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Abstract

Nowadays, the sense of education is gaining in importance and signification of human capital
in organizations of all forms and types over the past decades, as human capital is a tool that,
together with a strategy, helps them survive in competitive struggle and succeed in the long
run when scale and intensity ongoing changes are reflected in the constant growth of
uncertainty and risk in making decisions at the level of business management. This study
discusses one of the current and relatively frequently discussed young generation phenomena
that accompany the economy of employability and the quality of human capital in all
countries around the world - the human capital of the current generation X, Y and Z. The
quality of human capital depends on several factors and affects economic result of the
company. Employment is a complex set of several variables that influence the overall process
and determine the future of individual professions. On the other hand, unemployment has an
impact on the whole economy and the article examines whether the current generation is able
to participate and participate in the workforce under the current conditions, which it is willing
to offer and thus contribute in times of electronization and demanding tasks where empathy i1s
important. interpersonal relationships, corporate relationships and the environment. The aim
of this study is therefore to analyze the above for the above-mentioned phenomena and
processes and to offer a reasoned and adequate concept of IT trends in their development.
Furthermore, the study focuses on the impact of technology on the overall economy,

compares it with unemployment and points out the talent of human capital.
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Abstrakt

Zmysel vzdeldvania v sucasnej dobe nabera na dolezitosti a vyznam l'udského kapitalu v
organizaciach vSetkych foriem a typov poslednych desatrociach neustale narasta, pretoze
Pudsky kapitél je nastroj, ktory im spolu so stratégiou pomaha prezit’ v konkuren¢nom
boji a byt Gspesnymi v dlhodobej perspektive, ked’ rozsah a intenzita prebiehajucich
zmien sa prejavuji v neustadlom raste neistoty a rizika pri vytvarani rozhodnuti na
urovni riadenia podniku. Tato Stadia sa zaoberd jednym zo sucasnych a relativne Casto
diskutovanym  fenoménov mladej generacie, ktoré sprevadzaji  ekonomiku
zamestnatel'nosti a kvalitu l'udského kapitalu vo vSetkych krajindch na celom svete -
ludskym kapitdlom stc€asnej generacie X, Y a Z. Kvalita I'udského kapitalu zavisi od
viacerych faktorov a ovplyviiuje aj hospodarsky vysledok spolo¢nosti. Zamestnanost je
zlozity subor viacerych veli¢in, ktoré vplyvaju na celkovy proces a urcuji budicnost
jednotlivych profesii. Na druhej strane mé nezamestnanost’ dopady na celt ekonomiku a
predmetom ¢lanku je preskiimat’, ¢i je aktudlna genericia schopnd zucastnovat’ sa a
participovat’ na pracovnom procese za sucasnych podmienok, ¢o je ochotnd pontknut’ a
¢im prispiet v dobe elektronizdcie a narocnych uloh, kde je doblezitd empatia,
medziludské vztahy, firemné vztahy a prostredie. Cielom tejto Studie je preto vykonat
analyzu vysSie uvedeného pre zmienené javy a procesy a ponuknut oddvodneny a
adekvatny koncept IT trendov vich vyvoji. Dalej sa $tidia zameriava na pdsobenie
technologii na celkovi ekonomiku, vykresl'uje v komparacii s lou nezamestnanost’ a
poukazuje na talent 'udského kapitalu.

Kruacové slova: Zamestnatelnost, Organizacia, Zamestnanec, Vzdelavanie, Cudsky kapital,
Socialne siete.

JEL kody: 125, M5, M12

Uvod

Kracovym pojmom v ekondmii vzdeldvania je lusky kapitdl. Vplyv, ktory modze mat
vzdelavanie na produktivitu prace a na ekonomicky rast, zdoraziovali uz klasicki
ekondmovia, najma Smith, ale tieto svoje tvrdenia nezahrnuli do podrobnych a koherentnych
analyz. Teoria I'udského kapitalu sa rozvijala predovsetkym v Sest'desiatych a sedemdesiatych
rokoch 20. storocia. Zasadne k tomu prispeli Schultz, Becker a Mincer, ktori zdoraziuju
zasadnu ulohu vzdelania ako investicie do 'udského kapitélu (Dudova 1., 2013). Okrem tedrie

Pudského kapitalu ekondmovia zacali takisto zvyraziiovat’ ilohu vzdelania ako signalizacného
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a skriningového nastroja. Vzdelavanie zohrdva kliCovu tlohu v teorii socidlneho kapitalu a
moze pdsobit’ ako klicovy prostriedok na formovanie socialneho kapitalu, ktory moze
pomdct’ zvysit’ Standard spoloCenského blahobytu. Medzi I'udskym a socialnym kapitdlom
existuje silny komplementarny vztah. Ak vychddzame z predpokladu, Ze socialny kapital
zahffia rozne aspekty spolocenského Zivota ako zdroj interpersondlnych vztahov, synergie a
iné interakcie, ako su socidlne siete, inStiticie, politiky, normy, partnerstva a pod., potom
socidlny kapitdl ovplyviluje ziskavanie ludského kapitdlu a mé& priamy dopad na
zamestnatel'nost’, ¢i uz v naSich koncinéach, alebo v celosvetovom ponimani. Vel'mi dobrym
prikladom na skumanie T'udského kapitdlu je skimanie rozvojovych aspektov aktualnych
milenidlov a je to pomerne novy pohl'ad na to, ako mozno investovat’ do l'udského kapitalu a
vyuzit' jeho prinosy, dopliajuce ostatné aktiva, ktorymi disponuja Pudia a s nimi spojené
socialne siete. Skimanie dovodov, pre ktoré socidlne siete tvoria vyznamny zdroj socialneho
kapitalu, moze identifikovat’ novy impulz pre zodpovednych tvorcov a realizatorov verejnych
politik. Potencialna hodnota socialneho kapitalu jednotlivca zavisi od vyhod, ktoré prindsaja
socialne vzt'ahy. Socidlne vztahy a socidlne siete vo velkej miere ovplyviiuji stcasnu

generaciu do takej miery, Ze st determinovani na zaklade verejnej prezentacie.

1 Ludsky kapital novej generacie

Ludsky kapitdl mézeme definovat’ ako jeden z determinantov ekonomického rastu popri pode,
préaci, kapitale a technologickom pokroku. Z nasich autorov napriklad (Caplanova, 1999,
s.42), (Lisy,1999, s. 21) oznacuji pojmom  Ludsky kapital ,,sthrn vrodenych a
nadobudnutych schopnosti a vedomosti, ktorymi l'udia disponuji*“. Pre potreby tohto ¢lanku
definujeme l'udsky kapital spoloc¢nosti ako stthrn I'udského kapitalu vSetkych jej ¢lenov, t.j.
ako suhrn vSetkych znalosti, zruénosti, kvalifikécii, vzorcov sprévania, hodnot a motivacii,
ktoré sa v spolocnosti nachddzaji. Nakolko je vSak problematické merat vSetky tieto
Ciastkové polozky l'udského kapitalu, pracujeme najmad v dalSej Casti, vzdy s vybranymi
mierami l'udského kapitdlu, ktory priamo zadefinujeme. Mo6Zeme povedat, Ze dodlezitost
koncepcie l'udského kapitalu vyvstala kvoli neschopnosti neoklasickej tedrie vysvetlovat
determinanty ekonomického rastu. V roku 1960 vystapil Theodore W. Schultz s kritikou
tedrie opierajuc sa o empirické zistenia, ktoré poukazovali na to, Ze rast produktu Spojenych

Statov americkych zd’aleka nie je vysvetlitelny len prirastkami pody, prace a kapitalu
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(Bondareva 1., 2018). Uz niekol’ko rokov sociolégovia rozdel'uju I'udi na jednotlivé generacie.
Generacia alebo pokolenie je suhrnné oznacenie pre skupinu l'udi narodenych v pomerne
rovnakom casovom obdobi, priblizne 30 rokov alebo T'udi s rovnakymi zdujmami
vyplyvajucimi z ich narodenia v pomerne rovnakom ¢asovom obdobi. Generaciu X vicSinou
tvoria rodicia generacii Y a Z. Su to vicSinou pétdesiatnici, ktori tvoria vel'mi aktivnu sti¢ast’

spolo¢nosti (Lenihan H.,2019).

1.1 Generacie X,Y, Z
Zmena. Jedind konStanta v zivote. To sa tyka aj vyvoja jednotlivych generécii, ktoré sa
neustale menia, prispésobuju zmendm v spoloc¢nosti a samozrejme v oblasti technologii. To,
¢o je samozrejmost’ pre jednu generaciu, mdze byt vzacne pre d’alSiu.
Generacia X (1961 — 1981)
Tito l'udia zaZili minuly reZim a mdze sa stat’, ze jeho vplyv ostdva hlboko v nich, no zaroven
maji vzacnu moznost’ porovnat’ Zivot vtedy a teraz. Vedia si vazit' slobodu a dokdzu tvrdo
pracovat’. Ziju na hranici dvoch svetov. Zazili obdobie velkych planov aj sklamani. Tato
generacia zazila pocit euforie z nadobudnutej slobody a pocit, ked’ sa im zo dia na den
otvorili moznosti, o ktorych ich rodi¢ia roky snivali.
Pozitiva pre tito generaciu su:

- Porovnavanie

- Otvorenie moznosti

- Cenenie slobody

- MoZnost’ budovania kariéry

- Tazba po finan¢nej nezavislosti

- Satazivost

- Dravost’

- Priebojnost’

Negativa sa javia ako:
- Sklamanie
- Rozcarovanie
- Znechutenie
- Pesimizmus
- Workoholizmus

123



Generacia Y (1982 —2000)
Tato skupina 'udi ma neobmedzené mozZnosti a nevie sa rozhodnut’ pre jednu z nich. Ypsilon
v podstate znamend dve cesty a bod zlomu. Lahostajnost’ alebo zodpovednost’ sa pri tejto
generacii vel'mi tazko urcuje. Je otdzne, ¢i sa dokaze tato generacia vzdat’ miliona moznosti a
zvolit’ si svoju cestu. Je to generdcia I'udi, na ktorych ramenéch lezi tarcha ocakéavani, robeni
rozhodnuti, posunut’ ekonomiku vyssie a zabezpecit’ v budicnosti dostojny zZivot nielen pre
nich, ale aj pre dalSie generdcie. Dokdzu zmenit zabehnuté pravidla v spolocnosti alebo
podl'ahnii konzumnému a pohodlnému sposobu zivota? Téato generdcia bude onedlho tvorit
najpodstatnejsiu Cast’ pracovnej sily na trhu prace. PoZiadavky tychto zamestnancov sa
s ponukou zamestnavatel'ov nezhoduji podl'a prieskumu uskuto¢nenom na vzorke 50 l'udi
v rozpiti rokov 1982-2000 v tabulke ¢.1. Sucasnd generacia mladych l'udi ocenuje, ak ma
moznost’ spolurozhodovat’” o tom, ako si naplanovat’ pracu tak, aby popri nej stihala aj
sukromné aktivity. Flexibilny pracovny ¢as vnimaji ako prejaventt doveru zamestnavatel’a.
Velké problémy vidia milenidli vo firmach na Slovensku aj v zbytocnom strese na
pracovisku, striktnom pracovnom case, malom priestore na vzdeldvanie ¢i obmedzenom
pristupe k zdravému stravovaniu.
Pozitiva:

- Flexibilita

- Mobilita

- Zaujem o spolocenské dianie

- Poznavanie nového (objavovanie novych situacii, poznatkov a i.)

Negativa:
- Egocentrizmus
- Hedonizmus (konanie s cielom pdzitku)
- Prehnané sebavedomie
- Nezodpovednost’

- Nadmerné pouzivanie socialnych sieti

Generacia Z ( 1995 — 2020)
Zatial' poslednd generdcia v poradi a prva, ktora od narodenia zazila digitalizaciu. Jej

vlastnosti st eSte viac vyhranené ako u generacie Y.
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Pozitiva:

- Schopnost’ vyuzivat’ technologie

- Prispdsobivost’

- Individualita

- Vyhl'addvanie novych sktisenosti
Negativa

- Detinskost’

- Egocentrizmus

- Izolécia od vonkajSieho sveta

- Konanie prevazne v osobnom zaujme

- Zavislost' na internete, socidlnych siet’ach
V nasledujtcej tabulke ¢.1 mozeme vidiet' pozadované benefity generacie Y. Boli dopytovani
muzi a zeny vo veku 25 az 37 rokov. Na vzorke 30 Zien a 20 muZov bolo potvrdené, Ze
aktualnost’ flexibilného pracovného cCasu, planovanie si svojich aktivit, odmena a rovnaké
oceniovanie obidvoch pohlavi je dolezitd sucast’ dneSného spolocenského modelu, ktory sa
neustale vyvija a to, ¢o v minulosti bolo prijatel'né, je v dnesnej dobe neakceptované. Stcasna
pracujuica generacia chce byt odmenend za svoj vykon, vediet' za ¢o su odmenovani a ¢o im
z pracovného procesu vyplyva. Pre jednotlivé kategorie bol prieskum realizovany
v Bratislavskom kraji a poukazuje na to, Ze mileniali maji zdujem o relaxacné aktivity, ktoré
su pre zeny o 3,9 % vyssie ako pre muzov. Naopak v odbornom vzdelavani si muzi vyssie o
1,1 %.
Z prieskumu vyplyva, Ze tak ako pre zeny, aj pre muzov je ddlezita rovnovéha v pracovnom,
aj v sukromnom Zzivote a zrozhovorov s respondentami bolo zistené, Zze doteraz sa nan
neklddol riadny doraz. Ocakdvania generacie su vysoké, na druhej strane chcu pontknut’
svoje vedomosti a dosiahnut' dobuducna hospodarsky a socialny pokrok, ¢i uz v ramci

organizacii alebo prostrednictvom vlastného podnikania (Cupka, M. 2017).
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Tabul’ka ¢€.1: Pozadované benefity generacie Y

Vek

Pocet spolu pre jednotlivé pohlavia
Jazyky

Odborné vzdeldvanie

Relax. aktivity

Spolu v %

Ocakavané benefity — najvacsi podiel viac ako 82%

Zdroj: Osobny dotaznik — vlastné spracovanie

Tabul’ka ¢.2: Pozadované benefity generacie Z

Prieskum benefitov generacie Z
Vek
Pocet spolu pre jednotlivé pohlavia
Jazyky
Odborné vzdeldvanie
Relax. aktivity
Spolu v %

Ocakavané benefity — najvacsi podiel viac ako 75%

Zdroj: Osobny dotaznik — vlastné spracovanie
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Vo veku 25-37
30
26,6%
37,5%
35,9%

100%

Flexibilny pracovny c¢as

Zeny
Vo veku 15-19
30
28%
33%
39%
100%

Prdca na volnej nohe

Vo veku 25-37
20
29,4%
38,6%
32

100%

Sportové aktivity pocas

pracovného casu

Muzi
Vo veku 15-19
20
22%
37%
41%
100%

Volny ¢as a praca
prispésobena aktudlnym

poziadavkam



1.2 Socialna propagacia Pudského kapitalu generacii X,Y,Z

Casové obdobia sa u jednotlivych generacii podla roznych zdrojov ¢asto prelinaji, takZe ani
vlastnosti a schopnosti ich zastupcov nemozno uplne oddelit. V konecnom désledku ma
kazdy z nas na vyber, ktorou cestou sa vyda. Z hl'adiska politik znalostnej ekonomiky a
informaénej spolo¢nosti sa skiima tiloha Pudského kapitélu sieti vo vymene znalosti. Casto sa
prejavuje rozdiel medzi vyslovenymi a nevyslovenymi vedomostami. Vyslovené vedomosti
sa definuj mimo kontextu konkrétneho sposobu konania, ¢o umoziiuje ich opis. V dosledku
toho sa moZzu relativne 'ahko vymienat’ a rozSirovat’ a v tomto pripade hraji hlavna ulohu
tradicné informacné systémy. Nevyslovené znalosti si, naopak, integrované do spdsobov
konania, je t'azké ich opisat’ formou udajov v informacnych systémoch a ich rozSirovanie je
problém. Transfer nevyslovenych prvkov vedomosti si vo vSeobecnosti vyzaduje socidlne
ucenie a socialne interakcie (Dudova, 2013). Kreovanie a transfer nevyslovenych vedomosti
si vyZzaduje socialne interakcie. Opakované interakcie vedu k socidlnym sietam, ktoré su
Casto opisované ako siete vymeny praxe. Ide o socidlne entity, ktoré riadia svoj proces
nevyhnutného socidlneho ucenia sa. Socidne siete davaji moZnost’ pracovnym poziciam,
ktoré v minulosti neexistovali, napriklad ovplyviiujlica osoba (,,influencer“-osoba, ktora
ovplyviiyje trh, vytvéra kvalitny marketingovy nastroj). Takéto siete vytvaraji podklad aj pre
spolo¢nosti, ktoré sa mézu prostrednictvom tychto 'udi zviditel'nit, alebo ovplyvnit’ velku
vzorku l'udi (Lenihan H. et al.,2019). V minulosti, ked’ neexistoval internet, sa takito I'udia
hl'adali tazko a ak sa aj naSli, nedokazali pokryt stakym dopadom trh, ako je tomu
v sucasnosti. Pozicie, ktoré v sucasnej dobe prevladdaju, su ovplyvnené sucasnymi
poziadavkami trhu, samozrejme ponukou zo strany l'udi, najmi generaciou Z, ktori vedia
zaujat’ (influencer) a podnikmi, ktoré si ziadaju takychto I'udi za ucelom spropagovat’ svoju
firmu, svoj podnik (Persada S. F.,2019). Preto je nevyhnutné uz v zaciatkoch zvolit’ vhodnu
metodu a oslovit' toho spravneho cloveka, ktory dokdze dany produkt spropagovat.
Spropagovanie svojej znacky cez tieto siete je financne ohodnotené a vyhodou oboch stran je
stupajlica popularita na celom svete. Je potrebné vziat’ do uvahy aj iné zaujimavé vizby medzi
doverou a urcitou mierou pdsobenia socidlnych sieti. Dovera méd v tomto smere pozitivny
vplyv na uroven l'udi, ale kauzalita méze pdsobit’ aj v opacnom smere, najmé v oblasti
vzdelavania. Skuseni, odborne spdsobili manazéri vytvaraji ucinné motivaéné systémy,
prepajaju ich. Tato ich schopnost’ zavisi od hibky poznania motivaénych teérii, poznania
motivaénych profilov arovne motivacie zamestnancov, od tvorivosti, ako s tymito
poznatkami dokazu zaobchadzat, od miery poznania metdd a postupov tvorby motivacnych
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stratégii a praktickej zrucnosti uplatiiovat’ ich. Snaha motivovat’ jednotlivcov je vzdy zlozita
pre rozdiely medzi nimi-generaciami. Jediny zdujem manaZéra je dosiahnut’ Ziadané
vysledky. Kazdého zamestnanca motivuje nie¢o iné. V zavislosti od dizky pracovného veku je
potrebné si uvedomit’ urcité rozdiely medzi seniormi a juniormi, medzi kategoriami X, Y a Z

vo vnimani réznych motivaénych ¢initelov (FORTUNE, A., 2005).

1.3 Praca a zamestnanost’

Praca spolu s pracovnym uplatnenim predstavuje pre ¢loveka zékladny atribut, ktory urcuje
ekonomicky a socialny status jednotlivcov, rodin a je takisto ddlezity 1 pre stabilitu a
prosperitu celej spolo¢nosti (Krebs a kol., 2005, s. 283). Domnievame sa, Ze praca napomaha
udrziavat’ medzil'udské kontakty, umoznuje 'udom, aby sa citili uzito¢ni. Praca je stfastou
zivota l'udi a spolo€nosti. Pre pracu st charakteristické socidlne vztahy l'udi v pracovnom
procese, sposoby ich zdruzovania sa, ich spolupraca, socialne nésledky del’by prace a jej
organizacie, ale aj problémy pracujuceho cloveka, ako je napriklad nespokojnost’ s pracou ¢i
nezamestnanost'ou (Selicka D., 2015, s. 26-28). Aplikovanie aktualnych poZiadaviek sucasnej
generacie Z, ktori maji nové pristupy k praci a vyZzaduji najmé volnost’, su dolezité podla

Giddensa viacer¢ faktory podl'a obrazka ¢.: 3.

128



Obrazok ¢. 3: Giddensove faktory na kazdodenny Zivot ¢loveka

1. Peniaze ako mzda
za vykonanu pracu,
ako zdroj obzivy

2. Miera aktivity,
ktora vyuziva

6. Osobna
identita,
ekonomicky

znalosti

prinos a schopnosti fudi

Giddensove
faktory

5. Socidlne kontakty
ako prileZitost rozsirit
si okruh priatelov

3.Zmena, ktoru
poskytuje praca vo
forme zmeny dom.
prostredia

4. Strukttrovany
Cas, ktory sa riadi
rytmom prace

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Giddensa

2 Zamestnanost’, angazovanost’ a nastrahy skupiny X, Y a Z

Zamestnanost’ milenidlov je v sucasnosti velmi aktualny problém mnohych eurdpskych
Statov, vratane Slovenska. Vysokd miera zamestnanosti v State je ddlezita z viacerych
dovodov, pretoze je:

- faktorom socidlnej spokojnosti, nakol’ko pracujici obyvatelia a ich rodiny maji prijmy
postacujice na relativne dobry zivotny Standard, nemaji ani motiv hl'adat’ zdroj prijmov v
asocialnej ¢innosti

- politickym faktorom, ked’ze obyvatel'stvo so stabilnou zivotnou uroviiou nemé tendenciu ku
spolo¢enskym zmenam a naopak

- sposobom ziskavania konkurenénej ekonomickej vyhody, nakol'’ko pracovna sila je jednym
z produkénych zdrojov a jej dokonalé vyuzitie zvySuje produkéné moznosti ekonomiky

(diskutabilna je otazka stanovenia prirodzenej a motivujlicej miery nezamestnanosti)
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- faktorom individualnej psychologickej spokojnosti, prispieva k zaclenenosti jedinca do
spolo¢nosti a k formovaniu jeho sebaobrazu (Dobes, 1998).

Zivotna troveni jednotlivcov je za §tandardnych podmienok zavisla od tispesného zaélenenia
sa na trhu prace. Preto je vcentre zdujmu vyskumu systematické pochopenie zmien
rozhodnutia jednotlivcov-milenidlov na trhu prace v otdzke miezd, angaZovanosti a faktory,
ktoré ovplyviiuji spravanie sa najmd mladych zamestnancov na trhu préace. Z tohto pohl'adu
existuje pocetné mnozstvo teoretickych a emprickych prac na zistenie spoloCenskych a
privatnych vynosov zinvesticii do vzdelania, ktoré je povaZované za nevyhnutny prvok
z hl'adiska Uspe$ného zallenenia sa na trhu prace. Napriek metodologickym problémom
s heterogénnostou krajin ¢i regionov pri problematike vyznamu ludského kapitdlu a
vzdelania, Becker (1962) konStatuje nasledujuce teoretické skutocnosti:

- Prijmy su vo vSeobecnosti rastucou funkciou vzhl'adom k veku ¢loveka (hoci s klesajucim
tempom)

- Miera nezamestnanosti je nepriamo imerna Grovni zru¢nosti

- Mladi l'udia, novodobé generacia meni pracu Castejsie, a preto ziskavaji vzdelanie a ucia sa
v préci (Stefanik a kol., 2014)

Naucme sa milenidlov oslovovat’. Vyblyskané ndborové kampane a sl'uby sice milenidlov do
firmy prildkajt, ale pokial' vzbudime ocakavania, ktoré nie sme nasledne schopni naplnit,
mladi reaguji nelojalitou. Milenidli naopak ocenuji uz pocas ndboru férovost a to tak, ze
neskryvame skuto€nosti, ktoré mézu neskdr povazovat' za nevyhody. Nie vzdy mdzme
pontknut’ flexibilnii pracovnii dobu alebo velku mieru slobody. Preto by sme im to mali
hovorit’ na rovinu, st to predsa dospeli I'udia. Pokial’ je to pre nich vel'ka prekazka, budme
len radi, Ze ndm pracu odmietnu uz poc€as naboroveého procesu, a nie az v skuSobnej dobe. Je
nepochybne zasadné umoznit’ im byt rychlo GspeSnymi, €o je prilezitost’ pre pozitivnu spitnii
viazbu - pre milenidla Zivotne doleziti vec. Obrovsku rolu tomto obdobi hrd pristup
nadriadené¢ho. Pokial’ dokazete mladému zamestnancovi navySe ukazat’ zmysel jeho prace a
predstavit’ smer, ktorym sa bude celé¢ oddelenie a jednotlivec posuvat, mate z polovice
vyhrané. Cas, ktory investujete stravenim s ,,nova¢ikom* sa vam v buducnosti vrati v podobe
motivovaného a angaZovaného zamestnanca. Praca s milenidlmi nekon¢i ani uspeSnym
ukonenim onboardingového procesu, pretoZze ich Zivotné a pracovné hodnoty sa po
Gispesnom nébore a onboardingu nezmenia. Castokrat pracovny trh, ani samotné podniky nie
su pripravené na takyto typ l'udi a preto sa mézu dostat’ do procesu Sikanovania, nemusia sa
stretnit’ s pochopenim ich narokov a mézu byt l'ahko vycleneni z koelktivu. Je to velmi
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tenky l'ad, ktori musia vediet kompetentni ustat, aby dali priestor vysokému nasadeniu
pracovnika s vyoskym potencidlom a aby ustali koelktiv a jeho potreby a v neposlednom rade

potreby a zaujmy podniku (TREPANIER, S. G. 2015).

2.1  Rozvoj talentovanych jedincov vs. rovnovaha v praci a v Zivote

Rozvoj talentu vSetkych vekovych skupin je v sucCasnosti velmi rozoberanou témou. Na
margo reprodukcie l'udského kapitdlu sa v stcasnej spolocnosti rieSi otdzka vedomosti
milenindlov, ale aj predchadzajtcich generacii. Posudzuje sa nielen uroven vzdelania pri
generacii X a Y, ale aj ich kognitivne schopnosti a vyuZzitie v praxi. V sti€¢asnosti musia mat’
najmé mileniali dokladné teoretické znalosti a praktické skiisenosti, ale taktiez musia vediet
reagovat’ aj na rozne iné problémy v SirSom kontexte. Musia byt’ schopni premietat’ dosledky
a suvislosti tychto problémov do oblasti v ktorej pdsobia, vediet’” kooperovat’ s viacerymi
oddeleniami, vediet' sa flexibilne prispdsobit’ konkrétnej situécii, zodpovedne a empaticky
zhodnotit’ situaciu a prispdsobovat’ sa do takej miery, aby nebolo nikomu ublizené
v kone¢nom dosledku. Ak to postavime do komparacie s generdciou X, tam uz ochota nie¢o
menit’, nie je velka. Pri generacii Y vidime neustile prispdsobovanie a uznanie svojich
shcopnosti a moznosti (Schambach T., 2001). Ak sa zameriame na teoretické znalosti
milenidlov, st to mladi l'udia, ktori potrebuji ocenie a uznanie a taktieZ su zamerani na
uspech. Predstava, Ze skvelé podniky su zavislé na talentovanych l'ud’och, je v priamom
rozpore s tradiénym myslenim. V minulosti sa l'udia jasne delili na ,biele limceky* —
administrativni pracovnici a ,,modré lim¢eky* — robotnici. Dnes existuju ,,zlaté¢ limceky* -
pracovnici s vysokym potencidlom rastu, ktoré si podniky pestuji a chrania ako chovné
plemeno vzéacnej rasy. Pred dvadsiatimi, ¢i tridsiatimi rokmi podniky hovorily o riadeni
pracovnych sil generacii X a Ciasto€ne Y a neskor sa doslo k zaveru, ze dolezité su znalosti a
zru€nosti. Dnes je znalosti tazké zniCit', tazko sa chrania a tazko sa meraji. Ale skuto¢nym
zdrojom konkurencnej vyhody niest tak znalosti ako talent, ktory zostava jedinym vzacnym
zdrojom. Niektoré podniky a moZno ich je vécSina, si z hl'adiska svojho preZitia celkom
zavislé na rozpoznavani, rozvijani a udrZovani si talentovanych l'udi. Dlhodoba uspes$nost’
v ziskavani, udrzovani si, rozvijaniu, motivovaniu a vyuzivaniu tych najlepSich talentov
v danom obore sa pravdepodobne stane najdolezitejSim faktorom rozhodujucim o dlhodobe;j
zivotaschopnosti podniku. Sucast'ou tradicnej nedovery k oblasti riadenia l'udskych zdrojov
bola aj skuto¢nost’, Ze talent a znalosti sa neobycCajne t'azko meraju. Organizacie radsej dali
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prednost’ sledovaniu logistiky a produktivity, ktoré sa meraji l'ahSie. A Co to je talent tak
ziadany v sucasnosti? Mozeme to opisat’ ako nadaného jedinca, ktory sa vyznéd v obore,
pozna vyrobky a trhy, md velmi dobré komunikacné schopnosti, mad mentalitu vitazov, je
energicky, schopny pracovat’ v premenlivych podmienkach, nieje iba inteligentny, ale ma aj
socialnu inteligenciu, dokaze zvazovat’ I'udské, politické i obchodné hladisko a vie prebrat

iniciativu a zéroven podstupovat’ rozumné rizika (Crainer S.,1998).

2.2 Investovanie do 'udského kapitalu novej generacie a technicky pokrok

Ludsky kapital nesie so sebou mnohé pozitivne vplyvy, ktoré sa problematicky daju
kvantifikovat’ vo finanénom vyjadreni. Vzdelavanie populacie vplyva napriklad na zlepSenie
zdravotnej Grovne, rozSirovanie si obzorov, lepSieho prehl'adu o politike krajin celého sveta,
informovanosti a pouzitel'nosti tychto informdciii v praxi. Vzdelanej$i l'udia sa dokazu
vysporiadat’ s rdznymi zatazovymi situdciami. Tym, Ze sa obohacuje a rozSiruje Struktira
naSich potrieb, sa sicasne rozSiruju aj spdsoby ich uspokojovania. Svet v 21. storo¢i je aj
preto svetom organizacii a techniky. Mozno si to neuvedomujeme, ale prichddzame s nimi do
styku v kazdodennom Zzivote. Cestujeme do zamestnania, pretoZe sme zamestnani v urcitej
organizacii a vyuzivame aplikdcie o cestnej premavke, pripadne o pocasi. Ako Studenti
cestujeme do Skoly, pretoze sme Studentmi univerzity, organizacie, ktora poskytuje
vysokoskolské vzdelanie a kontrolujeme pomoocu aplikacie, aké mame prednasky, co nas
cakd na obed a ¢i su vSetky nami vybrané aplikdcie k dispozicii. Cestujeme osobnym
automobilom alebo autobusom mestskej dopravy, ktoré su produktmi organizacii
automobilového priemyslu a vyuzivame internet na to, aby sme zistili, ¢i nebude pozadovany
spoj meskat’. Slovensko preSlo mnohymi zmenami, ktoré sa uskutoCnili nielen v oblasti
hospodarstva, ale aj spolo¢nosti ako celku. V persondlnej oblasti je stdle priestor na
zdokonalovanie néstrojov, ktoré vedt k uspokojeniu potrieb ako organizacie, tak aj
jednotlivca. Zamestnanec tizi po nieCom, ¢o nema, pocituje nedostatok nie¢oho, o je pre
neho dodlezité, co ho zaujima a ¢o ma pre neho hodnotu. Snazi sa hl'adat’ cesty na dosiahnutie
svojho ciela, zvazuje svoje danosti a moznosti okolia (organizécie, v ktorej pracuje) a
rozhodne sa konat’ v ur¢itom smere, s urcitou intenzitou a energiou, prekonava prekazky a
zotrvava v takomto konani a spravani urCity ¢as. Dosiahne urcity pracovny vykon a urcité
pracovné spravanie. Nasledne zamestnavatel’ hodnoti tento vykon aj spravanie, posudzuje, do
akej miery prispievaju k dosahovaniu cielov organizicie a zamestnanca odmenuje alebo tresta
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(TURABIK T., 2015). Tu st dolezit¢ investicie, ktoré si podnik musi vyclenit’ na kI'aicové
pozicie. Vysledky investicii do l'udského kapitdlu povedu k vySSej urovni poskytovania
I'udského kapitalu vratane osvojenia si vacSiecho mnozstva vedomosti a zrucnosti, lepSieho
fyzického zdravia, aby sa mohla zvySit medzna produktivita prace; hranica mozZnosti
socialnej vyroby v ramci stanovenych zdrojov sa mdzZe posunut’ ¢o najviac; je mozné
poskytnut’ viac produktov a sluzieb s vysokou kvalitou. Toto je zdsobovaci u¢inok 'udského
kapitalu. Dopad investicii do l'udského kapitdlu ma dva aspekty: Po prvé, zlepSenie stavu
Pudského kapitadlu zvySuje osobny prijem; zvySenie osobného prijmu vedie k ndrastu
spotrebitel'ského dopytu a expanzii spotrebitel'ského trhu, ¢o prindSa viac prilezitosti a
silnej$iu stimulaciu investicii. Po druhé, ked’ze vyssia zasoba I'udského kapitalu si vyzaduje
vys$i fyzicky kapital, bude investovany vyspelejsi fyzicky kapitdl. Je to taka recyklacia, ze
dopytovy a ponukovy efekt investicii do l'udského kapitdlu podporuje trvalo udrzatelny

hospodarsky rast aj pre aktualne najviac preferované generacie Y a Z. (Liu, Z.J. a kol., 2016).

Zaver

Rozvoj sucasnej informacnej spoloCnosti do zna¢nej miery zdvisi aj od toho, akymi
schopnostami a vedomostami disponuji 'udské zdroje spomenutych generacii X, Y a Z, ako
je mozné vyuzivat' ich vedomosti a zru¢nosti pre lepsiu spolocnost. Postupom casu bude
dochadzat’ k nadvlade informécii a znalosti, ktoré uz teraz v spolocenskom procese zaujali
vyznamné postavenie. Informacie ovplyviiuju nielen Struktiru ekonomiky ¢i spolocnosti, ale 1
celej civilizacie. Cielom tohto clanku bol prienik charakteristik jednotlivych generacii
posobiacich a roz¢lenenych v spolocnosti podl'a roku narodenia s celkovou ekonomikou a
potrebami trhu. Poznat' charakteristické rysy jednotlivych generdcii moéze byt pre
zamestnavatel'a velkou vyhodou. Kazda z generacii ma k praci iny pristup, poznanim ktorého
zamestnavatel moze predist’ zbyto€nym problémom a vyuzit' to vo svoj prospech. Urcita
pracu moze vykonavat’ kazdy ¢len rdznej generacie, ale je jasné, Ze na urcité profesie sa hodi
viac jedna generacia ako druhd. Aj potreby pracovnikov su na pracovisku rozdielne a pokial
ich dokadze zamestnavatel spravne rozpoznat, moéze to zaruCit spokojnych, a teda aj
produktivnej$ich zamestnancov (Caplanova, A. 1999, s. 42). Spokojny podnik ma spokojnych
zamestnancov, zaroveil zdkaznikov a to dopoméha k vytvoreniu prosperujuceho a
konkurencieschopného podniku. Je zrejmé, Ze generacia Y je, Co sa tyka spravania sa voci
zamestnavatel'om, €1 autoritdm, uplne ind ako generacie pred nou, je odvaznejSia. Miléniovi

I'udia - Z mézu spdsobit, ze sa ich starSi kolegovia alebo veduci pracovnici za¢nu citit’
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neprijemne kvoli ich pristupu k praci, nedostatku lojality, priliSnej sebaddvere,
nedostatocnému respektu voci autoritdm a priliSnym poziadavkam. Mnohi z tychto 'udi maja
neuveritené schopnosti, ktoré star§ie generacie — l'udia z generacie X — potrebuju na to, aby
dokdzali uspesSne viest’ podnik v tomto dramaticky sa meniacom svete. V ¢asoch, kedy je
dostatok volnych pracovnych miest, ekonomicka prosperita a priaznivé podmienky, sa
zamestnanci spravaju slobodnejsie. St odvaznejsi vo svojich rozhodnutiach a mézu si dovolit’
zvySovat’ svoje naroky u zamestnavatel'ov. Nejednd sa v tomto pripade iba o ndroky na
zvySovanie platov. Ide predovSetkym o zvySujlice sa ndroky na vzdeldvanie, kariérne
napredovanie, spolupraca so skvelymi l'ud’mi, podporujuca atmosféra na pracovisku a
flexibilita v pracovnom cCase. Rychlejsi vyvoj sveta a tizba po rozmanitej kariére mladej
generdcie milenidlov, ktora bude v roku 2020 tvorit’ 35% svetovej pracovnej sily, nesmie
nechat’ zamestnavatel'ov chladnymi. Pokial' si uvedomia, ze ak vedia skratit’ pracovny Ccas,
vedia k sebe pritiahnut' tych najlepsich T'udi (Menbere M., 2015). Clanok poukazal na
dolezitost’ flexibility pracovného ¢asu a dblezitosti travenia ¢asu s rodinou, alebo s priatel'mi

pre mladé generacie.
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