hypotéz, opisu néstrojov zberu udajov
a vymedzeniu vel'kosti vyskumnej vzorky, vymedzeniu pouzitej metodiKy spracovania a opisu
pouzitych vyskumnych metod.

2.1 Stanovenie a opis vyskumného problému

Hlavnym vyskumnym problémom je zabezpeCenie audrzanie vykonnosti
zamestnancov novej generacie Z, ktord vykazuje odliSné osobnostné a motivacné
charakteristiky a stava sa problémovou z pohl'adu zamestnavatel'ov. Predstavitelia generacie
Z su znacne odlisni od predchadzajucich generacii a zamestndvatelia Castokrat nevedia ako
pracovat s predstaviteI'mi generacie Z.

2.2 Formulacia cielov dizertacnej prace

Hlavnym ciel’om dizertacnej prdace je navrhnit koncept rozvoja manazérskych
zruénosti generacie Z V multikultirnych priemyselnych podnikoch s ohl'adom na rodovi
rovnost. Splnenie hlavného ciel’a dizertacnej prace je podmienené naplnenim stanovenych
¢iastkovych ciel'ov, ktoré su formulované nasledovne:

1. Analyzovat, spracovat a syntetizovat' teoretické vychodiska a poznatky zo skumanej
problematiky z domdcej a zahranicnej literatury a vedeckych Studii.

2. Stanovit vyskumné otdazky a vyskumné hypotézy spolu s tvorbou zbernych nastrojov
potrebnych na zber udajov v ramci analyzovanej problematiky.

3. Distribuovat zberny nastroj Standardizovanych psychodiagnostickych dotaznikov
potrebnych na zber udajov suvisiacich so skumanou problematikou.

4. Analyzovat' sucasny stav rozvoja manazérskych zrucnosti vo velkych a strednych
multikulturnych  priemyselnych  podnikoch  a analyzovat'” vybrané  osobnostné
charakteristiky predstavitelov generdcie Z prostrednictvom spracovania tidajov pomocou
kvantitativnych Statistickych metod.

5. Syntetizovat’ a interpretovat vyhodnotenia stanovenych vyskumnych otdazok a vyskumnych
hypotéz. Urcit signifikantné vztahy a rozdiely medzi zvolenymi premennymi za ucelom
identifikacie pozitivnych faktorov ovplyviwjucich rozvoj manazérskych zrucnosti
V multikulturnych priemyselnych podnikoch.

6. Posudit' a vymedzit prinosy dizertacnej prdace pre vybrané oblasti.

2.3 Vyskumné otazky a vyskumné hypotézy dizertacnej prace

Na zéklade vymedzenia vyskumného problému je potrebné stanovit’ vyskumné otazky
dizertacnej prace. Vyhodnotenim a analyzou udajov ziskame bazicku odpoved’ na stanoveny
vyskumny problém, ktoré¢ho dosledky bude riesit’ navrhovany koncept. Pre potreby dizertacnej
prace boli stanovené nasledovné vyskumné otazky:

1. VO: Ktoré z vybranych osobnostnych charakteristik generacie Z je mozné vyuzit pri
rozvoji manazérskych zru¢nosti vzhl'adom na rodovl diverzitu?

2. VO: Aké su sucasné pristupy krozvoju manazérskych zru€nosti v multikultrnych
priemyselnych podnikoch na Slovensku?
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3. VO: Ako s vsucasnosti vnimané multikultarne indikatory v rdmci multikultarnych
priemyselnych podnikov na Slovensku?

Pre potreby dizertaénej prace boli stanovené vedecké hypotézy, ktoré na zéklade
falzifikacie zdoraznia opodstatnenost navrhovaného konceptu. Formulacia vyskumnych
hypotéz je nasledovna:

1. VH1 - pohlavie a osobnostné, motiva¢né a hodnotové charakteristiky generacie Z
Ho — Neexistuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a vybranymi osobnostnymi,
motiva¢nymi a hodnotovymi charakteristikami generacie Z.
Hi — Existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a vybranymi osobnostnymi,
motivacnymi a hodnotovymi charakteristikami generacie Z.

2. VH2 — velkost podniku a komunikac¢né zru€nosti
Ho — Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikultirneho
priemyselného podniku a doleZitostou komunika¢nych zruénosti.
H2— Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi vel'kostou multikultirneho priemyselného
podniku a délezitostou komunikaénych zru¢nosti.

3. VH3 - velkost’ podniku a dimenzia rodova odlisnost’
Ho — Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikultirneho
priemyselného podniku a aplikdciou multikultirnej dimenzie orientacia na l'udi.
Hs— Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi vel'kostou multikultirneho priemyselného
podniku a aplikaciou multikultirnej dimenzie orientacia na l'udi.

4. VH4 - pohlavie a metoda (forma) rozvoja
Ho — Neexistuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a hodnotenim vnimanych
nedorozumeni v multikultirnych priemyselnych podnikoch.
Hs — Existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a hodnotenim vnimanych
nedorozumeni v multikultarnych priemyselnych podnikoch.

2.4 Vymedzenie objektu a predmetu skimania

Pre potreby skiimania v rdmci analyzy stic¢asného stavu je potrebné stanovenie objektu
a predmetu skiimania dizerta¢nej prace, ktoré st stanovené nasledovnym sposobom.

Predmetom vyskumu je identifikovat uzke miesta a prilezitosti pre rozvoj
manazérskych zrucnosti generacie Z v multikultirnych priemyselnych podnikoch s ohl'adom
na rodovu rovnost’.

Primarnym objektom vyskumu su vel’ké a stredné priemyselné podniky, ktoré mozno
charakterizovat’ ako multikultirne podniky a ich posobnost’ je na zemi Slovenskej republiky.
Na urcenie velkosti podniku boli vyuzité vSetky tri kritérid na urcenie velkosti podniku podla
Komisie eurdpskeho spolocenstva 2003/361/ES.

Sekundiarnym objektom vyskumu st S$tudenti azamestnanci, ktorych mozno
charakterizovat’ ako generaciu Z (rok narodenia 1995 - 2010). Z dévodu, ze ide o sekundarny
(pomocny objekt vyskumu) nebol ureny zédkladny stibor a ani vyberovy stbor.

2.5 Vymedzenie vel’kosti vyberového suboru

Na zéklade vykonaného odhadu velkosti vyberového suboru za pomoci tabulky bol
uréeny rozsah n = 348. Druhy spdsob odhadu velkosti vyberového stboru bol urceny na
zaklade prepoctu cez vzorec, ktory urcil n = 385. Na zéklade uvedeného mézeme konstatovat’,
Ze oba spdsoby urcenia rozsahu vyberového siboru maju len orientacny charakter. Z vyssie
uvedeného dovodu je potrebné zabezpec€it, aby vyskumny dotaznik vyplnilo minimalne 348
velkych a strednych priemyselnych podnikov.
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2.6 Metodika spracovania dizertacnej prace

Je mozné tvrdit’, Zze metodika je postupnost’ krokov, ktoré vytvaraju navod, pri realizécii

vyskumnych procedir a rieSeni vyskumného problému (Ochrana, 2019). Pri vypracovani
dizerta¢nej prace bola pouzitd vedecka metodika spracovania, ktora je schematicky zndzornena
na Obrazku 1/6.

* Zber a klasifikovanie odbornej a vedeckej literatary.

< =4

« Stadium odbornej literatury.

7 7
\

» Analyza a spracovanie teoretickych vychodisk.

* Definovanie vyskumného problému.

C =X

* Formulovanie cielov a vyskumnych ot4dzok a vyskumnych hypotéz.

S

* Vymedzenie objektu a predmetu skiimania.

» Vyber a zostrojenie zbernych nastrojov.

* Ziskavanie udajov pomocou vybranych metdd skiimania.

* Analyzovanie a spracovanie ziskanych tdajov.

. Vyhodnotenie a interpretovanie ziskanych tdajov a informacii.

 Tvorba navrhu konceptu rieSenia vyskumného problému.

< N\ R e\, o\

 Zhodnotenie prinosov navrhu konceptu pre teériu a prax.

Obrazok 1/1: Grafické zndzornenie pouZitej metodiky (vlastné spracovanie, 2020)

2.7 Metédy pouzité pri spracovani dizerta¢nej prace

Pri pracovani dizertacnej prace boli pouzité rozne vedecké pristupy a metody, ktoré je

mozné na zéklade teoretickych poznatkov klasifikovat’ do nasledovnych Styroch skupin (Benco,
2001; Ochrana, 2019; Bedrnova a Novy, 2007; Skodovéa, 2013):

Metody vedeckého skimania — vedecky systémovy pristup spracovania.

Empirické metédy — zarad’'ujeme sem vedecké metddy ziskavania faktov a skuto€nosti na
zaklade subjektivnych sktsenosti (dotazniky, testy, rozhovory a pozorovanie).
Kvalitativne vedecké metédy — logické vedecké metddy (analyza, syntéza, komparacia,
generalizacia, klasifik4cia, dedukcia a indukcia).

Kvantitativne vedecké metddy — deskriptivna Statistika, inferencnd Statistika, Statistika
zistenych diferencialov (grafické metody — koladovy diagram, stipcovy diagram, krizové
tabul’ky, frekvenéné tabul’ky a kontingencné tabulky, Statistické testy).
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3 ANALYZA SUCASNEHO STAVU ROZVOJA MANAZERSKYCH
ZRUCNOSTI GENERACIE Z V MULTIKULTURNYCH
PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH NA SLOVENSKU S OHCADOM NA
RODOVU ROVNOST

Tretia kapitola dizerta¢nej prace je rozdelena na Styri podkapitoly, ktoré si zamerané na
charakteristiku vyskumnej vzorky, vyhodnotenie vyskumnych otazok, vyhodnotenie
vyskumnych hypotéz a sumarizaciu vsetkych zisteni vyplyvajucich z realizovanych analyz.
Zhrnutie vysledkov z vykonanych analyz sa nachadza v poslednej podkapitole.

3.1 Charakteristika vyskumnej vzorky

V priebehu primarneho vyskumu (primarneho dotaznika) bolo rozposlanych 1 250
e-mailov, ktoré boli urené pre vel'ké a stredné multikultirne priemyselné podniky. Sti¢asne
bolo tiez fyzicky distribuovanych 25 dotaznikov. Celkovo bolo distribuovanych spolu 1 275
dotaznikov. Po spracovani vSetkych dotaznikov a vyli€enia chybne alebo netplne vyplnenych
dotaznikov bolo pouziteI'nych 382 dotaznikov. Na zéklade uvedeného mézeme konstatovat’,
ze navratnost’ dotaznikového spdsobu zberu tidajov bola 29,960 %. V predchadzajicej kapitole
bol vymedzeny rozsah vyberového siboru n = 348, priCom pocet ziskanych odpovedi bolo n =
382, to jest rozsah vyberového suboru = 348 < 382 = rozsah vyskumného suboru.

V ramci sekundarneho vyskumu (sekundarneho dotazniku) bolo odoslanych 2 000
e-mailov, ktoré boli ur¢ené zamestnancom vel'kych a strednych multikultirnych priemyselnych
podnikov. Sucasne bolo v zapojenych priemyselnych podnikoch fyzicky distribuovanych 1
000 dotaznikov (25 podnikov x 20 dotaznikov). Celkovo bolo distribuovanych 3 000
dotaznikov dvoma spdsobmi distribucie. Po realizacii selekcie iplnosti a spravnosti vyplnenych
sekundarnych dotaznikov bol vytvoreny sekundarny vyskumny subor vo velkosti n = 550.
Navratnost’ dotaznika bola vyjadrena na 18,34 %. Z uvedenych dovodov mo6zeme povazovat
dotaznikovu metddu zberu tidajov za Gspesnu, pricom musime konstatovat’, ze vel’ké mnoZzstvo
z fyzicky distribuovanych dotaznikov (394), bolo potrebné vyradit z dovodu netplnosti
odpovedi na polozené otazky. Dotaznikového vyskumu sa zacastnilo 550 respondentov, 262
muzov (47,63 %) a 288 Zien (52,37 %). Na zaklade uvedeného mozno konstatovat, ze bolo
rovnaké zastipenie respondentov muzského a Zenského pohlavia.

3.2 Vyhodnotenie stanovenych vyskumnych otiazok

Nasledovna podkapitola je rozdelend na tri podkapitoly nizsieho radu, ktoré st logicky
rozdelené na zaklade prislusnosti k vyskumnym otdzkam. Pri spracovani ziskanych tidajov bolo
vyuzité¢ vel'ké spektrum metdd, ktoré pomozu lepsSie opisat’ skiimant problematiku a prispeju
k zisteniu pozitivnych, ale aj negativnych zisteni.

3.2.1 Vyhodnotenie prvej vyskumnej otazky

Vyhodnotenim prvej vyskumnej otdzky sme identifikovali silné a slabé osobnostné
stranky generdcie Z, ktoré je mozné vyuZit’ pri rozvoji manazérskych zru€nosti s ohl'adom na
rodovi rovnost. Rodova diverzita bola preukdzana pri polozke neurotizmus, ktory ma
negativny vplyv na komunikéciu, medzil'udské vztahy a podavany vykon jedinca. Stcasne bol
preukdzany rozdiel medzi Zenami a muZi pri polozke svedomitost’ a otvorenost’, ktoré si vel'mi
dolezité pri rozvoji manazérskych zrucnosti. Polozka otvorenost’ vyjadruje otvorenost’ osoby
voci prilezitostiam a voci inym osobdm. Svedomitost’ ako zlozka osobnosti ovplyviiuje pracu
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v pracovhom kolektive, hlavne vo vztahu ku kolegom a nadriadenym. Pri motivacnych
charakteristikach bol opédtovne preukézany rozdiel medzi Zenami a muzmi generacie Z. Anxieta
brzdiaca vykon negativne ovplyviiuje stresové situacie a sucasne vyuzivanie ¢asu a nasledny
vykon jedinca. Tretia cast’ vyskumnej otazky bola zamerana na $truktiru sledovanych hodnét
u respondentov generacie Z. Preukézali sme rozdielne hodnoty pri muzoch a Zenach, ktoré je
mozné vyuzit pri rozvoji manazérskych zrucnosti prostrednictvom diverzifikacie motiva¢nych
prostriedkov. Vsetky uvedené zistenia potvrdili teoretické vychodiskd a budu vyuzité pri
navrhu konceptu rozvoja manazérskych zruCnosti generdcie Z v multikultirnych
priemyselnych podnikoch s oh'adom na rodova rovnost’.

3.2.2 Vyhodnotenie druhej vyskumnej otazky

Otéazka ¢. 5 primarneho dotaznika je s moznostou viacpocetnej odpovede, pri¢om
podniky mohli oznadit' viacero alebo ziadnu manazérsku zrucnost: ,, Ktoré z uvedenych
manazérskych zrucnosti ste rozvijali za obdobie poslednych 3 rokov u zamestnancov na roznej
pracovnej pozicii vo Vasej organizacii? ““. Vyhodnotenie otazky ¢. 5 mozno vidiet' na Obrazku
2/19 nizsie.

2 Iné - volnd odpoved’ 5
>§ Neverbalna komunikacia - re¢ tela  [INNZSEN
i Efektivna organizacia pracovnych porad IIEEEENI2GE
% Riesenie problémov a konfliktov NS
;§ Riadenie pracovnych timov N
g Prezenta¢né zruénosti N2V
E Efektivna komunikacia NG
0 50 100 150 200

Absoliitna pocetnost’

Obrazok 212: Vyhodnotenie 5. otdzky primdarneho dotaznika (viastné spracovanie, 2020)

Z grafického znazornenia odpovedi priemyselnych podnikov na Obrazku 2/19 vyplyva,
ze podniky rozvijaju najéastejSie manazérsku zruénost’ RieSenie problémov a konfliktov (183),
Efektivna komunikécia (168), Riadenie pracovnych timov (143). Na strane druhej, pri vol'nej
odpovedi (15) respondentov bolo uvedené, Ze podniky nerozvijali ziadne manazérskych
zru¢nosti za obdobie poslednych 3 rokov. Druhou najmenej ¢astou odpoved’ou bola Neverbalna
komunikacia — rec tela (45).

Otazka 6 je zamerana na formy (metddy) rozvoja manazérskych zru€nosti, pri¢om bola
k dispozicii aj vol'na odpoved’. Znenie otazky 6: ,, Aké metody (formy) vzdelavania vyuzivate
pri formalnom rozvoji manazérskych zrucnosti vo Vasej organizacii? Prosim, uvedte v % aj
mieru vyuzitia jednotlivych metod (foriem) — sucet musi byt vzdy 100 %. “. Vysledky analyzy
mozno vidiet' na Obrazku 3/20.
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E-learning  [NNICENNNNNINGON 55 552915

Outdoor training  [INININZSNGTN 29 5242019

Nécvik asertivity  [INEGGNZ0SGZN 55 IBsgkie:

Simulacia  [INEGGISENNONN 54 seN22

Hranie roli [NNZIZGZ 27 g

Pripadové studic [IINZOZ 56 IOz
Prednasky a semindre [IASHIESE 56 IEBENII9NN 68

0 100 200 300 400 500
Absolutna pocetnost’

Metéda (forma) rozvoja

0% ®1-20% m21-40% m41-60% ®m61-80% ®=81-100%

Obrazok 3/3: Vyhodnotenie 5. otdzky primdarneho dotaznika (viastné spracovanie, 2020)

Za ucelom prehladného spracovania a vyjadrenia vysledkov bol vytvoreny graf,
zobrazeny na Obrazku 3/20, ktory zndzorfiuje vztah medzi metdodou rozvoja manazérskych
zrucnosti a absolutnou pocetnost'ou odpovedi priemyselnych podnikov. Z analyzy vyplyva, ze
najcastejSie priemyselné podniky vyuzivaju na rozvoj zru¢nosti Prednésky a semindare, nasledne
Outdoor trainingy a pripadové Studie. Z analyzy dalej vyplyva, Ze priemyselné podniky
najmenej vyuzivaju pre rozvoj metody: nacvik asertivity a simuléciu.

V rédmci analyzy sticasného stavu prechadzame k vyhodnoteniu otdzok zo sekundarneho
dotaznika dizertacnej prace. 8. otazka sekundarneho dotaznika: , Ktoré z uvedenych zrucnosti
ste v ramci Vasho terajsieho zamestnania rozvijali prostrednictvom formdalneho vzdelavania za
obdobie poslednych 2 rokov vo Vasej organizdcii? Sucasne uvedte prosim na skdle Vase
hodnotenie efektivity absolvovanych skoleni v %“. Otdzka je zamerand nielen na typ
manaz€rskej zru€nosti, ale aj na subjektivne hodnotenie Skolené¢ho zamestnanca a na efektivitu
realizovaného rozvoja manazérskych zrucnosti. Na Obrazku 4/21 mozno vidiet' vysledky
Z realizovanej analyzy.

Neverbdlna komunikacia - re¢ tela  [INEGEGZO0NNNNIS0NN 5640204
Efektivna organizacia pracovnych porad |[INENZI0ONINENIZ0N 76" N620162720
Riesenie problémov a konfliktov [ IIOGINZZ""98 " INEIZENNNTI2200 70
Riadenie pracovnych timov [INISSHNNZZE 104 ISGEINS2M 58
Prezentatné zruénosti  [INEIASINNOSEN""102" " NE0NNTT20030
Efektivna komunikacia  [INIIONNZS]"62" IISBIINNT4600 86

0 100 200 300 400 500 600
Absoltitna pocetnost’

Typ manazérskej zru¢nosti

0% ®m1-20% m21-40% m41-60% ®m61-80% =81-100%

Obrazok 414: Vyhodnotenie 8. otdzky sekunddrneho dotaznika (vlastné spracovanie, 2020)

Obrazok 4/21 zobrazuje odpovede respondentov (zamestnancov priemyselnych
podnikov) vyhodnotené na zéklade absolutnej pocetnosti. Z realizovanej analyzy je zrejmé, Ze

15



zamestnanci priemyselnych podnikov na rdéznych pracovnych pozicidch sa zucastnili
najcastejSie rozvoja manazérskych zru¢nosti: RieSenie problémov a konfliktov, Efektivna
komunikacia a Riadenie pracovnych timov. Zuvedenych moZnosti najmenej oznacili
respondenti moznosti: Neverbalna komunikécia — re€ tela, Efektivne organizovanie pracovnych
porad a prezentaéné zrucnosti. Na zaklade komparacnej analyzy mozeme konStatovat, ze
odpovede respondentov (zamestnancov) su obdobné ako boli odpovede vedeni priemyselnych
podnikov na Slovensku. Na zaklade hodnotenia efektivity méZzeme oznacit’, ze najefektivnejsie
boli rozvijané nasledovné manazérske zru¢nosti: Efektivna komunikacia (232), RieSenie
problémov a konfliktov (192) a Prezenta¢né zrucnosti (142). Ako najmenej efektivnu zru¢nost,
ktort rozvijali zamestnanci priemyselnych podnikov, moZno povazovat Neverbalnu
komunikaciu — rec tela.

Pre potreby dizertacnej prace boli udaje filtrované podla generacii, pricom na Obrazku
5/22, mozeme vidiet’ vyhodnotenie z pohl'adu generacie Z.

< 30

= 25

3]

>§ 20

« 15

=

E 10

2 mn Inll &l I 1

<, | |
Efektivna Prezentaéné Riadenie Riesenie Efektivna Neverbalna
komunikacia zruénosti pracovnych  problémova  organizacia komunikacia -

timov konfliktov pracovnych re¢ tela
porad

Typ manaZérskej zru¢nosti
® Vobec nie je dolezité m Nedolezité = Ani neddlezité / Ani dolezité ® Dolezité m Vel'mi dolezité
Obrazok 5/5: Vyhodnotenie 9. otdzky sekunddrneho dotaznika (vlastné spracovanie, 2020)

Z analyzy udajov zobrazenych na Obrazku 22, vyplyva, ze zamestnanci generacie
Z povazuji za najdolezitejSiu manazérsku zrucnost' Efektivnu komunikaciu, RieSenie
problémov a konfliktov, Riadenie pracovnych timov a Prezentacné zru¢nosti.

Poslednd otdzka, ktord bola vyhodnotena, je 10. otdzka sekundarneho dotaznika:
,, Uvedte prosim metodu (formu) rozvoja zrucnosti, ktoru by ste uprednostnili pri rozvoji
(interpersondlnych zrucnosti a komunikacnych zrucnosti) vo VasSej organizacii®“. V ramci
uvedene] otazky sme filtrovali a porovnavali Gdaje na zdklade prislusnosti zamestnancov
k jednotlivym generaciam. Vyhodnotenie mozno vidiet' v Tabulke 1/14.

Tabulka 111 Vyhodnotenie 10. otdazky sekunddrneho dotaznika (viastné spracovanie, 2020)

Forma (metoda) | Generacia Generacia |Generacia | Generacia |Spol
rozvoja BB X Y Z u
Prednasky a seminare |42 111 125 18 296
Pripadové Studie 39 115 97 5 256
Hranie roli 28 68 34 14 144
Simulicia 17 75 69 19 180
Nacvik asertivity 24 86 67 21 198
Outdoor training 31 97 125 29 282
E-learning 22 63 121 34 240
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Pri otazke ¢. 10 bola moznost’ oznacenia viacerych moznosti, ale sucasne aj ziadnej.
Vysledky zobrazené v Tabul'ke 1/14 preukazali, Ze metoda (forma) rozvoja zruénosti pomocou
prednasok a seminarov je najpreferovanejsia (296), nasledne Outdoor training (282), Pripadové
Stadie (256). Poslednd vyznamna metoéda je formou E-learningu (240). V ramci analyzy
prostrednictvom generacii bolo ukézané, ze generacia BB preferuje: Prednasky a seminare,
Pripadové stadie a Outdoor training. Generacia X preferuje: Pripadové $tadie, Prednasky
a semindre a Outdoor training. Generacia Y preferuje: PrednasSky a seminare, Outdoor training
a E-learning. Generacia Z preferuje pri rozvoji manazérskych zru¢nosti: E-learning, Outdoor
training a Nacvik asertivity.

V Tabul'ke 2/15 nizsie st zobrazené vysledky na otazku 10 ohl'adom preferencie metod
a foriem pri rozvoji manazérskych zruénosti z pohl'adu generacie Z. Vysledky sme porovnavali
z pohl'adu prislusnosti k pohlaviu a uvadzame ich v percentualnom vyjadreni.

Tabulka 212 Vyhodnotenie 10. otizky sekunddrneho dotaznika podla pohlavia (viastné spracovanie, 2020)

Forma (metéda) rozvoja M(l}l;neraa%ila
Prednasky a seminare 38,89 % |50,00 %
Pripadové Studie 16,67 % [09,09 %
Hranie roli 27,77 % |40,91 %
Simulacia 61,11 % |36,36 %
Nacvik asertivity 55,56 % |50,00 %
Outdoor training 66,67% |31,82 %
E-learning 100,00 % | 72,73 %

Z analyzy zobrazenej v Tabul’ke 2/15 vyplyva, Ze rozdiel v preferenciach jednotlivych
metdod medzi pohlaviami je pri metddach: hranie roli, simuldcia a outdoor traninig. Muzi
generacie Z preferujt predovsetkym metody: simulécia, outdoor training a prioritne E-learning.
Zeny generacie Z preferuju metddy rozvoja manazérskych zruénosti: prednasky a seminare,
nacvik asertivity a E-learning. Uvedené zistenia budi vyuzité pri navrhu konceptu rozvoja
manazérskych zru¢nosti generacie Z s oh'adom na rodovu rovnost’.

3.2.3 Vyhodnotenie tretej vyskumnej otazky

Znenie poslednej, tretej vyskumnej otazky: 3. VO: Ako su v sucasnosti vnimané multikultiirne
indikdtory v ramci multikulturnych priemyselnych podnikov na Slovensku? Na vyhodnotenie
tretej vyskumnej otazky sme pouzili 7. otdzku z primarneho dotaznika a 11. otazku zo
sekundarneho dotaznika. 7. otdzka bola: , Ktoré zuvedenych dimenzii multikulturneho
manazmentu su zohladnované vo VaSom podniku pri rozvoji manazérskych zrucnosti?*.
Analyzu udajov mézeme vidiet’ v Tabul'ke 3/16.
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Tabulka 313: Vyhodnotenie 7. otazky primdarneho dotaznika (viastné spracovanie, 2020)
Stredné podniky Velké podniky Spolu

Dimenzia multikultirneho

Y Absolitna | Relativna | Absoliutna | Relativha | Absolitna | Relativna
manazmentu « « o . « «
pocetnost’ | pocetnost’ | pocetnost’ | poCetnost’ | poCetnost’ | poletnost’
Asertivita 36 15,5 31 20,8 67 17,5

Rodova odli§nost’ 19 8,2 23 15,4 42 10,9
Vyhybanie sa neistote 22 9,4 31 20,8 53 13,9
Vzdialenost’ moci 27 11,6 15 10,1 42 10,9
Institucionalny

kolektivizmus verzus |13 5,6 29 19,5 42 10,9
individualizmus

Ina dimenzia 3 1,3 5 3,4 8 2,1

Vysledky zobrazené v Tabulke 3/16, st klasifikované a porovnavané pre velké
a stredné priemyselné podniky. Vedenie priemyselnych podnikov mohli oznacit viacero
moznosti, alebo nemuseli oznacit’ ani jednu. V ramci celého suboru moézeme povazovat za
najdolezitejSie multikultirne indikatory: orientacia na vykon (55,2 %), orientécia na l'udi (49,5
%) a orientacia na budticnost’ (44,5 %). V ramci skupiny vel’kych priemyselnych podnikov st
povaZzované za najdolezitejSie multikultirne indikatory: orientacia na vykon (55,7 %),
kolektivizmus vo vnutri skupiny (46,9 %) a orientacia na budicnost’ (44,3 %). Pre skupiny
strednych podnikov su najddlezitejSie multikultirne indikétory: orientacia na ludi (55,4 %),
orientacia na vykon (54,9 %) a orientacia na buducnost’ (44,6 %).

Pre potreby dizertacnej prace boli tidaje filtrované pre generaciu Z. Vysledky analyzy
mozno vidiet' na Obrazku 7/23 nizsie.
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Obrazok 716: Vyhodnotenie 11. otazky sekunddarneho dotaznika (viastné spracovanie, 2020)
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Vramci prvého vyroku: , Myslim si, Ze nasSa spolocnost je silnejsia a
konkurencieschopnejsia  vdaka  kulturnej  odlisnosti v nej, Vv porovnani s priamou
konkurenciou “, bolo preukézané, ze az 75 % respondentov si mysli, ze konkurencieschopnost’
je pozitivne ovplyvnena kultirnou odlisnostou. Kultirna odliSnost’ sa prejavuje napriklad
v riadeni zamestnancov, Vv spolupraci a zvySeni synergického efektu pracovnych timov
zlozenych zo zamestnancov z roznych kultar. Na vyrok dva: ,, Myslim si, ze spoluprdaca v
multikulturnom pracovnom prostredi je komplikovanejSia ako v prostredi s jednou kulturou
(narodnostou) “, az 67,5 % respondentov oznacilo moznost odpovede absolitne suhlasim
a sthlasim, na zdklade vysSie uvedeného moZno konStatovat, Ze spoluprica v ramci
multikultirnych spoloc¢enstiev je komplikovanejSia. Vyrok tri: ,, Komunikaciu zo zahranicnymi
spolupracovnikmi v spoloc¢nosti mozno oznacit' za bezproblémovii. “ Odpovede respondentov
preukézali, ze az 60 % respondentov si mysli, Ze komunikédcia v rdmci multikultirnych
spoloCenstiev je bezproblémova. Na vyrok Styri: ,, V' multikulturnom pracovnom prostredi
dochadza casto k nedorozumeniam *“, 42 % respondentov odpovedalo, Ze neprichadza k castym
nedorozumeniam v ramci multikultrnych pracovnych prostredi. Posledny, piaty vyrok: ,, Ak by
som mal moznost, bol by som radsej, ak by bolo pracovné prostredie tvorené iba ludmi mojej
narodnosti  (kultury)“, bol zamerany na postoj respondentov voci monokultirnemu
pracovnému prostrediu. Generacie Z preferuju 65 % multikultarne pracovné prostredie, pricom
iba 20 % respondentov generacie Z uprednostiuje pracovné prostredie tvorené jednou kultarou.

3.3 Vyhodnotenie stanovenych vyskumnych hypotéz

1. Vyskumna hypotéza

Ho— Neexistuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a vybranymi osobnostnymi, motivacnymi
a hodnotovymi charakteristikami generacie Z.

Hi1 — Existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a vybranymi osobnostnymi, motivacnymi
a hodnotovymi charakteristikami generdacie Z.

Vysledok t-testu preukézali Statisticky vyznamny rozdiel medzi skupinou muzov a zZien
v subskale (polozke) neurotizmus (t = 2.708, p = 0.008). Hodnota vecnej signifikancie
odhadovanej Cohenovym d parametrom je d = 0.476, ¢o mozno povazovat’ za stredni mieru
efektu. Vysledok t-testu ukazuje Statisticky vyznamny rozdiel medzi skupinou muzov a zien
v subskale (polozke) svedomitost’ (t = 3,795, p = 0.009). Hodnota vecnej signifikancie
odhadovanej Cohenovym d parametrom je d = 0.446, o mozno povazovat za strednii mieru
efektu. Na zdklade uvedeného moZzeme konStatovat, Ze existuje signifikantny rozdiel medzi
pohlavim generacie Z a nameranym skore v rdmci vybranych poloziek NEO dotaznika.

Vysledok Studentovho t-testu pre dva nezavislé vybery v Tabul'ke 21 mo6Zeme vidiet’
Studentov t-test rozdiely medzi muzmi a Zenami v DMV dotazniku. Vysledky preukazali
Statisticky vyznamny rozdiel medzi skupinami muzi a Zeny v subSkale MV dotaznika DMV (t
=2.057, p = 0.007). Hodnota vecnej signifikancie odhadovanej Cohenovym d parametrom je d
= 0.291, ¢o mozZno povazovat’ za malll mieru efektu. Pre subSkalu AP dotazniku DMV (t =
3,795, p = 0.012). Hodnota vecnej signifikancie odhadovanej Cohenovym d parametrom je d =
0.631, ¢o mozno povazovat’ za velkll mieru efektu. A preto mdZeme konStatovat’, Ze existuje
Statisticky vyznamny rozdiel medzi pohlavim a nameranym skdre v ramci subskal MV a AP u
respondentov generacie Z.

Vysledky parametrického Studentovho t-testu naznacuju Statisticky vyznamny rozdiel
medzi premennymi pohlavie a Vybrané hodnoty (t = 2,883; p < 0,01; d = 1,059). Vysledny
standardizovany efekt skupin, vyjadreny Cohenovym d (d = 0,689), naznacuje velka mieru
efektu. Na zdklade vysledku testu normality sme pristipili pri Mravnej hodnote
k neparametrickému testu. Vysledky neparametrického Man-Whitneyho U testu, ktory je
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zobrazeny v Tabulke 24 aTabulke 25 naznacuju Statisticky vyznamny rozdiel medzi
premennymi (U = 1883,5; Z = -2,181; p < 0,05; r = 0,284). Vysledny Standardizovany efekt
skupin naznacuje stredni mieru efektu.

Interpretacia vysledku prvej vyskumnej hypotézy: Na ziaklade realizovaného
Statistického testovania a verifikacie stanovenej prvej vyskumnej hypotézy moézeme zamietnut’
stanovenu Ho a potvrdit’ stanoventl Hy, a preto mozno tvrdit, Ze existuje Statisticky vyznamny
rozdiel medzi vybranymi osobnostnymi (neurotizmus a svedomitost’), motivaénymi (motivacia
k vykonu a anxieta podporujuca vykon) a hodnotovymi charakteristikami (estetické hodnoty
a mravné hodnoty) a pohlavim generacie Z.

2. Vyskumna hypotéza

Ho — Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikulturneho priemyselného
podniku a dalezitostou komunikacnych zrucnosti.

H> — Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikulturneho priemyselného
podniku a dalezitostou komunikacnych zrucnosti.

Z analyzy vyplyva, Ze medzi premennou velkost’ priemyselného podniku a vnimanou
dolezitostou komunikaénych zrucnosti existuje slaby pozitivny a sti€asne Statisticky vyznamny
vztah (Spearmanovo rho=0,275; p<0,001).

Interpretacia vysledku druhej vyskumnej hypotézy: Na zaklade realizovaného
Statistického testovania a verifikdcie stanovenej druhej vyskumnej hypotézy moZeme
zamietnut’ stanoventl Ho a potvrdit’ stanoventl Hp, a preto mozno tvrdit’, ze existuje Statisticky
vyznamny vztah medzi velkostou priemyselného podniku a vnimanou dolezitostou
komunika¢nych zru¢nosti.

3. vyskumny hypotéza

Ho — Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikulturneho priemyselného
podniku a aplikaciou multikultiirnej dimenzie orientdacia na ludi.

Hs — Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou multikulturneho priemyselného
podniku a aplikaciou multikultirnej dimenzie orientdacia na ludi.

Z analyzy vyplyva, ze medzi premennou vel'kost’ priemyselného podniku a aplikaciou
multikultirnej dimenzie orientacia na I'udi existuje stredne silny pozitivny a st¢asne Statisticky
vyznamny vztah (Spearmanovo rho=0,441; p<0,001).

Interpretacia vysledku tretej vyskumnej hypotézy: Na zaklade realizovaného
Statistického testovania a verifikacie stanovenej tretej vyskumnej hypotézy mdézeme zamietnut’
stanoven(l Ho a potvrdit’ stanovent Hs, a preto mozno tvrdit, Ze existuje Statisticky vyznamny
vzt'ah medzi vel'kost'ou priemyselného podniku a aplikaciou multikultiirnej dimenzie orientacia
na l'udi.

4. vyskumna hypotéza

Ho — Neexistuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a hodnotenim vnimanych nedorozumeni
vV multikulturnych priemyselnych podnikoch.

Hs — Existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim a hodnotenim vnimanych nedorozumeni
vV multikulturnych priemyselnych podnikoch.

Sledované rozdiely medzi zamestnancami rozneho pohlavia, ktori hodnotili vnimané
nedorozumenia v ramci multikulturnych priemyselnych podnikov boli potvrdené Chi-kvadrat
testom ako Statisticky vyznamné (p<0,05), ale na zdklade hodnoty pouzitého testu pre
sledovanie nelinearnych vztahov (Cramerovo V = 0,646) mdézeme konstatovat,, Ze medzi tym,
ako hodnotia vnimané nedorozumenia zamestnanci rozneho pohlavia silny vzt'ah, ktory je
sucasne signifikantny. MoZeme konStatovat, ze zamestnanci muzského pohlavia hodnotia
vnimané nedorozumenia pozitivnejSie ako Zeny, ktorych hodnotenie je skor negativne.
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Interpretacia vysledku Stvrtej vyskumnej hypotézy: Na zaklade realizovaného

Statistického testovania a verifikacie stanovenej Stvrtej vyskumnej hypotézy, moézeme
zamietnut’ stanovenu Ho a potvrdit’ stanovenl Hy, @ preto mozno tvrdit’, Ze existuje Statisticky
vyznamny rozdiel medzi pohlavim ahodnotenim vnimanych nedorozumeni v ramci
multikultarnych priemyselnych podnikov.

3.4 Syntéza a zhrnutie vysledkov z realizovanych analyz

Medzi najdolezitejSie zistenia v rdmci vyhodnotenia prvej vyskumnej otazky radime:
muZzi generacie Z vykazuju vysoké skore pri polozke Neurotizmus a Privetivost’,
muZi generacie Z vykazuju nizke skore pri polozke Otvorenost’,
zeny generacie Z vykazuju vysoké skore pri poloZzke Neurotizmus a Svedomitost,
Zeny generacie Z vykazuju nizke skore pri poloZke Privetivost,
muzi generacie Z vykazuju vysoké skore pri Skale Motivacie vykonu,
muzi generacie Z vykazuju nizke skore pri Skéle Anxieta podporujica vykon,
Zeny generacie Z vykazuji vysoké skore Anxieta brzdiaca vykon,
muzi generacie Z maju najdolezitejSie hodnoty (hodnota vzdelania, ekonomické hodnoty
a mravné hodnoty),
Zeny generacie Z maju najdolezitejSie hodnoty (esteticka hodnota, hodnota vzdelania
a ekonomické hodnoty).
Vyhodnotenie druhej vyskumnej otazky prinieslo informécie o rozvoji manazérskych

zrucnosti v radmci priemyselnych podnikov na Slovensku:

az 61 % priemyselnych podnikov nediverzifikuje rozvoj manazérskych zrucnosti na
zaklade veku,

diverzifikdcia manazérskych zrucnosti je realizovana na zdklade (pracovnej pozicie
48 %, sucasnej urovne dosahovanych zru€nosti 26 % a dosahovaného pracovného vykonu
18 %),

priemyselné podniky povazuji za najdolezitejSie manazérske zru€nosti: komunikacné
zrucnosti (319), technické zrucnosti (316), interpersonalne zrucnosti (256),

priemyselné podniky za obdobie poslednych 3 rokov najCastejSie rozvijali nasledovné
manazérske zrucnosti: rieSenie problémov a konfliktov (183), efektivna komunikécia
(168), riadenie pracovnych timov (143),

priemyselné podniky najCastejSie rozvijajui manazérske zrucnosti prostrednictvom:
prednasok a seminarov, vonkajsich skoleni a pripadovych studii,

zamestnanci priemyselnych podnikov za obdobie poslednych dvoch rokov absolvovali
rozvoj nasledovnych manazérskych zru¢nosti: rieSenie problémov a konfliktov, efektivna
komunikacia a riadenie pracovnych timov,

zamestnanci generacie Z povazuju za najddlezitejSie manazérske zru¢nosti na vykon svojej
prace: efektivna komunikécia, rieSenie problémov a konfliktov, riadenie pracovnych timov
a prezentatné zrucnosti, ktoré boli preukdzané analyzou teoretickych vychodisk, ako
nerozvinuté pri generacii Z,

zamestnanci priemyselnych podnikov uprednostiiujii nasledovné metddy (formy) rozvoja
manazérskych zruénosti: prednasky a seminare (296), vonkajsich skoleni (282), pripadové
Stadie (256) a e-learning (240),

zamestnanci generacie Z preferuju nasledovné metody: E-learning, outdoor training
anacvik asertivity a stcasne boli preukdzané rozdiely v preferencidch medzi muZzmi
a Zenami generacie Z,
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priemyselné podniky povazuju za najddlezitejSie dimenzie multikultirneho manazmentu:
orientdcia na vykon, orientdcia na l'udi, orientacia na buducnost’ a kolektivizmus vo vnutri
skupiny,

boli preukdzané rozdiely v hodnoteni vyrokov suvisiacich s multikultirnym
manazmentom medzi celym vyskumnym suborom a respondentmi generacie Z.

Na zédklade Statistického vyhodnotenia vyskumnych hypotéz boli vSetky stanovené

vyskumné hypotézy potvrdené a vysledky z ich verifikacie pomo6zu pri navrhu konceptu.

existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim generacie Z a 0sobnostnou charakteristikou
neurotizmus a svedomitost,

existuje Statisticky vyznamny rozdiel medzi subskalou motivacia vykonu, anxieta
podporujuca vykon a pohlavim generacie Z,

existuje signifikantny rozdiel medzi pohlavim generacie Z a Estetickou hodnotou
a Mravnou hodnotou,

existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi velkost'ou priemyselného podniku a vnimanou
dolezitostou komunikaénych zrucnosti,

existuje Statisticky vyznamny vztah medzi velkostou priemyselného podniku a aplikéaciou
dimenzie orientacia na l'udi,

existuje Statisticky signifikantny rozdiel medzi pohlavim a hodnotenie vnimanim
nedorozumeni v multikultirnych podnikoch.

22



4 NAVRH KONCEPTU ROZVOJA MANAZERSKYCH ZRUCNOSTI
GENERACIE ZV  MULTIKULTURNYCH PRIEMYSELNYCH
PODNIKOCH S OHEZADOM NA RODOVU ROVNOST

Nasledujuca kapitola je zlozena z piatich podkapitol, ktoré obsahuju vymedzenie
navrhovaného konceptu rozvoja manazérskych zruénosti generacie Z s ohl'adom na rodova
rovnost’ a opis jednotlivych implementa¢nych faz navrhovaného konceptu.

4.1 Koncept rozvoja manazérskych zru¢nosti generacie Z s oh’adom na rodovi rovnost’

Na zaklade realizdcie analyz a sumarizécie zisteni z oblasti rozvoja manazérskych
zru€nosti v podmienkach multikultirnych priemyselnych podnikov a charakteristiky generéacie
Z bol vytvoreny komplexny pohl'ad na skimanu problematiku. RieSena problematika zahtnia tri
oblasti, ktorymi sii: manazérske zru€nosti, generacia Z a rodova rovnost’. Navrhovany koncept
je zamerany na generaciu Z S dérazom na rodova rovnost’, ale jeho pouZitie nie je obmedzené
len pre zamestnancov najmladsej generacie. Syntézou vsetkych zisteni z realizovanych analyz
vznikol navrh konceptu rozvoja manazérskych zruénosti zobrazeného na Obrazku 8/24.

Finanéné
Inovacie a Puz:natky . a perzonilne
priemyzel 4.0 :‘I> a skusenosti <’I: moznost
z multikultirneho podnilm
manaZmentu
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generiicie Z zenericie Z rozvoja
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I:;ti‘:; Poiiadaviy
2 medivicla :> <: na pracovai
generacie 7 [

Zvyienie organizacnej
vykonnosti podniku

Rodova rovnost’

Obrdzok 8/7: Novy koncept rozvoja manazérskych zrucnosti (vlastné spracovanie, 2020)
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Ciel'om navrhovaného konceptu zobrazeného na Obrazku 8/24 je zefektivnit' rozvoj

manazérskych zru¢nosti zamestnancov generacie Z v multikultirnych priemyselnych
podnikoch s dérazom na rodovua rovnost. Implementaciou a aplikaciou konceptu sa
predpokladé zvySenie pracovnej (individualnej) vykonnosti zamestnancov, ktora sucasne zvysi
organiza¢nu vykonnost’ podniku. Navrhovany koncept sa sklada z niekol’kych prvkov:

Styri ovplyviiujice determinanty su faktory, ktoré ovplyviiujuce rozvoj manazérskych
zruénosti: 1. Inovécie a priemysel 4.0, 2. Finan¢né a personalne moznosti podniku,
3. Hodnoty, osobnost’ a motivacia generacie Z a 4. Poziadavky na pracovnu poziciu. Ako
vyplyva z teoretickych poznatkov a sucasne z vysledkov realizovanych analyz dizertacnej
prace, vSetky uvedené determinanty ovplyviiuji rozvoj zamestnancov. V pripade, Ze
vedenie priemyselnych podnikov bude zohladiiovat’ uvedené determinanty pri rozvoji
manazérskych zru€nosti, je mozné eliminovat negativny vplyv identifikovanych
determinantov. Priemyselné podniky ich m6Zzu vyuzit' ako determinanty s pozitivnym
vplyvom na rozvoj manazérskych zrucnosti. Uvedené determinanty budu vysvetlené
a opisané nizsie.
tri funkéné prvky, kazdy z prvkov predstavuje osobiti oblast’ rozvoja manazérskych
zrucnosti, ktort méze podnik vyuzit pri implementacii navrhovaného konceptu:
1. Silné aslabé stranky generdcie Z, 2. Poznatky a skusenosti z multikultirneho
manazmentu a 3. Metody a formy rozvoja. Ako vyplyva z analyzy teoretickych poznatkov
a analyzy stcasného stavu rozvoja manazérskych zrucnosti, predstavitelia generacie Z su
odlisni od prechadzajucich generacii (Struktira osobnosti, motivacia, ¢i subor vlastnosti
a schopnosti). Multikultirny manazment zohl'adiiuje rozdielnost’ zamestnancov na zaklade
prislusnosti ku kulture a sti¢asne vyuziva poznatky kultirnych dimenzii, ktoré zohl'adiiujua
aj rodovu diverzitu. Priemyselné podniky si volia Strukturu metod, ktorymi zabezpecuja
rozvoj zamestnancov. Dolezité je, aby metody (formy) rozvoja reflektovali na poziadavky
a oc¢akévania generacie Z, ktord uprednostiiuje iné metody vzdeldvania ako predchadzajuce
generdcie. Uvedené tri funkéné prvky st ovplyvilované identifikovanymi Styrmi
determinantmi uvedenymi vyssie.
ciePovy prvok st budici manazéri generacie Z aich dosahovany pracovny vykon
(individualna vykonnost’), ktord bude ovplyvnena realizovanym rozvojom manazérskych
zrucnosti a sucasne zabezpeci zvysenie organizacnej vykonnosti.
Rodova rovnost’, ktora je vSadepritomnd a mala by byt zohladiiovana vo vsetkych
prvkoch (Styri determinanty, funkéné prvky a cielovy prvok) uvedeného konceptu.

Medzi identifikovanymi ovplyviiujucimi determinantmi a stanovenymi funkénymi

prvkami existuju vzt'ahy, ktoré je mozné implementaciou navrhovaného konceptu vyuzit’ pri
rozvoji manazérskych zru€nosti generacie Z. Na zéklade analyzy a grafického zobrazenia
konceptu (Obrazok 24) je mozné tvrdit:

determinant inovacie a priemysel 4.0 - mozno povazovat’ za kl'i€ovy pre priemyselné
podniky. Uvedeny determinant vyrazne ovplyviiuje pracovné kompetencie a stcasne
Struktiru zamestnancov podniku. Ako vyplyva z teoretickych poznatkov zavadzanie
inovacii ¢i konceptu priemyslu 4.0 umoZiiuje priemyselnym podnikom expandovat’ na
zahrani¢né trhy v ramci globalneho podnikatel'ského prostredia. S uvedenou expanziou
nastava stretnutie zamestnancov roéznych organizécii v rdmci réznych narodov a kultar.
Nasledne je vytvarany priestor pre vyuzitie poznatkov a skusenosti multikultirneho
manazmentu, ktory efektivne riesi problémy, ktoré vyplyvaji zo spoluprace zamestnancov
roznych kultir a nérodnosti. Determinant sicasne ovplyviluje Struktiru kompetencii
a manazérskych zrucnosti, ktorymi musia zamestnanci priemyselnych podnikov
disponovat’. Uvedeny determinant je mozné vyuzit' na zéklade silnych a slabych stranok
generacie Z s dorazom na rodova rovnost. Nové technologie a inovacie ovplyviiovali
predstavitelov generacie Z pred vstupom do pracovného zivota a formovali ich silné
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a slabé stranky z pohl'adu manazérskych predpokladov. Uvedeny determinant je mozné
vyuzit' ako prilezitost’ pri rozvoji manazérskych zrucnosti.

determinant finan¢né a personalne mozZnosti podniku - vyznamne ovplyviuje moznosti
multikultarnych priemyselnych podnikov v oblasti vyuzitia metdéd a foriem rozvoja
manazérskych zrucnosti. Mnozstvo pouzitych metdéd (foriem) zavisi od personalnych
moznosti, ktoré si umocnené finanénymi moznostami organizacii na zabezpecenie
efektivneho rozvoja manazérskych zrucnosti. Financné a personalne moznosti podniku
ovplyviiuju aj vyuzitie multikultirneho manazmentu, ktory je Casto spity so zamestnanim
odbornikov na riadenie multikultirnych organizécii ¢i multikultirnych pracovnych timov.
determinant poZiadavky na pracovni poziciu - pracovna pozicia je jednym z kl'a¢ovych
predpokladov pri rozvoji manazérskych zru¢nosti. Na zdklade pracovnej pozicie
zamestnanca su ur¢ené kompetencie, ktorych zakladnou zlozkou su manazérske zru¢nosti
a zauzivany spoOsob ich rozvoja. Determinant poziadavky na pracovnu poziciu je priamo
spaty so Struktirou zamestnancov podla generacnej prislusnosti. Ako bolo preukazané
analyzou teoretickych vychodisk a vyhodnotenim vyskumnych otazok, predstavitelia
generdcie Z maju rozdielne vlastnosti, schopnosti a predpoklady na vykonavanie
manazérskych pozicii ako predchadzajuce generacie. Pri obsadzovani jednotlivych
pracovnych pozicii su rozhodujicimi faktormi vzdelanie, praktické zru¢nosti a vedomosti,
ktoré si vo vicSine pripadov viazané k poziadavkam na pracovnl poziciu. Pri vybere
zamestnancov je tiez dolezité, aby bola zohl'adnena rodova rovnost’, ktora je kI'i¢ovou pri
zabezpecCeni synergického efektu vyplyvajaceho z rodovej diverzity uchadzacov. Podnik
by ju mal mat etablovanii vo svojej filozofii alebo organizacnej kultare, nasledne
personalnej politike a aplikovat’ vo vSetkych personalnych procesoch. V pripade, ze volné
pracovné miesto je obsadené vhodnym uchadzaCom a st uneho rozvijané potrebné
manazérske zrucnosti je mozné dosiahnut’ lepsi individudlny vykon, ktory pozitivne
ovplyviiuje zvySenie organizacnej vykonnosti.

determinant hodnoty, osobnost’ a motivacia — kazda generacia ma Specificku Struktaru
hodnotovych, osobnostnych, ale aj motivacnych charakteristik, ktoré by malo vedenie
priemyselnych podnikov poznat’ a vyuzit' pri riadeni l'udskych zdrojov. Rozdielnost
osobnostnych, hodnotovych a motivacnych charakteristik generacie Z, ktora bola
preukdzana analyzou teoretickych vychodisk a vyhodnotenim prvej vyskumnej otazky
vytvara priestor na ich vyuzitie pri rozvoji manazérskych zrucnosti. Na zaklade uvedené¢ho
bol vytvoreny subor silnych a slabych stranok generdcie Z, ktoré je mozné vyuzit
Z pohl'adu rodovej diverzity pri rozvoji manazérskych zru€nosti S doérazom na rodova
rovnost. Uvedeny determinant sifasne ovplyviiuje vyraznym spdsobom dosahovany
pracovny vykon, ktory zamestnanec konkrétnej generacie dosahuje. Hlavnym dévodom je,
7e nestaci, aby zamestnanec mal pozadované manazérske zruc¢nosti a podnik mu vytvoril
podmienky na ich vyuzivanie, ale ddlezitejSie je, aby zamestnanec bol motivovany na ich
vyuZivanie v rdmci svoje prace.

Predkladany koncept rozvoja manazérskych zrucnosti je komplexnym vyjadrenim

vztahov medzi identifikovanymi Styrmi ovplyviiujucimi determinantmi a troma funk¢énymi
prvkami rozvoja l'udskych zdrojov v strednych a velkych multikultirnych priemyselnych
podnikoch. Vzhl'adom na to, Ze ziadna generacné skupina, ani generdcia Z (az na Specifické
vynimky ako startupy) sa nevyskytuje v podnikoch izolovane, koncept rozvoja manazérskych
zru¢nosti zohl'adiiuje koexistenciu viacerych generacii zamestnancov. Navrhovany koncept je
prioritne zamerany na generaciu Z, ale poznatky z navrhovaného konceptu je mozné vyuzit aj
pri rozvoji ostatnych generacii zamestnancov. Pre ucely dizertacnej prace bol vytvoreny postup
aplikacie konceptu rozvoja manazérskych zru¢nosti, ktory sa skladd zo Styroch faz, ktoré su
graficky znazornené na Obrazku 9/25.
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Obrazok 918: Postup aplikdcie konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti (viastné spracovanie, 2020)

Vyuzitim PDCA cyklu pri aplikécii kazdej zo Styroch faz sa zabezpeci udrzatelny
rozvoj manazérskych zru¢nosti generacie Z so zvySenou efektivnostou vynalozenych
finan¢nych a personalnych zdrojov. Pri identifikacii nedostatkov je mozné napravné opatrenia
implementovat’ v ramci Fazy 1 alebo Fazy 2, ktoré mozno povazovat’ za vysokorizikové pri
implementacii navrhovaného konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti v multikultirnych
priemyselnych podnikoch s ohladom na rodovi rovnost. Implementacia Styroch faz
a navrhované odporuacania pre aplikaciu konceptu rozvoja manazérskych zruénosti su blizsie
popisané v nasledujuacich podkapitolach.

4.2 Aplikacia Fazy 1: Analyza vstupnych podmienok konceptu rozvoja manazérskych
zruénosti generacie Z s ohl’adom na rodovi rovnost’

Nasledujica podkapitola obsahuje stbor odportcani pre implementiciu prvej fazy
navrhovaného konceptu v multikultirnych priemyselnych podnikoch. Pre tvorbou plénu
rozvoja manazérskych zrucnosti je potrebné poznat’ vSetky vstupné podmienky a vychodiska
ovplyviiujuce plan rozvoja. Medzi najdolezitejSie vstupné podmienky mozno zaradit: (1)
analyza externého prostredia podniku a (2) analyza interného prostredia podniku. Syntézou
analyzovanych informdcii bude subor faktorov, ktoré je potrebné zohladnit' pri stanoveni
cielov a tvorbe planov (Féza 2) rozvoja manazérskych zru¢nosti.

4.2.1 Analyza externého prostredia podniku

Analyza externého prostredia podniku je dolezitym krokom pri stanoveni ciel'ov rozvoja
manazérskych zru¢nosti. Externé prostredie podniku pozostava z dvoch oblasti:
— Makroprostredie (ekologickd, ekonomicka, demograficka, politickd, pravna, socidlna
a technicka oblast’).
— Odvetvové prostredie (dodéavatelia, konkurenéné podniky, zakaznici a iné).
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Pri analyze externého prostredia nebudeme v rdmci dizerta¢nej prace analyzovat’ vsetky
oblasti, ktoré s stcastou makroprostredia a odvetvového prostredia, ale iba tie, ktoré su
V priamom suvise s rozvojom manazérskych zrucnosti a navrhovanym konceptom. Analyza
externého prostredia priamo suvisi s determinantom inovacie a priemysel 4.0. Pri analyze
demografického vyvoja je dolezité zamerat’ sa na generaciu Z, tendenciu k migracii a vplyv na
trh prace, ako bolo zdoraznené v teoretickej cCasti prace. Syntézou vybranych oblasti
makroprostredia a ovplyviujtcich determinantov boli uréené nasledovné prieniky:

— technicka oblast’ (vyskumno-vyvojova oblast, su¢asny stav rozvoja novych technologii)
a determinant inovacie a priemysel 4.0. V nasledujicej oblasti je dolezité, aby podniky
analyzovali nové technoldgie a inovacie, ktoré z vedecko-technického pokroku vyplyvaju.
Priemyselny podnik pri analyze zohladiuje buduce smerovanie organizacie a potrebu
zavadzania novych technologii a inovacii. Vysledkom analyzy predmetnej oblasti je subor
faktorov, ktoré je potrebné zohladnit’ pri pldnovani rozvoja manazérskych zrucnosti
vzhl'adom na strategické ciele podniku.

— ekonomicka oblast’ (niarodné hospodarstvo, akciové trhy, ¢i globalne ekonomické
problémy) afinanéné a personialne mozZnosti podniku. Ekonomickd oblast je
rozhodujlca nielen pri rozvoji zamestnancov, ale aj pre vSetky aktivity priemyselného
podniku. Dolezité je, aby podniky sledovali vyvoj ndrodného hospodarstva ¢i vyvoj trhu
V oblasti pdsobenia podniku. Bez analyzy ekonomickej oblasti nie je podnik schopny
dostatocne flexibilne reagovat’ na zmeny. Vysledok je subor faktorov, ktoré ovplyviiuji
hospodarenie a smerovanie organizacie na podnikatel'skom trhu.

— socialna oblast’ (socidlne skupiny, kultarne systémy — etnické, ndbozenské, normy
spravania sa) a determinant hodnoty, osobnost’ @ motivacia. Za rizikova oblast’ analyzy
externého prostredia pokladdme socialnu oblast’, ktord je Casto zanedbavana. Pre tispeSnost’
implementéacie konceptu je dolezité zmapovat’ suCasnu situaciu vzhl'adom na budtcich
uchadzacov generacie Z. Pre priemyselné podniky je ddlezité poznat’ osobnostné Specifika
generacie Z, ktord vstupuje na trh prace. Vysledkom je subor faktorov, ktoré podnik moze
vyuzit’ ako prilezitosti pri riadeni I'udskych zdrojov. Jeden zo zaverov analyzy teoretickych
vychodisk je, Ze generacia Z je rozdielna od predchadzajucich generacii. Vzhl'adom na
adaptaciu a stabilizdciu zamestnancov generacie Z je nevyhnutné analyzovat socidlnu
oblast’.

— demograficka oblast’ (mobilita populacie, Struktira trhu préace, a kvalifika¢na Strukttra
uchadzacov) a determinant poZiadavky na pracovnu poziciu. Druhou, castokrat
zanedbavanou oblastou je demografickd oblast’. Pre persondlny manazment a manazment
podniku je dolezité poznat’ silné a slabé stranky uchédzacov z pohladu kvalifikacne;j
Struktiry. Ako bolo analyzou teoretickych vychodisk preukazané, generacia Z je vysoko
mobilna a nema problém cestovat’ za pracou do zahranicia. Dolezitou skuto¢nost'ou je, Ze
predstavitelia generacie Z budu stale vo va¢som pocte uchadza¢mi o zamestnanie, a preto
je potrebné poznat’ ich silné a slabé stranky z pohl'adu rodovej diverzity, ktoré pri spravne
nastavenej personalnej stratégie vie podnik v intencidch rodovej rovnosti vyuzit’ ako zéklad
konkurenénej vyhody.

4.2.2 Analyza interného prostredia podniku

Analyzou interného prostredia je mozné charakterizovat’ identifikované Styri
ovplyviiujice determinanty v ramci navrhovaného konceptu. Opitovne je Ziaduce, aby podnik
rozliSoval analyzu vzhl'adom na rodovu diverzitu, ktord vytvara priestor na vyuzitie silnych
a slabych stranok muzov a Zien s dérazom na rodovii rovnost’. Ulohou internej analyzy podniku
je skiimat’ a hodnotit’ faktory vntitorného prostredia v interakcii s vysledkami analyz externého
prostredia.
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Pre potreby dizerta¢nej prace mozeme oznacit’ silnou strankou vSetky kompetencie,
zrucnosti, schopnosti, hodnoty a potencial generacie Z so zameranim na rodovu diverzitu.
Multikultarne priemyselné podniky moézu vyuzit’ vSetky syntetizované poznatky z vedeckych
Stadii o generacii Z so zameranim na rodovu diverzitu. Slabu stranku mozno chépat’ ako
nedostatok urc¢itého zdroja, faktoru alebo podmienok, ktoré podnik uvadza ako konkurenénti
nevyhodu. Jednou zo slabych stranok méze byt’ aj nedodrziavanie zasad rodovej rovnosti. Silné
stranky podniku st v uzkom prepojeni prave s funkénymi prvkami konceptu, ktoré spolu
s determinantmi vytvaraju synergicky efekt na rozvoj manazérskych zru¢nosti generacie Z. Pri
analyze interného prostredia z hl'adiska generacnej Struktury je potrebné sustredit’ sa na
generaciu Z, ked’ze postupne zacne v podnikoch zvySovat’ svoje zastupenie. Jednou z oblasti
analyz je napriklad fluktudcia zamestnancov generacie Z, alebo personalna anamnéza
zivotopisov pri prijimani uchaddzaCov generacie Z o zamestnanie. Vyhodnotenim realizovanych
analyz extern¢ho a interné¢ho prostredia podniku je stbor prileZitosti a hrozieb vzh'adom na
planovany rozvoj manazérskych zru€nosti generacie Z. Vysledky analyz nemusi podnik
vyuzivat’ iba na planovanie rozvoja manazérskych zrucnosti, ale aj pri riadeni zamestnancov
generacie Z. Ako vyplyva z grafického zobrazenia konceptu (Obrazok 24), vSetky Styri
determinanty musia byt analyzované s dérazom na rodova rovnost’. Tak, ako bolo vymedzené
V teoretickej Casti prace, rodovu rovnost’ mozno chéapat’ ako vyuzitie silnych a slabych stranok
muzov a zien s dorazom na rovnaké podmienky pri riadeni 'udskych zdrojov v organizacii.

4.3 Aplikacia Fazy 2: Tvorba planu rozvoja manazérskych zruénosti konceptu rozvoja
manaZzérskych zruénosti generacie Z s ohl’adom na rodovu rovnost’

Plan rozvoja manazérskych zrucnosti by mal byt vo forme dokumentu, ktory
zohladiiuje stanoveny hlavny ciel. Stanovenie hlavného ciel'u je ovplyvnené Specifikaciou
nasledovnych oblasti:

— urcenie objektu rozvoja manazérskych zru¢nosti,
— urcenie Specifikacie rozvoja manazérskych zru¢nosti,
— urcenie metdd a foriem rozvoja manazérskych zrucnosti.

4.3.1 Urcenie objektu rozvoja manazérskych zrucnosti

Dizertatnd praca je zamerand na zamestnancov generacie Z, ktori v sicasnosti
nastupujl na trh prace a 0 niekol’ko rokov nahradia generaciu BB, ktora je na ustupe. Objektom
rozvoja manazérskych zru€nosti budi muzi aZeny generdcie Z. Vedenie priemyselného
podniku musi nasledne urcit’, u ktorych zamestnancov generacie Z budi rozvijané manazérske
zru€nosti. Pri uréeni objektu je mozné vyuzit poznatky z analyzy rodovej diverzity a vyuzitia
silnych stranok predstavitelov generacie Z.Sucasne je mozné rozvojom manaZérskych
zruénosti odstranit’ slabé stranky muZov a Zien generacie Z. Na zdklade vysledkov externého
a interného prostredia podniku je potrebné Specifikovat’ objekt rozvoja (zamestnanci generacie
Z) s dorazom na aktualnu pracovni poziciu alebo sucasnii uroven manazérskych zruénosti.
Odporucame, aby pri urceni objektu rozvoja manazérskych zrucnosti nastal prienik oblasti
zobrazenych na Obrazok 10/26.
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Obrazok 10/9: Faktory ovplyvitujiice vol'bu objektu rozvoja (viastné spracovanie, 2020)

Pri Specifikécii objektu rozvoja manazérskych zrucnosti odporucame priemyselnym
podnikom, aby vyuzili syntézu identifikovanych faktorov zobrazenych na Obrazku 26.
V pripade, ze multikultirne priemyselné podniky budii zohladiiovat’ vSetky tri faktory
(Pracovna pozicia generdcie Z, SucCasnd uroven manazérskych zru¢nosti zamestnancov
generacie Z a Siln¢ a slabé stranky generacie Z s dorazom na rodovu diverzitu) je potrebné, aby
kladli doraz na rodovu rovnost’. Pri urceni objektu rozvoja manazérskych zrucnosti generacie
Z je dolezité, realizovat’ vyber s dérazom na rodovl rovnost’, ktord zvysi nielen synergicky
efekt rodovej diverzity pri rozvoji, ale aj motivaciu zamestnancov.

4.3.2 Urc¢enie suboru manazérskych zruénosti

Analyzou teoretickych vychodisk bolo preukazané, ze predstavitelia generacie Z Si
cenia makké zru¢nosti a uvedomuju si, Ze nimi nedisponuju v dostatonej miere. Generacia Z
disponuje silnymi strankami z pohl'adu rodovej diverzity. Medzi silné stranky muZzov a Zzien
generacie Z, ktoré mozno rozvijat mézeme zaradit’: rozvinuté technické a digitalne a jazykové
zru€nosti, st dobri v multitaskingu, si vysoko mobilni, ambicidzni, orientovani na vysledok
a iné (Tabulka 1). Okrem silnych stranok predstavitelia generdcie Z maju aj slabé stranky, ktoré
sme identifikovali aje mozné ich odstranit’ rozvojom manazérskych zruénosti. Medzi
najdolezitejSie modzeme zaradit: netrpezlivost, neschopnost’ urovat priority, zavisli na
mobilom pripojeni, nelojalni vo¢i zamestnavatelom, vysoky egocentrizmus a prehnané
sebavedomie, problém pracovat’ v timoch, prezentovat’ seba a vysledky prace a iné (Tabulka
2). Uvedené skuto€nosti je potrebné zohladnit’ pri rozvoji manazérskych zru¢nosti generacie
Z nardznych pracovnych poziciach s dorazom na rodovu diverzitu. Na zéklade analyzy rodovej
diverzity generdcie Z aanalyzy sGCasného stavu rozvoja manaZérskych zru€nosti
v multikultarnych priemyselnych podnikoch, odporu¢ame nasledovnii zakladnt Struktiru
manazérskych zru¢nosti (Tabul'ke 4/33).
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Tabulka 414: Struktira manazérskych zrucnosti podla pracovnych pozicii (vlastné spracovanie, 2020)
Pracovna pozicia /
Manazérska
zruénost’

Komunika¢né | Interpersonalne Koncepéné | Projekéné Technické
zruénosti zruénosti zruénosti zruénosti zruénosti

Riadiace pozicie

Administrativne
pozicie

Vyrobné pozicie

Z Tabul’ky 4/33 vyplyva, Ze je potrebné rozvijat’ manazérske zru¢nosti U zamestnancov
generacie Z na vsetkych pracovnych poziciach. Hlavnym dévodom je skuto¢nost, ze
predstavitelia generdcie Z V sucasnosti zastavaju predovsetkym administrativne a vyrobné
pozicie, ale pri spravnom rozvoji je mozné nimi obsadit’ aj manazérske pracovné pozicie. Farba
jednotlivych poli urcuje mieru pozornosti pri rozvoji manazérskych zru¢nosti na konkrétnych
pracovnych pozicidch.

Vysoka pozornost’ kladena na rozvoj, minimalne 75 % pozornosti.
Stredné pozornost’ kladena na rozvoj, minimalne 45 % pozornosti.

Nizka pozornost’ kladené na rozvoj, minimélne 15 % pozornosti.

Tak ako uvadza Robert Katz, manazérske zrucnosti su viazané predovSetkym
k zamestnancom na manazérskych poziciach aich S$truktGra je urCend uroviiou riadenia.
Z uvedeného premisu vychddzame aj pri Struktare Tabulky 33, uvedenej vysSie. V sicasnej
dobe st vsak poziadavky na rozne pracovné pozicie ovela prisnejSie ako to bolo v minulosti
a pozadovany pracovny vykon je ovplyvneny mnozstvom ovladanych manazérskych zru¢nosti.
Z kratkej analyzy ponuky vyrobnych pozicii na stranke (Profesia.sk, 2020) vyplyva, Ze
zamestnavatelia pozaduju: technické zru¢nosti, komunika¢né zruc¢nosti, schopnost pracovat
V kolektive a iné. Vsetky uvedené zru¢nosti mozno charakterizovat’ ako manazérske zrucnosti.
Predstavitelia generacie Z maji v sucCasnosti 10 az 24 rokov a vac¢Sina zo zamestnanych
predstavitelov generacie Z ma ukoncené iba stredoskolské vzdelanie. Uchadzac¢i o pracu
generacie Z maju v sicasnosti moznost' obsadzovat’ vyhradne administrativne, vyrobné
pracovné pozicie z dovodu dosiahnutého vzdelania. Budtci absolventi vysokych $kol budia
vhodnymi adeptmi na manazérske pracovné pozicie, a tym sa Struktira pracovnych pozicii
generacie Z zmeni. Ako vyplyva z grafického zobrazenia konceptu rozvoja manazérskych
zruénosti generacie Z (Obrazok 8/24), samotny rozvoj ma smerovat’ k ziskaniu potrebnych
manazérskych zrucnosti budicich manaZérov generdcie Z. Prirodzena generatnd vymena
a priprava novej generacie Z na manazérske pracovné pozicie sa stdva vyzvou pre vedenie
priemyselnych podnikov.

Struktira manazérskych zruénosti s oh’'adom na rodovt rovnost musi zohladiiovat
osobnostné, hodnotové a motivacné charakteristiky, silné a slabé stranky muZov a Zien
generacie Z. VyuZitim rodovej diverzity generdcie Z v intencidch rodovej rovnosti,
multikultarne priemyselné podniky zabezpecia synergicky efekt pri rozvoji manazérskych
zrucnosti. Z analyzy sucasného stavu vyplyva, ze multikulturne priemyselné podniky rozvijaja
predovSetkym komunikaéné a technické zrucnosti a najCastejSie rozvijaji nasledovné
manazérske zrucnosti: rieSenie problémov a konfliktov a efektivna komunikacia. Z odpovedi
zamestnancov priemyselnych podnikov generdcie Z vyplyva, Ze na zéklade svojej pracovnej
pozicie pokladaju za najdodlezitejSie manazérske zrucnosti: efektivna komunikécia, rieSenie
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problémov a konfliktov, riadenie pracovnych timov a prezentatné zrucnosti. Syntézou
teoretickych vychodisk bolo preukazané, ze predstavitelia generacie Z maji rozdielne
predpoklady na rozvoj manazérskych zrucnosti vyplyvajice z prislusnosti k rodu. Syntézou
silnych a slabych stranok muzov a zien vznikol prienik nasledovnych zisteni o generacii Z:
socialny status je pre nich vel'mi déleziti, su sebavedomi, egocentricki, ale si¢asne mobilni
a flexibilni. Maju problém pracovat’ v timoch a viest’ I'udi, priCom su zamerani skor na vysledok
ako na priebeh dosahovania ciela. Ich komunikacné a interpersondlne zru¢nosti su
nedostato¢ne rozvinuté, aj napriek tomu, ze jazykové zruénosti si u nich voci predchadzajucim
generaciam vysoko rozvinuté. Predstavitelia generdcie Z maji voci predchadzajicim
generaciam rozvinuty multitasking, ale maja problém s riadenim svojho Casu a rozlisit
podstatné od nepodstatného. Kognitivne schopnosti st viazané na pouzivanie technologii
a prindsaju kreativne rieSenia. Medzi najvyznamnejSie hodnoty generacie Z patria: ekonomické
a vzdelavacie hodnoty, ktoré ich ovplyviiuja v pracovnom zivote a iné€.

Tabulka 5/5: Odporucané manazérske zrucnosti pre muzov a Zeny generdcie Z (vlastné spracovanie, 2020)
STRUKTURA MANAZERSKYCH ZRUCNOST{ GENERACIE Z

Komunika¢né zrucnosti: ecfektivna komunikacia, asertivna komunikacia,
interkultirna komunikécia a neverbalna komunikécia.

Interpersonalne zrucnosti: efektivne riesenie pracovnych konfliktov, riadenie
pracovnych timov, delegovanie pracovnych uloh, vedenie l'udi (leadership),
rétorika, vedenie rozhovorov a prezentatné zru¢nosti, efektivna organizacia
a vedenie pracovnych porad.

Koncepéné zrucnosti: riadenie Casu (time management), efektivne rieSenie
problémov, rozvoj kritického myslenia, identifikacia a uréenie pracovnych priorit
a strategické myslenie.

Technické zruénosti: rozvoj pracovnych postupov, procesny pristup, rozvoj
Specifickych metdd a technik a iné podl'a poziadaviek podniku.

Z Tabul’ky 5/34 vyplyva, ze rozvojom uvedenych manazérskych zrucnosti je mozné
eliminovat’ alebo odstranit’ slabé stranky muzov a zZien generacie Z. Sucasne mozeme
konstatovat, Ze Struktura zru¢nosti uvedenych v Tabulke 5/34 vysSie, vychadza z
identifikovanych silnych stranok muzov a zien generacie Z, ktoré boli uvedené vyssie.
Vyuzitim rodovej rovnosti pri konkrétnej Struktire manaZzérskych zru¢nosti je mozné dosiahnut’
nielen efektivny rozvoj manazérskych zruc¢nosti, ale sucasne zabezpecit' vychovu buducich
manaz¢érov generacie Z. V pripade, Ze multikultirne priemyselné podniky budu rozvijat
U muzov azien navrhované manazérske zrucnosti, je mozné dosiahnut synergicky efekt
Z pohl'adu rodovej rovnosti. Rovnost’ prilezitosti vyuzit' silné a slabé stranky vyplyvajtce
Z prislusnosti k rodu, umoznuji podniku rozvijat’ intelektudlny kapital svojich zamestnancov.
Rodova rovnost' pri volbe Struktiry manazérskych zru¢nosti v druhom kroku zohladnuje
vyuzitie rozdielov muZov a Zien pri rozvoji rovnakych manazérskych zrucnosti.

4.3.3 Urcenie metdd a foriem rozvoja manazérskych zruc¢nosti

Na zaklade vysledkov predchadzajucich dvoch krokov druhej fazy konceptu je
potrebné urcit’ metddy a formy rozvoja manazérskych zrucnosti. Zakladnym kritériom pri
volbe metdd a foriem vzdelavania je determinant finanéné a persondlne moZznosti podniku.
Uvedeny determinant musi vedenie priemyselného podniku analyzovat' v ramci externej
a internej analyzy.

Pri rozvoji manazérskych zru¢nosti generacie Z je potrebné zohl'adnit’ ich poziadavky
na vyuzivanie informacno-komunika¢nych technologii, dynamicky priebeh rozvoja,

31



preferenciu interakcii a poskytovania dostatocnej spitnej vdzby. Dolezité je, aby metddy
a formy vzdeldvania boli prisposobené poziadavkam muzov a zien generacie Z. Uvedena
skutocnost ma vyrazny motivaény vplyv na efektivnost’ rozvoja manazérskych zrucnosti.
Vyhodnotenim prvej vyskumnej otdzky bolo preukdzané, ze Zeny generacie Z maju v skale
motivacia k vykonu vysoké hodnoty, ¢o moze pri neprispésobeni metdd vzdelavania ovplyvnit
samotnu efektivnost’ rozvoja manazérskych zrucnosti. Pre vedenia priemyselnych podnikov
navrhujeme nasledovné formy vzdelavania, ktoré st navrhnuté na zaklade silnych a slabych
stranok muzov a Zien generacie Z (Tabulka 6/35).

Tabulka 6/6: Odporucané metddy (formy) rozvoja zrucnosti pre generdciu Z (vlastné spracovanie, 2020)

METODY (FORMY) ROZVOJA MANAZERSKYCH ZRUCNOSTI
E:legrnmg, y@eo ukazky, Video ukazky, nacvik
X « . nacvik asertivity, p . L
Komunikacné zruc¢nosti . , . : , asertivity, simulécie,
simuldcia, hranie roli, hranie roli
workshopy
E-learning, semindre, Prednasky, simulécie,
L « . video ukazky, hranie roli, | zdzitkové ucenie, hranie
Interpersonalne zruénosti . A , C L e 1
simulacie, zazitkové roli, pripadové Studie,
ucenie, workshopy workshopy
E-learning, semindre, E-learnine. prednatk
Koncepc¢né zruénosti pripadové Studie, arming, p R
seminare, pripadové stadie
workshopy
E-learning, video ukazky, | E-learning, video ukéazky,
Technické zruc¢nosti seminare, pripadové prednasky, seminare,
Stadie, workshopy workshopy

Z Tabul’ky 6/35 vyplyva, ze vybrané manazérske zrucnosti je mozné rozvijat
prostrednictvom viacerych metdd. Analyza sucasného stavu preukdzala, ze z pohl'adu rodovej
diverzity muzov a Zien generacie Z su preferencie pri vybere metdd vzdelavanie rozdielne.
Opitovne je dodlezité, aby bol rozvoj manazérskych zru¢nosti realizovany prostrednictvom
poznatkov o rodovej diverzite. Ak budid priemyselné podniky zohladiovat rozdielne
preferencie a poziadavky, ktoré vyplyvaju z rodovej diverzity v intenciach rodovej rovnosti, je
mozné dosiahnut’ efektivnejs$i rozvoj manazérskych zrucnosti. V vodnej faze vzdeldvania
umuzov generacie Z odporu¢ame E-learning z dovodu, ze uprednostiujii vyuZivanie
elektronickych Studijnych materidlov a nevyhovuje im vzdeldvanie formou prednaSok. U Zien
bolo preukdzané, ze prednasky a semindre su unich preferovanejSie ako vyuZivanie E-
learningu. Seminare st odporic¢ané u muZzov a zien z dovodu, ze vzdeldvanie prostrednictvom
semindrov umoziuje vacsiu interakciu a sucasne poskytovanie konStruktivnej spitnej vazby.
Dal3ou vyhodou seminarov je skutoénost’, Ze su¢asne je mozné rozvijat komunikaéné zruénosti
aj pri rozvoji inych manaZérskych zrucnosti. Video ukazky st pri rozvoji komunikacnych,
interpersonalnych a koncepénych zru¢nosti zauzivané v nevyrobnej sfére spoloCnosti ako
Orange, T-Mobile a bankovy sektor vyuzivaji video ukazky uz dlhsie obdobie na rozvoj
predajnych a komunikaénych zru€nosti. Z dovodu, Ze zeny generacie Z maju horsie rozvinuté
vytvaranie logickych ramcov, ako aj chapanie zlozitych Struktar, im rieSenie pripadovych stadii
pomdze rozvijat' uvedenu slabll stranku. U muzov generéacie Z odporucame rozvijat' vSetky
manazérske zrucnosti prostrednictvom workshopov, ktoré rozvijaju spolupracu a vytvaranie
timového ducha, ktory bol preukézany ako nedostatoény u muzov generdcie Z. Muzi generacie
Z maju lepsie predpoklady na vedenie I'udi, uvedenu zrucnost’ je opdtovné mozné rozvijat’
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prostrednictvom workshopov aj pri rozvoji inych manazérskych zru¢nosti. Zazitkové ucenie,
simulacie a hranie roli odpori¢ame na zaklade zisteni, Ze predstavitelia muzov a zien
uprednostiiuju vysoku interakciu s kolektivom a dynamicky priebeh vzdelavania. Suc¢asne buda
rozvijat’ interpersonalne manazérske zruénosti. Dalgim dévodom bolo preukazanie, 7 muzi
a zeny generacie Z uprednostituju kinesteticky a vizualny ucebny §tyl. Priemyselné podniky si
musia uréit, do akej urovne chcli rozvijat manazérske zrucnosti a kolko finan¢nych
a personalnych zdrojov su ochotné do rozvoja investovat. Doélezité je zdoraznit, Ze rozvoj
manazérskych zruénosti bude prebiehat’ vzdy kombinaciou uvedenych metod a foriem, ktoré si
podnik zvoli na zéklade vysledkov analyzy interné¢ho prostredia a vplyvu ovplyviiujucich
determinantov konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti. Niektoré formy rozvoja
manazérskych zru¢nosti su rovnaké pre muzov aj zeny generacie Z.

4.4 Aplikacia Fazy 3: Samotny rozvoj manazérskych zruénosti konceptu rozvoja
manaZérskych zrucnosti generacie Z s oh’adom na rodovii rovnost’

Vedenie priemyselnych podnikov si musi uvedomit, Ze realizdcia predchadzajicich
dvoch faz je spracovana s dorazom rodovu diverzitu generacie Z aich silné a slabé stranky
S ohl'adom na rodovl rovnost. MuZi a Zeny generacie Z povazuji vzdelavanie za vyznamny
benefit, ktory im moZe organizicia poskytnut’ a ovplyvnit' tym stabilizaciu a motivaciu
predstavitel'ov generécie Z. Na zaklade stanoveného pldnu rozvoja manazérskych zru¢nosti sme
identifikovali tri indikatory, ktoré navrhovany koncept rozvija u budiacich manazérov generacie
Z: (1) motivacia, (2) spitna vdzba a (3) stabilizacia. Uvedené oblasti mozno povazovat za
indikéatory tspesSného rozvoja manazérskych zrucnosti generdcie Z s ohladom na rodovua
rovnost’.

Indikator motivacia — v pripade, ze multikultrne priemyselné podniky chca zvysit
motivaciu k vykonu u zien je potrebné, aby rozvoj manazérskych zruc¢nosti vychadzal zo
slabych a silnych stranok, ktorymi zeny generacie Z disponuju. U Zzien generacie Z bolo
preukédzané, ze motivacné charakteristiky (anxieta brzdiaca vykon a motivacia k vykonu) maja
na vysokej urovni. Pri Skédle anxieta brzdiaca vykon je dolezité, aby bolo vzdelavanie
prisposobené ich osobnym preferenciam, v opacnom pripade hrozi zlyhanie pri rozvoji
manazérskych zru¢nosti. Ako bolo uvedené v teoretickej Casti, medzi zédkladné motivatory
generdcie Z zarad'ujeme moznost vzdeldvania a zmysluplna préaca, ktord je ovplyvnena
moznostou rozvijat’ manazérske zrucnosti, ktoré su podl'a predstavitelov generacie Z vel'mi
dolezité a sucasne nimi nedisponuji. U muZov generdcie Z bolo preukédzané, ze dosahuju
vysoké skore pri Skéale motivacia k vykonu, kedy moZeme opédtovne konStatovat’, Ze pri spravnej
stimulacii (vhodnymi formami a metédami vzdelavania) je mozné dosiahnut’ vyss§i zaujem
0 rozvoj manazérskych zrucnosti. U muZov generacie Z bolo preukdzané, ze pri Skale anxieta
podporujica vykon, vykazuju nizke skore. Uvedentl skutocnost’ mozno vyuZit' pri osobnej
interakcii v ramci samotného rozvoja manazérskych zruénosti. Opitovne mézeme konstatovat’,
ze ak bude prebiehat’ rozvoj manazZérskych zru¢nosti s dorazom na motivatory a stimulatory
diverzifikované pre muZov, azeny je mozné dosiahnut' synergicky efekt pri rozvoji
manazérskych zru¢nosti s ohl'adom na rodovll rovnost. Nutnostou je, aby multikultirne
priemyselné podniky realizovali rozvoj manaZérskych zru€nosti s dérazom na motivaciu
generacie Z, ktord zvySuje lojalitu voci podniku a sucasne zlepSuji spolupracu v ramci
pracovnych timov.

Indikator spdtna vizba — hodnotenie a poskytovanie spétnej vizby ma pre generaciu
Z velky vyznam, pretoZe tato generdcia je prevazne na zaciatku svojej profesijnej dréhy.
Konstruktivne a relevantné hodnotenie je tak zdkladom pre d’alsi rozvoj a profesijné zameranie
generacie Z. Indikétor spdtna vizba slizi pri rozvoji hlavne ako motivacny aspekt a sucasne
regulator praktického nacviku manaZérskych zrucnosti. Indikator spdtna vézba je stcasne
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prepojend s indikatorom motivacia a pomaha pri jeho rozvoji. Spétna vizba je dolezita pri
regulacii prejavov osobnostnych charakteristik, ktoré boli analyzované v ramci prvej
vyskumnej otdzky. U muzov generacie Z bolo preukazané, ze vykazuju vysoké skore pri
polozke neurotizmus a privetivost’, ktoré je mozné regulovat podadvanim spitnej vizby pri
rozvoji manazérskych zru¢nosti. U Zien generacie Z bolo identifikované vysoké skore pri
polozkach neurotizmus a svedomitost’, ktoré je opidtovne mozné ovplyvnit prostrednictvom
podavania spitnej védzby pri rozvoji manazérskych zrucnosti. Vyuzitim spitnej vézby pri
rozvoji manazérskych zru¢nosti je mozné ovplyvnit prejavy spravania muzov a zien
vyplyvajucich z osobnostnej diverzity. Spétna vézba s ohl'adom na rodovu rovnost’ zabezpecuje
synergiu vyplyvajicu zrodovej diverzity generdcie Z. Spitnd vézba tiez sliZi na rozvoj
motivacie a lojality zamestnancov vo¢i vedeniu priemyselnych podnikov.

Indikator stabilizacia — je oblast’ persondlneho manaZzmentu, ktory zahffia upevitovanie
zamestnaneckych vztahov, alebo zniZenie, €1 ustalenie vysky koeficientu fluktuacie. Analyzou
teoretickych vychodisk bolo preukdzané, Ze predstavitelia generacie Z Casto menia svojho
zamestnavatel'a. Uvedena skutoCnost’ moze byt chapand ako negativny jav z dévodu, Ze
vedenie priemyselnych podnikov nezohladiiuje ich individualne poZziadavky a potreby
generacie Z. Rozvoj manazérskych zru¢nosti ako podnikovy benefit slizi ako néstroj procesu
stabilizacie. Generacia Z uznava hodnotu vzdeldvania a sucasne povazuje méikké zrucnosti za
vel'mi dolezité. Podstatné je, aby podnik zohl'adiioval poZiadavky muZov a Zien pri rozvoji
manazérskych zru¢nosti. Odchod zamestnancov je negativny jav, ktory je Castokrat spdsobeny
nefungujicimi podnikovymi procesmi a v Specifickych pripadoch méze vyjadrovat’ aj nizku
flexibilitu priemyselnych podnikov voc¢i globalnym zmenam alebo zmene Struktiry osobnosti
novych zamestnancov generacie Z.

4.5 Aplikacia Fazy 4: Hodnotenie a kontrola efektivnosti rozvoja konceptu rozvoja
manaZzérskych zruénosti generacie Z s ohl’adom na rodovu rovnost’

Posledna Stvrtd faza konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti je dolezitou fazou
z doévodu hodnotenia realizacie uspesnosti implementacie navrhovaného konceptu. Realizécia
predmetnej fazy je zamerand na vyhodnotenie uspeSnosti a efektivnosti implementacie
konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti generacie Z S ohladom na rodovi rovnost.
Odpora¢ame vedeniu priemyselnych podnikov realizovat’ hodnotenie UspesSnosti
implementacie navrhovaného konceptu prostrednictvom dvojstupiiového hodnotenia:
— hodnotenie Uspesnosti a efektivnosti bezprostredne po skonceni tretej fazy,
— hodnotenie uspesnosti a efektivnosti s ¢asovym odstupom po skonceni tretej fazy.

4.5.1 Hodnotenie realizované bezprostredne po skonéeni rozvoja

Potrebné je zdoraznit’, ze prva troven hodnotenia musi vychadzat’ z informacii, ktoré
boli zbierané poc€as samotného procesu rozvoja manazérskych zru¢nosti. Proces hodnotenia
bude pozostavat’ z kontroly splnenia hlavného ciel’a stanovené¢ho v druhej faze navrhovaného
konceptu. Oc¢akavané vysledky budu konfrontované s redlnym stavom, pri¢om budu vyuZzité
informacie ziskané pocas procesu rozvoja a zo zaveru rozvoja manazérskych zru¢nosti. Velmi
dolezité je zdoraznit, ze vysledky hodnotenia musia byt v pisomnej formalizovanej podobe,
ktora bude konfrontovana s realizatormi vzdelavacich aktivit. Odporti¢ame velkym a strednym
multikultirnym priemyselnym podnikom, aby realizovali hodnotenie vSetkych troch
zainteresovanych stran: realizatori rozvoja, zamestnanci, ktori absolvovali rozvoj a osoby, ktoré
vykonavali rozvoj — Skolitelia. Pri realizdcii hodnotenia budii vyuzité informacie ziskané
formou spétnej viazby (hodnotiace rozhovory, hodnotiace dotazniky, hodnotiace formulare)
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a udaje z personalneho oddelenia. Uvedené formuldre a dotazniky by mali obsahovat’ Struktaru
otazok zameranych na:
— splnenie (naplnenie) o¢akavani zo strany zamestnancov na rozvoj,
— hodnotenie efektivnosti zvolenych metod a foriem rozvoja,
— hodnotenie efektivnosti vybranych zabezpecovatel'ov rozvoja,
— informéacie zamerané na interakciu zamestnancov pocas realizovaného rozvoja,
— hodnotenie zamerané na Struktiru manazérskych zru¢nosti.

Hodnotiace formuldre a dotazniky — Hodnotiaci formular moze byt distribuovany
V papierovej podobe, pripadne podobe online dotaznika. Druha forma ziskania spétnej vizby je
navrhovana z dovodu, Ze predstavitelia generacie Z vyuzivaji moderné technolédgie, ktoré
preferuju pri vzdelavani. Si¢asne mozeme konStatovat’, Ze odstranenie papierovych dotaznikov
spatnej vizby je Setrné k Zivotnému prostrediu. Sucasne je dolezité zvolit spravnu Skalu
hodnotenia klIi€ovych oblasti (metéda, forma, cas, priestor na prejavenie, vyuzivanie
didaktickych a nazornych materialov a pomocok, ¢i zrucnosti realizatora Skolenia). DoleZitou
stucast'ou formularov a dotaznikov je priestor na vlastné postrehy a ndmety na zlepSenie zo
strany zamestnanca, ako bolo uvedené vysSie pri nezabezpeceni anonymity hrozi, ze
zamestnanci uvedeny priestor nevyuziju.

Hodnotiace rozhovory — je d’alsim sposobom, ako ziskat’ informacie a tidaje o kvalite
a efektivite realizovaného rozvoja manazérskych zrucnosti. Z doévodu, Ze predstavitelia
generacie Z maju nedostato¢ne rozvinuté komunikaéné zru€nosti, je mozné povazovat
hodnotiaci rozhovor spojeny so spatnou vézbou za spdsob rozvoja komunikacnych zru¢nosti
zamestnancov generacie Z. Hodnotiace rozhovory je vhodné vyuzit' aj pri vykonéavateloch
rozvoja manazérskych zruénosti, ktori pocas procesu rozvoja vnimaju a sleduju interakciu
a zaujem zamestnancov generacie Z o rozvoj manazérskych zruc¢nosti. Sticasne su skolitelia
schopni identifikovat’ vhodnost’ zvolenej metddy a formy rozvoja manazérskych zrucnosti.

4.5.2 Hodnotenie realizované s ¢asovym odstupom po skonceni rozvoja

Druhda uroven hodnotenia je viazana k opdtovnému navratu k prvej faze aplikacie
navrhovaného konceptu rozvoja manazérskych zru¢nosti. S odstupom 3 az 6 mesiacov je
mozné identifikovat, ¢i zamestnanci, ktori absolvovali rozvoj manazérskych zruCnosti aj
vyuzili nadobudnuté teoretické, ale aj praktické zrucnosti. Odporucame priemyselnym
podnikom stanovit’ KPI ukazovatele (klI'i¢ové ukazovatele vykonnosti — key performance
indicators), ktoré si podnik stanovi vzhladom k individudlnej pracovnej vykonnosti
zamestnancov, pripadne k celkovej organizacnej vykonnosti podniku. Stanovené KPI
ukazovatele slizia tiez aj ako mechanizmus spétnej vézby, ktory sluzi pri identifikdcii
nezvladnutych fiz v procese rozvoja navrhovaného konceptu. Struktira a podet KPI
ukazovatelov je individudlny pre kazdy priemyselny podnik. Odporucame priemyselnym
podnikom, aby sa nezameriavali len na klasické finanéné KPI ukazovatele, ktoré si vytvarané
cez efektivnost’ vynaloZenych finan¢nych prostriedkov. KPI ukazovatele, ktoré moZno nazvat’
nefinanénymi, ¢asovou expoziciou sa odzrkadlia aj na vysledkoch podniku. Medzi oblasti
zohladitujuce pri tvorbe nefinancnych KPI ukazovatelov moZeme zaradit: kvalitu prace,
efektivnost’ prace, znizenie fluktuacie a praceneschopnosti, zvySenie kreativity v podobe
inovacii zo strany zamestnancov, zniZenie konfliktov na pracovisku, ¢i problémov stvisiacich
s dezinforméaciami. Druhd skupina klIucovych ukazovatelov vykonnosti je zlozitejSia pri
vyhodnocovani a jej sledovanie je ¢asovo narocné, ale efekt uvedenych oblasti je stabilnejsi.
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5 PRINOSY DIZERTACNEJ PRACE

V nasledovnej Casti predmetnej kapitoly uvadzame najddlezitejSie prinosy dizertacnej

prace pre oblasti teorie, praxe, vedy a vzdelévania.

Prinosy dizerta¢nej prace pre teériu:

sumarizdcia a syntéza teoretickych vychodisk z domdcej a zahranicnej literatury pre
oblasti manazmentu multikulturnych podnikov, kulturnych dimenzii, kompetencii
a manazérskych zrucnosti,

podrobny opis generacie Z 'S dorazom na osobnost’ (osobnostné, motivacné a hodnotové
charakteristiky) a diverzitu podla pohlavia s ohladom na rodovu rovnost,

zmapovanie a sumarizdcia sucasného stavu rozvoja manazérskych zrucnosti v strednych
a velkych multikulturnych priemyselnych podnikoch,

vytvorenie nového konceptu rozvoja manazérskych zrucnosti, ktory zohladnuje skumané
oblasti (rodovej rovnosti arozvoj manazérskych zrucnosti) a charakteristiku
identifikovanych ovplyviujucich determinantov.

Prinosy dizertacnej prace pre prax:

sumarizdcia teoretickych poznatkov o novej generdcii Z so zameranim na rodovu diverzitu
s vymedzenim predpokladov na rozvoj manazérskych zrucnosti,

identifikacia rozdielov medzi rozvijanymi manazérskymi zrucnostami v multikulturnych
priemyselnych podnikoch a pozadovanymi zrucnostami zo strany zamestnancov,

zistenie, Ze zamestnanci multikulturnych priemyselnych podnikov hodnotia vyuzZivané
metody (formy) rozvoja manazérskych zrucnosti za neefektivne,

navrhovany novy koncept rozvoja manazérskych zrucnosti so zameranim na generaciu
Z s ohladom na rodovu rovnost.

Prinosy dizerta¢nej prace pre vedu:

riesenim dizertacnej prace so zameranim na rodovu diverzitu bolo vedecky preukazane,
Ze predstavitelia generacie Z su v osobnostnych charakteristikach odlisni,

vysledky dizertacnej prace preukadzali opodstatnenost dalsieho skumania rodovej rovnosti
V podmienkach priemyselnych podnikov,

publikaciou vedeckych prispevkov a realizovanou analyzou v oblasti generacnej diverzity
bola zdoraznena potreba dalsieho skumania v oblasti manazérskej praxe,

vyuzitie ziskanych vysledkov pre tvorbu vedeckych studii a prispevkov so zameranim na
skumanu problematiku dizertacnej prace.

Prinosy dizerta¢nej prace pre vzdelavanie:

riesenim dizertacnej prace v oblasti rodovej rovnosti bola zdoraznena potreba zamerat sa
na uvedenu problematiku v dalsich bakalarskych a diplomovych pracach,

analyzou teoretickych vychodisk o generacii Z, bolo preukdzané, Ze predstavitelia
generacie Z pozaduju, aby vzdeldvanie prebiehalo s podporou informacno-komunikacnych
technologii a studijné materialy boli dostupné online. Generdcia Z uprednostiuje rychly
tok informacii a konstruktivnu spdtnu vizbu, sucasne si uvedomuje doleZitost mdkkych
zrucnosti a pozaduju ich rozvoj uz na vysokej Skole,

spracovanim teoretickych vychodisk boli vytvorené podmienky pre tvorbu ucebnych textov,
Studijnych materialov a skript, ktoré je mozné vyuzit pri vyucbe,

vyuzitie zisteni zo spracovanej problematiky dizertacnej prdce pri aktualizacii vyucby
V Studijnych programoch Priemyselné manazérstvo (PMA) a Persondlna praca
V priemyselnom podniku (PPP) na Ustave priemyselného inZinierstva a manazmentu.
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ZAVER

Vplyv globaliza¢nych trendov a multikultrne pracovné prostredie vytvaraju tlaky na
fungovanie priemyselnych podnikov. Doélezité je, aby priemyselné podniky flexibilne reagovali
pri rozvoji manazérskych zru¢nosti, ktoré je potrebné rozvijat nielen u manazérov, ale aj
U zamestnancov na administrativnych a vyrobnych poziciach. Vystupom dizertacnej prace je
novy koncept rozvoja manazérskych zrucnosti generacie Z s ohl'adom na rodovu rovnost.
Vyzdvihnutim rodovej diverzity muzov a zien generacie Z S dorazom na predpoklady, ktoré je
mozné vyuzit’ pri rozvoji manazérskych zrucnosti bol vytvoreny teoreticky zdklad pre zmenu
riadenia l'udskych zdrojov so zameranim na generaciu Z.

Hlavnym cielom dizertacnej prdace bolo navrhnut koncept rozvoja manazérskych
zru€nosti generdcie Z V multikultirnych priemyselnych podnikoch s ohladom na rodova
rovnost’. Splnenie hlavného ciel’a bolo podmienené naplnenim ¢iastkovych ciel'ov:

— Analyzovat, spracovat’ a syntetizovat' teoretické vychodiska a poznatky zo skumanej
problematiky z domdcej a zahranicnej literatury a vedeckych studii.

—  Stanovit' vyskumné otazky a vyskumné hypotézy spolu s tvorbou zbernych nastrojov
potrebnych na zber udajov v ramci analyzovanej problematiky.

— Distribuovat’ zberny nastroj Standardizovanych psychodiagnostickych —dotaznikov
potrebnych na zber udajov suvisiacich so skumanou problematikou.

—  Analyzovat' sucasny stav rozvoja manazérskych zrucnosti vo velkych a strednych
multikulturnych  priemyselnych  podnikoch  a analyzovat'" vybrané  osobnostné
charakteristiky predstavitelov generacie Z prostrednictvom spracovania udajov pomocou
kvantitativnych statistickych metod.

— Syntetizovat’ a interpretovat’ vyhodnotenia stanovenych vyskumnych otazok a vyskumnych
hypotéz. Urcit signifikantné vztahy a rozdiely medzi zvolenymi premennymi za ucelom
identifikacie pozitivnych faktorov ovplyviujucich rozvoj manazérskych zrucnosti
V multikulturnych priemyselnych podnikoch.

— Posudit a vymedzit prinosy dizertacnej prace pre vybrané oblasti.

Na zéklade realizacie vSetkych Ciastkovych cielov mozno konstatovat, Ze stanoveny
hlavny ciel’ dizertacnej prace bol splneny.
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