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Domov

., Nie je mozné dosiahnut zlepsenie bez odvahy nieco zmenit.

Tomas Bata

Dostavate spravu, ktora sumarizuje potreby a o¢akavania zamestnavatel'ov od mladych l'udi,
pokial’ ide o ich postoje a osobné zru¢nosti pri uchadzani sa 0 zamestnanie.

Tento opis potrieb a ocakavani vychadza z dotaznikového prieskumu a rozhovorov
SO zastupcami zamestnavatel'ov zapojenych do naboru a zamestnavania mladych l'udi.

K vypracovaniu tejto spravy nas viedla potreba mladych I'udi, ktori sa pripravuju na svet
prace a okrem rozvoja svojich podnikatel'skych zru¢nosti chcu pri uchadzani sa 0 zamestnanie
apri jeho hl'adani poznat’ potreby zamestnavatel'ov a ich oCakavani. Na druhej strane, niektori
zamestnavatelia nas prostrednictvom pracovnych agentar, ktoré pre nich prijimaju a Skolia
mladych l'udi, informovali o potrebe zmenit pristup mladych I'udi k ich zamestnaniu a naslednému
kariérnemu postupu.

Po prvych pracovnych skusenostiach, ktoré mladi l'udia ziskali pocas Skolskej dochadzky na
roznych stazach a uénovskych skolach, nadobudli dojem, Ze ,,zamestnavatel je tu pre mina.” Ked’
nastipia do zamestnania, pokracuju v praci s rovnakym postojom, ktory je pre zamestnavatel'a
neuspokojivy a ¢asto je pri¢inou ich neuspechu v zamestnani.

Uvedené informacie nas viedli k rozhodnutiu zistit’ ¢o presne zamestnavatelia o¢akavaju od
mladych uchadzacov 0 zamestnanie — od uvodného pohovoru az po ich umiestnenie.

Ciel'om analyzy, ktora sa uskutocnila v spolupraci soO zamestnavate'mi, bolo poskytnat
prehl'ad o potrebach a oc¢akavaniach zamestnavatel'ov od mladych l'udi z hladiska ich postojov
a osobnych zru¢nosti pri uchadzani sa 0 zamestnanie a ich naslednom zaradeni do pracovného
timu.

Na zaklade navrhovaného prehl'adu potrieb zamestnavatel'ov sa pripravi metodika
vzdelavania mladych l'udi a pracovnikov s mladezou v oblastiach, ktoré podniky najviac o¢akavaja
a potrebuj.

Tento prehl'ad vychadza z prieskumov uskutoénenych v troch krajinach, a to na Slovensku,

v Pol'sku a v Ceskej republike v roku 2024.



O projekte
Tato sprava bola vypracovana v ramci medzinarodného projektu Cesta mladych [ludi

k zamestnaniu. Tento projekt je podporovany programom Erasmus+ a financovany Eurdpskou
tniou pod ¢islom 2023-2SK02-KA220-YOU-000178759.

Ciel projektu

Podporovat’ kvalitu pripravy mladych I'udi na vstup do sveta prace zvySenim metodickej
podpory pre pracovnikov S mladezou, ktori pripravuju mladych T'udi na ich zamestnanie,
arozvijanim dolezitych kompetencii mladych Tudi, ktoré im pomézu byt podla sucasnych

o¢akavani zamestnavatel'ov GispeSnymi a dobrymi zamestnancami.

Aktivity projektu

1. Prieskum: ocakavania zamestnavatel'ov od mladych I'udi, pokial’ ide o ich postoje a osobné
zru¢nosti pri uchadzani sa 0 zamestnanie.

2. Vypracovanie metodiky odbornej pripravy pre pracovnikov s mladezou v oblasti rozvoja
postojov a zruénosti mladych ludi vo vztahu k zamestnaniu a ich overovanie
prostrednictvom vzdelavacich aktivit.

3. Vytvorenie prirucky pre rozvoj kompetencii mladych I'udi vstupujucich do sveta prace
a jeho overenie prostrednictvom seminarov.

4. Realizécia odbornych multiplikacnych aktivit.

Vysledky a vystupy projektu

1. Vystup: sprava 0 potrebach a o¢akavaniach zamestnavatel'ov od mladych I'udi z hl'adiska
ich postojov a osobnych zrucnosti pri uchadzani sa 0 zamestnanie.
Vysledok: pouzivatelia spravy ziskaja prehl’ad 0 kompetenciach, ktoré je potrebné rozvijat’
v ramci pripravy mladych I'udi pripravujucich sa na zamestnanie, na zaklade ktorého mozu
nastavit’ nasledné vzdelavacie aktivity.

2. Vystup: metodika odbornej pripravy pre pracovnikov S mladezou v oblasti rozvoja
postojov a zru¢nosti mladych I'udi vo vzt'ahu k zamestnaniu.
Vysledok: pracovnici s mladezou ziskaju kompetencie potrebné na vzdelavanie mladych
Pudi v ramci pripravy na zamestnanie, ktoré sa overia prostrednictvom S$koleni
zamestnancov pracovnikov s mladezou.

3. Vystup: prirucka na rozvoj kompetencii mladych 'udi, ktori vstupuju do sveta prace.
Vysledok: pouzivatelia priru¢ky (mladi I'udia a pracovnici S mladeZou) ziskaju praktické
informacie potrebné na uchadzanie sa 0 zamestnanie a aj vedomosti o tom, na ¢o sa

zamerat’ sa pri nastupe do zamestnania a na ¢o pri uchadzani sa 0 zamestnanie.
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Za tymto projektom stoja Styria partneri, a to:

Rada mladeze Zilinského kraja (SK),
Centrum pre podporu podnikania a zamestnanosti, z. . (C2),
Fundacja Edukacji Pozaformalnej w Bielsku-Biatej (PL),

Zilinsky samospravny kraj (SK).



1. Najdolezitejsie kompetencie pre mladych Pudi, ktori sa uchadzaju

0 zamestnanie

Na zaklade prieskumu, ktory sa uskutoénil na Slovensku, v Pol'sku a v Ceskej republike
v roku 2024, sme zistili najdolezitejSie kompetencie mladych uchadza¢ov 0 zamestnanie. Tieto
kompetencie vyplynuli z dotaznikového prieskumu (kvantitativneho aj kvalitativneho charakteru)
medzi zamestnavatel'mi.

Odporucania pre odbornil pripravu mladych TI'udi na zaklade kompetencii zistenych
v dotaznikovom prieskume podnikov by mali vychadzat’ z identifikovanych klai¢ovych zru¢nosti

a oc¢akavani, ktoré sa U zamestnavatel'ov opakuju.

SK PL Ccz Priemer
Etika a integrita 4,65 4,60 4,67 4,64
Zodpovednost’ 4.65 4.40 4,56 454
Respekt a ucta Kk ostatnym 457 4,40 459 452
Etické spravanie 454 4,23 470 4,49
Komunikaéné zru¢nosti 451 4,37 441 4,43
Motivécia a osobné nasadenie 4,49 4,50 4,19 4,39
Sebareflexia 4,51 4,13 4,44 4,36
Timova praca 4,32 4,17 4,48 4,32
Adaptabilita a flexibilita 4,30 4,20 4,04 4,18
Pozitivny pristup 4,19 4,03 4,22 4.15
AngaZovanost’ 4,11 4,17 4,15 414
Riesenie problémov a rozhodovanie 414 427 4,00 414
Odolnost’ voci stresu 4,00 4,03 3,89 3,97
Flexibilita a otvorenost’ K zmenam 4,00 410 3,81 3,97
Orientacia na zakaznika 3,97 3,87 4,07 3,97
Organizacné a planovacie schopnosti 3,89 3,93 3,59 3,80




Proaktivita 3,73 3,90 3,74 3,79

Odborné znalosti a zru¢nosti 3,46 4,03 3,74 3,74

Tu je struktura odbornej pripravy, ktora podl'a zamestnavatel'ov pomo6ze mladym I'ud’om

pri uchadzani sa 0 zamestnanie. Ide o okruhy rozvoja kompetencii v oblasti siedmich kompetencii.

1.1. Komunikaé¢né kompetencie

Identifikovanda potreba

Vsetky odvetvia povazuju za kl'a¢ova kompetenciu efektivnu komunikaciu. Spolo¢nosti
od mladych l'udi o¢akavaju, ze sa buda vediet’ jasne vyjadrovat, aktivne pocuvat’ a efektivne
odovzdavat informacie, ¢o je nevyhnutné pre timovu pracu a rieSenie problémov.

Odporucania
Zahrnat do vzdelavania komunikac¢né techniky (ustna a pisomna komunikacia), prakticky

vycvik Vv prezentdcidch a v rieSeni roznych situdcii, vV ktorych sa pouziva komunikacia.

1.2. Adaptabilita a flexibilita

Identifikovand potreba

Schopnost’ prispdsobit’ sa novym situaciam, rychlo reagovat’ na zmeny a osvojit’ Si nové
zrucnosti je v dynamickom podnikovom prostredi vel'mi ziadana.
Odporucania

Programy odbornej pripravy by mali zahfiiat’ aktivity na rozvoj adaptability, ako je
praca v meniacich sa timoch alebo projektoch ¢i riesenie pripadovych $tidii zameranych na rychle

zmeny.

1.3. Timova praca

Identifikovanda potreba

Timova praca je pre vacsinu spolo¢nosti kI'i¢ova. Zamestnavatelia o¢akavaju, ze mladi l'udia
budu spolupracovat’, zdiel'at’ vedomosti a spolo¢ne dosahovat’ ciele.
Odporucania

Vytvorit’ praktické Skolenia zamerané na timovu pracu, simulacie timovych projektov, kde

sa kladie doraz na spolo¢né dosahovanie ciel'ov, rozdelenie tloh a podporu timovej dynamiky.

1.4.  Eticky pristup a zodpovednost’

Identifikovanda potreba




Firmy vyzaduju zakladné hodnoty ako cestnost, spolahlivost’ a zodpovednost. Tieto
vlastnosti su kI"a¢om k budovaniu dévery a k dlhodobej spolupraci.
Odporucania

Zaclenenie etickych kurzov do Skoleni, ktoré sa zaoberaju firemnymi hodnotami,

zodpovednostou a etickym spravanim Vv praxi. Doraz na realne priklady z praxe.

1.5. Motivacia a odhodlanie

Identifikovanda potreba

Firmy ocenuju vnatorni motivaciu a proaktivny pristup. Mladi zamestnanci by mali byt
angazovani, prinasat’ vlastné napady a prejavovat’ zaujem 0 pracu nad ramec svojich zakladnych
povinnosti.

Odporucania

Ponuka vzdelavacich modulov zameranych na osobny rozvoj, sebamotivaciu a proaktivne

spravanie. Mladi l'udia by mali byt podporovani v tom, aby si uvedomovali svoje kariérne ciele

a hodnotu svojho prinosu.

1.6. RieSenie problémov a analytické myslenie

Identifikovand potreba

V technickych odboroch sa kladie doraz na analytické myslenie a schopnost’ samostatne
riesit’ problémy. To je ¢astou slabinou mladych uchadzacov.
Odporucania

Zahrnut' rieSenie realnych problémov a pripadové stadie, ktoré si vyzaduju analytické

myslenie, navrhovanie rieseni a rozhodovanie, do $koleni a seminarov.

1.7.  Sebareflexia a prijimanie spétnej vizby
Identifikovand potreba

Niektorym mladym 'ud’om chyba schopnost’ sebareflexie a ochota prijat’ spatnu vazbu.
Odporucania

Sucastou odbornej pripravy by mali byt metody sebareflexie a riadenia spétnej vézby ¢i
simulacie realnych pracovnych situacii, pri ktorych sa Studenti ucia ako efektivne pracovat

s kritikou a zlepSovat’ sa.

1.8.  Zhrnutie zistenych potrieb a odporucani
Tieto kompetencie boli identifikované ako kl'icové kompetencie, a to prierezovo aj na

Slovensku, v Pol'sku a v Ceskej republike, ¢o poukazuje na vieobecnu potrebu ich rozvoja pri



priprave mladych l'udi na trh prace. Na zaklade tohto zistenia pripravime v ramci projektu skolenia
pre pracovnikov S mladezou aj pre mladych l'udi.

V prilohe 1 si mézete podrobne precitat’ cely vyskum.
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2. Metodika vyskumu

Na zaciatku dotaznikového prieskumu, ktory sa uskuto¢nil medzi zamestnavate'mi, sme
definovali zakladné osobnostné a postojové kompetencie. Zamestnavatelia mali na skale od 1 do
5 vybrat’, nakol'ko su pre nich tieto kompetencie doélezité, pricom 1 znamena ,,vobec nie je
dolezité™“ a 5 ,,ve'mi dolezité.*

Dalsia Gast’ dotaznika obsahovala niekolko otvorenych otazok. Celkovo odpovedalo 27
firiem z Ceskej republiky, 30 firiem z Pol'ska a 38 firiem zo Slovenska.

Okrem toho sa v kazdej krajine uskutocnili kvalitativne rozhovory so zastupcami
zamestnavatelov. Na Slovensku sa uskutoénilo 7 rozhovorov, v Ceskej republike 4 rozhovory
aV Pol'sku tiez 4.

Nasleduje identifikacia kompetencii, na ktorych sa vSetky tri krajiny zhoduja alebo
nezhoduju, na zéklade obsahu analyzy individualnych rozhovorov pre Cesku republiku, Pol'sko

a Slovensko.

ROVNAKE KOMPETENCIE

1. Komunikacia: vsetky Krajiny povazuju komunikaciu za nevyhnutni. Firmy vyzaduju
schopnost’ efektivne odovzdavat informacie, aktivne pocuvat’ a jasne sa vyjadrovat.
Komunikacia je nevyhnutna pre timovi pracu a riadenie tloh.

2. Adaptabilita: schopnost’ prispdsobit’ sa novym situaciam a rychlo reagovat’ na zmeny
je univerzalnou poziadavkou vo vsetkych troch krajinach, najma vzhl'adom na dynamické
podmienky v podnikovom prostredi.

3. Timova praca: schopnost’ pracovat’ Vv time sa povazuje za kI'icovu vo vsetkych firméach.
Tie oc¢akavaju spolupracu, zdiel'anie vedomosti a spolocné dosahovanie ciel'ov.

4. Etika: estnost’, spolahlivost’ a zodpovednost’ sa povazuju za kl'a¢ové vlastnosti v kazdej
krajine. Hoci existuju pripomienky o slabsej zodpovednosti medzi mladymi 'ud’'mi, etické
normy zostavaju aj nad’alej dolezitou poziadavkou.

5. Motivacia a osobna angaZovanost’: oceiiuje sa vnitorna motivacia a proaktivny pristup
vo vSetkych oblastiach. Mladi I'udia by mali mat’ zaujem 0 pracu a byt’ aktivni aj nad ramec

svojich zakladnych povinnosti.

ROZDIELNE KOMPETENCIE
1. Analytické myslenie: v niektorych krajinach (Ceska republika, Pol’sko) je rozhodujtice pre

technické a marketingové odbory, zatial’ ¢o na Slovensku sa nan kladie mensi doraz, najma

na menej technickych poziciach.
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2. Lojalita: Ceska republika a Slovensko uvadzaju nizsiu lojalitu mladych pracovnikov, no
Pol'sko ju povazuje za menej dolezith vlastnost’, ¢o poukazuje na rozdielne priority.

3. Sebareflexia: Na Slovensku sa zda, ze mladym Tudom ¢asto chyba schopnost
sebareflexie. V Ceskej republike a v Pol'sku sa tato schopnost’ podporuije, ale jej doleZitost
sa lisi v zavislosti od typu pozicie.

4. RieSenie problémov: technicky orientované firmy v Ceskej republike a v Pol'sku kladu
velky doraz na riesenie problémov, zatial’ ¢o na Slovensku je dolezitejsie riadené vedenie
s podporou nadriadenych.

5. Odbornost’: v technicky orientovanych firmach (napr. v Pol'sku) je nevyhnutna, no na
druhej strane, vo firmach poskytujtcich sluzby (napr. na Slovensku) sa predpoklada, ze

zru¢nosti Sa daju ziskat’ prostrednictvom Skoleni.

Vsetky tieto kompetencie, ¢i uz rovnaké alebo rozdielne, vychadzaju z analyzy rozhovorov
odrazajucich $pecifika trhu prace a ocakavania spolo¢nosti vV roznych odvetviach a krajinach.

Na zéklade analyzy rozhovorov a identifikovanych kompetencii z krajin Ceska republika,
Pol'sko a Slovensko je mozné odvodit' profil idedlneho zamestnanca, ktory by zodpovedal
ocakavaniam spolo¢nosti na tychto trhoch. Takyto idealny zamestnanec by mal mat’ nasledujtice
vlastnosti a zru¢nosti:

1. Komunika¢né zruénosti

Schopnost efektivne a jasne sa vyjadrovat’, aktivne pocivat’ a odovzdavat’ informacie. Tato

zrucnost’ je kl'aicova pre timova pracu a komunikaciu S0 zakaznikmi. Idealny zamestnanec by mal

byt schopny prispdsobit’ svoju komunikaciu r6znym situaciam a 'ud’om.

2. Prispdsobivost’ a flexibilita
Schopnost’ rychlo reagovat na zmeny a prispdsobit sa novym situdcidm. Idedlny
zamestnanec by mal byt’ schopny vyrovnat’ sa s dynamickym prostredim, v ktorom sa poziadavky

mozu menit’ zo dia na den a mal by mat’ ochotu ucit’ sa nové veci.

3. Proaktivny pristup a motivacia

Zamestnanec by mal byt vnatorne motivovany, angazovany a aktivny. Mal by
prichadzat’ s vlastnymi napadmi, hl'adat’ sposoby ako sa zlepsit’ a mal by byt ochotny prispievat’
nad ramec beznych povinnosti. Svoju tlohu méze zohravat’ finanéna motivacia, ale dolezita je aj

osobna iniciativa a tazba rast’.

4. Timova praca
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Idealny kandidat by mal mat’ schopnost’ efektivne pracovat’ v time, podporovat’ ostatnych
a zdielat’ s nimi vedomosti. Timova praca je nevyhnutna na dosiahnutie spolo¢nych cielov

a budovanie dobrej firemnej kultary.

S. Eticky pristup a zodpovednost’
Zakladnymi hodnotami su c¢estnost’, spolahlivost’ a zodpovednost. Idealny zamestnanec
by mal byt’ schopny dodrziavat’ pravidla spolo¢nosti a konat’ v stilade s etickymi normami, ktoré

st kl'a¢om k déveryhodnosti a k dlhodobej spolupraci.

6. Analytické myslenie (podl’a potreby)

Hoci sa to nevyzaduje na vsetkych poziciach, analytické myslenie je kl'icové hlavne pre
technické a marketingové pozicie. Idealny zamestnanec by mal byt’ schopny analyzovat’ problémy
a nachadzat’ u¢inné rieSenia, ktoré mu umoznia prinasat’ hodnotu, najma v oblastiach zameranych

na inovacie a diagnostiku.

7. Sebareflexia a schopnost’ prijimat’ spétnu vizbu
Idealny zamestnanec by mal mat schopnost’ Kriticky zhodnotit’ svoj vlastny vykon
a otvorene prijat’ (nielen) konstruktivnu Kritiku. Sebareflexia by mu mala pomoct’ neustale sa

zlepSovat’ a prisposobovat’ poziadavkam zamestnavatel’a.

8. RieSenie problémov
Schopnost’ rychlo a efektivne reagovat’ na vyzvy, najma v technickych oblastiach. Idealny
zamestnanec by mal byt’ schopny samostatne riesit’ problémy alebo vyhl'adat’ pomoc, ked’ je to

potrebné.
9. Lojalita a dlhodoba angaZovanost’ (v niektorych pripadoch)
Hoci mladi zamestnanci niekedy vykazuju nizsiu mieru lojality, idealny kandidat by mal byt

ochotny angazovat sa dlhodobo, pokial’ vo firme najde prilezitosti na kariérny rast a 0sobny rozvoj.

Tento profil idealneho zamestnanca zahina obe zakladné univerzalne kompetencie a aj

Specifické poziadavky, ktoré sa mozu lisit’ podl'a charakteru prace a odvetvia.

13



3. Suhrnné vysledky kvantitativneho dotaznikového prieskum

Suhrnné vysledky vol’nych otazok
1. Ocakavania mladych uchadzacov

Vsetky tri krajiny zdoraziuju odhodlanie, ochotu ugit’ sa a zodpovednost’. Casto sa spomina
aj flexibilita a schopnost’ prisposobit’ sa meniacim sa podmienkam.

Od mladych zamestnancov sa o¢akava, ze buda schopni prevziat’ zodpovednost’ za svoje

ulohy a preukdzu proaktivny pristup.

2. NajcastejSie chyby pri pohovore

Medzi opakujtce sa chyby mladych uchadzacov 0 zamestnanie patri nedostato¢na priprava
na pohovor, nedostatok konkrétnych prikladov z praxe a prilisné sebavedomie. Ako ¢asty problém
sa uvadzaju aj vysoké finan¢né poziadavky.

Vsetky krajiny poukazuji na to, ze niektori uchadzaci kladt prili§ vel’ky doraz na platové

podmienky na tikor zaujmu 0 samotnu pracu.

3. Skolenie mladych zamestnancov

Vo vsetkych krajinach je bezné technické vzdelavanie zamerané na Specifické zruénosti
a vedomosti potrebné pre dant pracu. Existuje aj jasna potreba rozvijat’ miakké zruénosti ako je
komunikacia a timova préca.

Spolo¢nosti poskytuju Skolenia prispdsobené potrebam konkrétnych pracovnych pozicii

a kombinuju technické aspekty s osobnym rozvojom.

Rozdiely
1. Ocakavania mladych uchadzacov
Slovensko vyraznejsie zdoraznuje potrebu lojality a obavy z ¢astého prechodu mladych I'udi
medzi spolo¢nostami, no v odpovediach z Ceskej republiky a Pol’ska to nie je takou ¢astou témou.
V Ceskej republike sa ako délezité aspekty uvadzaju pracovna moralka a dlhodoby zaujem
0 rast v ramci spolocnosti, zatial' ¢o v Pol'sku sa kladie vacsi doraz na aktivne zapojenie sa do

prace a ochotu zlepSovat’ svoje zruc¢nosti.

2. Najcastejsie chyby pri pohovore
Na Slovensku sa ako problematické ¢rty CastejSie uvadzaju neprimerané finan¢né
poziadavky a nedostatok pokory, a v Ceskej republike a v Pol'sku sa viac zdoraziiuje nedostatok

konkrétnych prikladov a nepripravenost’.
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V Pol'sku sa kritizuje tendencia ziadatel'ov zameriavat' sa na platové podmienky, ¢o
o je Ciastoéne podobné aj v Ceskej republike, ale na Slovensku sa najéastejsie spomina

skresl'ovanie pracovnych skusenosti.

3. Skolenie mladych zamestnancov

Na Slovensku je viac podnikov, ktoré neposkytuju Ziadne Skolenia, a to moze byt’ spdsobené
o¢akavaniami, e mladi ludia prichddzaju s potrebnymi zruénostami. V Ceskej republike
a v Pol'sku je va¢si doraz kladeny na strukturovant odbornu pripravu.

V Ceskej republike sa ¢astejie spomina prispdsobenie odbornej pripravy konkrétnym

potrebam pracovnych pozicii, kombinécia technickych a miakkych zru¢nosti.

Zavery
1. Spolo¢né o¢akavania firiem v réznych krajinach

Angazovanost’, ochota ucit' sa a zodpovednost’ st vSeobecne povazované za klIa¢ové
vlastnosti, ktoré by mali mladi uchadzaci preukazat. To naznacuje, Ze spolo¢nosti VO vSetkych
troch krajinaich hladaju zamestnancov, ktori st nielen schopni, ale aj ochotni rozvijat' sa
a prispdsobovat’ sa novym podmienkam.

Technické a makké zru¢nosti sa povazuji za oblasti, ktoré je u mladych zamestnancov
potrebné rozvijat. V tejto suvislosti spolo¢nosti poskytujii Skolenia zamerané na konkrétne

pracovné poziadavky a osobny rozvoj.

2. Rozdiely odrazaja Specifické trhové podmienky a kultirne rozdiely

Na Slovensku sa zdoraziuje hlavne vyznam lojality, ¢o moze v tejto krajine naznacovat
vysSiu mieru fluktuacie mladych pracovnikov alebo obavy podnikov z nizkej stability
Zamestnancov.

Zameranie Ceskej republiky na dlhodoby rast v ramci firmy méze naznacovat stabilnejsi trh
prace s vacsim dorazom na budovanie kariéry v ramci jednej firmy.

Pol'sko casto zdoraziiuje aktivnu ucast’ a vlastnl iniciativu uchaddzacov, co moze odrazat
dynamiku pol'ského trhu prace, v ktorom sa ocakava vysoka konkurencieschopnost

a prispdsobivost’.

3. NajcastejSie chyby poukazuju na potrebu lepSej pripravy a realistického pristupu
Uchadzaci na trhu prace vo vsetkych troch krajinach sa casto dopustaju podobnych chyb
ako je nedostato¢na priprava na pohovor alebo prehnané finan¢né poziadavky, ¢o poukazuje na

vSeobecné problémy V pristupe mladych l'udi.
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Okrem toho, Slovensko osobitne uvadza skresl'ovanie pracovnych skusenosti, co moze

naznacovat’ vacsi tlak na ziskanie zamestnania alebo snahu kompenzovat’ nedostatok skusenosti.

4. Iny pristup K tréningu
Zatial' o v Ceskej republike a v Pol'sku je bezné poskytovat’ struktirované skolenia, na
Slovensku je absencia skoleni beznejsia. To méze poukazovat’ na rozdielne ocakavania podnikov

tykajuce sa pripravenosti mladych zamestnancov alebo na rozdielne rozpoctové moznosti.

Kompetencie
1. AngaZovanost’

Pol’sko a Slovensko: angazovanost’ sa neprejavila ako kl'icova rozdielova kompetencia.
Spolo¢nosti  vsetkych velkosti mézu mat podobné poziadavky na angazovanost mladych
uchadzacov.

Ceska republika: najvacsi rozdiel bol medzi strednymi a velkymi podnikmi. Naznacuje to,
ze stredné podniky o¢akavaju od mladych uchadzacov vyssiu angazovanost’ ako velké podniky,

ktoré mozu mat’ SirSie rozdelenie pracovnych tloh a $pecializovanejsie pozicie.

2. Prisposobivost’ a flexibilita

Pol’sko a Slovensko: tato kompetencia medzi kI'acovymi rozdielmi nebola uvedena. Mozno
st poziadavky na adaptabilitu mladych uchadzacov v tychto krajinach menej zavislé od velkosti
podniku.

Ceska republika: malé podniky mali vyssie skore adaptability ako stredné podniky. Musia

preto Casto a rychlo reagovat’ na zmeny, ¢o mdze vysvetl'ovat’ vyssi doraz na tito zrucnost’.

3. Organiza¢né a planovacie schopnosti

Slovensko: rozdiel bol va¢si medzi strednymi a malymi podnikmi. To naznacuje, Ze stredné
podniky v tejto krajine kladu eSte vacsi doraz na organiza¢né schopnosti, ¢o moze suvisiet
s potrebou efektivnej koordinacie v zlozitejSich organiza¢nych $trukturach.

Pol’sko: najvacsi rozdiel bol medzi malymi a strednymi podnikmi, ¢o znamena, ze malé
podniky povazuju organizacné schopnosti za klI'aicova zrucnost’ pre efektivne riadenie uloh.
V strednych podnikoch mozu existovat StrukturovanejSie procesy, ktoré znizuju potrebu
individualneho planovania.

Ceska republika: organiza¢né schopnosti neboli uvedené medzi najvacsimi rozdielmi, ¢o
naznaduje, e poziadavky na tato kompetenciu su v Ceskej republike relativne vyvazené vo

vsetkych velkostnych kategoriach podnikov.

16



4. Etika a ¢estnost’

Slovensko: podobny trend ako v Pol’sku, kde stredné podniky kladu vac¢si doraz na etiku ako
malé podniky. Tento rozdiel naznacuje, ze etika moéze byt v strednych podnikoch viac
formalizovana.

Pol’sko: rozdiel medzi strednymi a vel'kymi podnikmi ukazuje, ze stredné podniky klada
vacsi doraz na etiku. Vacsie firmy sa pri zabezpecovani dodrziavania etickych noriem viac
spoliehaju na interné procesy.

Ceska republika: etika ako hlavny rozdiel spomenuté nebola, ¢o moze znamenat’, ze v tejto

Krajine sa o¢akavania etického spravania medzi r6znymi velkost'ami spolo¢nosti az tak neliSia.

5. Odborné znalosti a zrué¢nosti

Slovensko: rozdiel medzi strednymi a malymi podnikmi ukazuje, ze stredné podniky moézu
mat’ vyssie naroky na Specifické odborné znalosti.

Pol’'sko: ukazuje sa, ze malé firmy vyzaduju SirSiu $kalu zru¢nosti, pretoze tlohy mézu byt
viac multifunk¢éné. Vo velkych firmach su ulohy zvycajne viac $pecializované.

Ceska republika: tato kompetencia tiez nebola identifikovana ako hlavny rozdiel, ¢o moze
znamenat’, ze oCakavania tykajiace sa odbornych zru¢nosti st v tejto krajine konzistentné v roznych

velkostiach firiem.

Podobnosti medzi krajinami
1. Doraz na etiku a organiza¢né zruénosti v stredne vePkych podnikoch

Vo vsetkych troch krajinach sa zda, Ze stredne vel'ké spolo¢nosti kladt vac¢si doraz na etiku,
integritu a organiza¢né schopnosti v porovnani s malymi alebo velkymi podnikmi. Méze to byt
sposobené zlozitej$imi organizacnymi $trukturami a vac¢Sou mierou samostatnosti, ktortt mladi
pracovnici potrebuju v stredne velkych podnikoch.

Tento trend naznacuje, Ze stredne vel'ké spolo¢nosti sa viac spoliehaju na formalne procesy
a ocakavaju aby zamestnanci dodrziavali etické normy a mali dobré organiza¢né schopnosti na

efektivne vykonavanie svojich uloh.

2. Prisposobivost’ ako kPPu¢ova kompetencia mensich podnikov

Vo vsetkych krajinach sa najvacsi doraz kladol na prisposobivost” a flexibilitu v malych
a v mikro podnikoch. Mensie podniky vyzaduju, aby ich zamestnanci dokazali rychlo reagovat’ na
zmeny a prisposobovat’ sa roznym pracovnym Ulohdm, pretoze Casto nemaju pevne stanovené

procesy a Struktury.
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Tento trend naznacuje, ze VO vSetkych sledovanych krajinach musia mladi uchadzaci
v mensich firméach preukazat’ vacsiu mieru prisposobivosti ako v strednych a velkych firmach, kde

su pracovné ulohy zvycajne presnejSie vymedzené.

3. VysSie naroky na odborné zruénosti v strednych a malych firmach

V strednych a mensich podnikoch sa vsade kladie vacsi doraz na zrucnosti a odborné
znalosti, naymid v malych podnikoch v Pol'sku. Tieto firmy casto ocakavaju od mladych
uchadzacov Siroky stbor zru¢nosti, pretoze pracovné pozicie byvaji multifunkéné a vyzaduja si
ich va¢siu rozmanitost’.

Tento trend moze odrazat’ potrebu mensich firiem najst’ zamestnancov, ktori zvladnu viacero

uloh, na rozdiel od vel’kych firiem, kde st pracovné ilohy viac $pecializované.

Rozdiely medzi krajinami
1. Rozdiely v o¢akavaniach tykajucich sa organiza¢nych zruc¢nosti

Slovensko vykazuje vyrazne vécSie rozdiely medzi strednymi a malymi firmami
v o¢akavaniach organiza¢nych a planovacich schopnosti (rozdiel 1,32), ¢o méze byt spésobené
vicSou zlozitost'ou procesov V strednych slovenskych firmach.

Pol'sko Vv tejto oblasti taktiez vykazuje vyrazné rozdiely, ale menej ako Slovensko (rozdiel
1,17), zatial ¢o Ceska republika sa zda byt v hodnoteni tychto schopnosti vyrovnanejsia

v zavislosti od velkosti podniku.

2. Déraz na etiku a bezihonnost’ je vyraznejsi v Pol’sku a na Slovensku

V Pol'sku a na Slovensku su rozdiely v hodnoteni etiky a integrity medzi strednymi
a ostatnymi podnikmi vyraznejSie. Napriklad v Pol'sku je rozdiel medzi strednymi a velkymi
podnikmi 0,82, ¢o naznacuje, Ze stredné podniky maju vyssie etické standardy. Naopak, Ceska
republika nevykazuje taky vyrazny rozdiel, ¢o méze naznacCovat, ze etika je dolezita bez ohl'adu

na vel'kost’ podniku.

3. V malych podnikoch v Pol’sku su délezitejSie proaktivita a odborné zruénosti

V Pol'sku boli medzi malymi a vel'kymi firmami vyrazné rozdiely v doraze na proaktivitu
a odbornost’. Napriklad v pripade proaktivity je rozdiel 0,84 a v pripade odbornosti 0,93, ¢o
naznacuje, ze malé pol'ské firmy vyzaduji vyssiu uroven samostatnosti a zrucnosti ako vel'ké
firmy.

Na Slovensku su v tychto oblastiach rozdiely skor medzi strednymi @ malymi firmami, ¢o
moze suvisiet’ S vyS§Sou potrebou odbornych znalosti v strednych firmach, zatial’ ¢o malé firmy

preferuju Sirsi rozsah zrucnosti a flexibilitu.

18



4. Rozdielny vyznam angaZovanosti v Ceskej republike a v inych krajinach
V Ceskej republike je badatelny rozdiel v hodnoteni angaZovanosti medzi strednymi
a velkymi podnikmi (rozdiel 1,00), ¢o naznacuje rozdielne poziadavky na mladych pracovnikov
v podnikoch roznych vel'kosti. Stredne vel’ké podniky o¢akavajia vyssiu osobni angazovanost’, ¢o
moze stvisiet’ S nizSou troviou hierarchie a va¢simi moznostami zapojenia sa do rozhodovania.
Pol'sko a Slovensko nevykazuju v tejto oblasti také vyrazné rozdiely, ¢o naznacuje,

ze poziadavky na angazovanost’ si konzistentnejSie vV roznych vel'kostiach spolo¢nosti.

Zhrnutie

Analyza ukazala, ze stredne vel'ké spolo¢nosti Vo vsetkych krajinach kladt vacsi doraz na
etiku a organizacné schopnosti, zatial' co prisposobivost’ je dolezitejSia pre mensie podniky.
Slovensko vykazuje vyraznejsie rozdiely v organizaénych schopnostiach medzi strednymi
a malymi firmami, no Pol'sko a Ceska republika klada vagsi doraz na etiku v pripade strednych
podnikov. Proaktivitu a odbornost’ ocenuji najma malé podniky v Pol'sku, zatial’ o na Slovensku
to su stredné podniky. V Ceskej republike su ogividné rozdiely v zavizkoch medzi strednymi

a vel’kymi firmami.

19



4, Zaver

V tejto sprave su zhrnuté potreby a ofakavania zamestnavatel'ov vo¢i mladym uchadza¢om
o0 zamestnanie na Slovensku, v Pol'sku a v Ceskej republike so zameranim na kIi¢ové osobnostné
a postojové zrucénosti, ktoré firmy povazuji za nevyhnutné. Analyza je zloZena z dotaznikovych
prieskumov a rozhovorov s viac ako 75 firmami, ktoré zdoraznili doleZitost’ zru¢nosti ako st efektivna
komunikacia, prisposobivost’, timova praca, eticky pristup a osobné nasadenie. Zda sa, ze tieto
zru¢nosti su nevyhnutné pre tspesné zaclenenie mladych l'udi do pracovného procesu a zvysuju ich
Sance na dlhodobé zamestnanie.

Medzi kl'icové potreby patri nielen efektivna komunikéacia, ktora zahffia nielen schopnost’ jasne
sa vyjadrovat, ale aj aktivne pocuvanie a prisposobenie svojho komunikaéného $tylu. KI'icovou
zruénostou Je taktiez adaptabilita, schopnost reagovat na nové podmienky a rychle zmeny
v dynamickom prostredi. Za dolezit sa povazovala aj timova praca, ked’ze od mladych pracovnikov
sa ocakavalo, Ze maju aktivne zdielat’ vedomosti a spolupracovat’ na dosahovani cielov.
Zamestnavatelia tiez zdoraziuju etiku, zodpovednost’, ¢estnost’ a spolahlivost’ — hodnoty, ktoré su
kl'a¢ové pre budovanie dovery a spoluprace.

Analyza tiez odhalila niektoré vyznamné rozdiely v ocakavaniach medzi krajinami a sektormi.
Zatial’ ¢o Vv technickych a marketingovych oblastiach sa kladie vaési doraz na analytické myslenie
a rieSenie problémov, v menej technickych oblastiach sa tato potreba javi ako menej prioritna. Lojalita
je d’alsou oblast'ou s rozdielnymi pristupmi — kym na Slovensku a v Ceskej republike je vnimana ako
klacova, v Pol'sku sa firmy viac zameriavaju na aktivne zapojenie mladych zamestnancov do
pracovnych procesov. Rozdielne pristupy sa prejavuju aj v oblasti sebareflexie, kedy firmy spominaju
nizku ochotu mladych l'udi prijimat’ spatnt vazbu a ucit’ sa z nej a to predstavuje vyzvu pre cely trh
prace.

Na zaklade zistenych potrieb boli navrhnuté odportacéania pre vzdelavacie programy zamerané
na rozvoj tychto kl'aicovych kompetencii s cielom lepsie pripravit’ mladych T'udi na ocakavania trhu
prace. Tieto programy budia zahifiat moduly zamerané na rozvoj komunika¢nych zruénosti,
adaptability, timovej prace, etickych hodnét a motivacie.

Celkovo sprava zdoraznuje potrebu intenzivnejsie pripravovat’ mladych 'udi na pracovny Zivot
prostrednictvom vzdeldvania zameraného na prax a podporuje spolupracu medzi pedagdgmi

a zamestnavatel'mi s cielom dosiahnut’ vzajomny prospech a udrzatel'ny rast pracovne;j sily.
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Priloha 1 Podrobné vystupy z rozhovorov podl’a krajin

V tejto Casti si moZete precitat’ podrobnu analyzu kvalitativneho vyskumu.

4.1. Vystupy z rozhovorov v ramci Slovenska

V ramci kvalitativnych rozhovorov sa uskutoénilo celkovo 7 prieskumov.

Firma zaoberajiica sa predajom kancelarskych potrieb

Z odpovedi na rozhovory vyplyva niekol’ko kl'icovych slov a pojmov, ktoré odrazaji pohl'ad

spolo¢nosti na kompetencie mladych uchadzacov:

1.

9.

Komunikacia: mladi I'udia maji dobru Grovenn komunika¢nych zru¢nosti, najméi na
vysSich poziciach, kde sa musia jasne vyjadrovat'.

Analyza a identifikacia problémov: mladi 'udia potrebujt viac sktisenosti a praxe aby
si tieto zrucénosti lepsie osvojili.

Prisposobivost’: ochota ucit’ sa je klI'acovym faktorom pri rychlom prispésobovani sa
novym situaciam.

Motivacia: kariérny postup a finan¢na motivacia sua dolezité pre produktivnejsi pristup
K praci.

SpoPahlivost’ a zodpovednost’: tieto vlastnosti nie st zrejmé okamzite, svoju ulohu
moze zohravat’ ¢as a finan¢né okolnosti.

Medziludské vzt'ahy: medzi mladymi a starSimi zamestnancami niekedy vznika
napdtie, ktoré moze byt spdsobené obavami o pracovné postavenie.

Zavizok a lojalita: mladi 'udia ¢asto o¢akavaji lepSiu pracovnu ponuku, ¢o ovplyviuje
ich zavizok.

Technologicka zdatnost: mladi l'udia nemaji problém prisposobit sa novym
technoldgiam a postupom.

Sebareflexia: mladym I'ud’'om ¢asto chyba sebakritika a maja vysoké sebavedomie.

10. Nerealistické o¢akavania: niekedy mozu mat’ nerealistické predstavy o platoch alebo

poziadavkach na pracovné miesto.

Idealny zamestnanec by podla prvého pohovoru mal byt komunikativny a mal by mat

schopnost’ efektivne vyjadrovat’ svoje myslienky, najmé na riadiacich poziciach, kde je jasna

komunikacia kIaiova. Mal by byt prisposobivy, ochotny ucit’ sa a mat’ dostatok skusenosti na

analyzu problémov. Doélezita je nielen motivacia pre pracu a kariérny rast, no aj spol'ahlivost’, ktora

sa prejavuje dlhodobo. Mal by tiez vediet’ pracovat’ v time a prejavovat’ sebareflexiu, pricom by mal

byt’ technicky zdatny a prispdsobivy novym technologiam.
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Firma pdsobiaca v oblasti elektrotechnického priemyslu

Z rozhovoru s elektrotechnickou spolo¢nostou mozno vyvodit' nickolko kIi¢ovych

a zakladnych slov, ktoré odrazaja pohl'ad spolo¢nosti ha kompetencie mladych uchadzacov:

1.

Komunikécia: mladi 'udia maja vo vSeobecnosti slabSie komunikacné zrucnosti, ¢asto
uprednostiuju digitalnu komunikaciu a maja problém vyjadrovat’ sa Gstne alebo formalne
(v e-mailoch).

Rozhodovanie a rieSenie problémov: mladi kandidati maja problémy s rozhodovanim
a nie st zvyknuti rieSit’ problémy, ¢o moze byt Ciastoéne spésobené izolaciou pocas
pandémie.

Prisposobivost’: prisposobuju sa pomaly a ¢asto su nerozhodni, aj ked st schopni
zvladnut technologické zmeny.

Motivacia: mladych 'udi mézu motivovat’ vyhody a zarobky, ale suc¢asné podnikové
vyhody nie st dostato¢nou motivaciou.

SpoPlahlivost’ a zodpovednost’: spolahlivost je problémom pre tych mladych
zamestnancov, ktorym casto chyba zmysel pre zodpovednost' a st zavisli na svojej
pozicii.

Lojalita a angaZovanost’. mladi 'udia nie st vel'mi lojalni, pracu povazuji za docasnti
a Vv pripade lepsej ponuky st ochotni kedykol'vek odist’.

Ucta a ohPaduplnost’ voéi ostatnym: mladym 'ud'om chyba respekt vodi skisenym
kolegom, ¢o ¢asto suvisi S ich vychovou a prostredim, v ktorom vyrastali.

Sebareflexia: sebareflexia je u nich slaba, maju tendenciu mat’ vysoké sebavedomie
a odmietaju negativnu spétnu vizbu.

Platové oCakavania: Casto maju neredlne platové oc¢akavania a nedostato¢nu finan¢nu

gramotnost’.

Na zaklade tychto zisteni je mozné navrhnat,, ako by podl'a tejto spolo¢nosti mohol vyzerat

idealny zamestnanec. Mal by mat’ silné komunikacné schopnosti, schopnost’ efektivne riesit’

problémy, byt’ flexibilny a rychlo sa prispdsobovat’ novym technoloégiam. Mal by byt spol'ahlivy,

mat’ realistické platové oCakavania, prejavovat’ uctu K ostatnym, byt’ motivovany nielen benefitmi,

ale aj moznost’ami kariérneho rastu a mat’ schopnost’ kriticky hodnotit’ svoj vlastny vykon.

Firma pdsobiaca v qastronomii

Z rozhovoru so stravovacou spolo¢nostou mozno vyvodit niekolko klucovych slov

a kl'aicovych poznatkov, ktoré odrazaju pohl'ad spolo¢nosti na kompetencie mladych uchadzacov:
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1. Odbornost” nie je nevyhnutna, pretoze sa da naucit. Ddlezitejsi je zaujem 0 pracu
a vnatornd motivacia.

2. Komunikacia: schopnost komunikovat’ je doélezitd a spoloc¢nost’ kladie doraz na
uvol'nenu a rovnocenni komunikaciu so zakaznikmi aj kolegami.

3. RieSenie problémov: od zamestnancov sa o¢akava, ze budu vnimavi K problémom a ze
sa z nich budu u¢it. Doraz sa kladie na ucenie sa z chyb a hl'adanie pri¢in problémov na
oboch stranach.

4. Prisposobivost’ a flexibilita: tato schopnost’ je vysoko cenena, pretoze je potrebna na
zvladnutie roznych situacii, od stresovych az po pokojné.

5. Timova praca: zrucnosti timovej prace sa prejavuji pristupom K praci a schopnostou
komunikovat’ v time. Prvé dni v praci odhalia, ¢i sa novy zamestnanec hodi do timu.

6. Sebareflexia: mladi I'udia maji vSeobecne nizsiu sebareflexiu, ale ti, ktori si dokazu
priznat’ chyby a poucit’ sa z nich, st vnimani ako najlepsi zamestnanci.

7. Etické spravanie: mozno ho formovat’ a rozvijat, ak je mlady ¢lovek ochotny ucit’ sa
a prijat’ etické normy danej firmy.

8. Orientacia na zakaznika: spolo¢nost’ ofakava asertivny pristup K zakaznikom, ktory

nie je ani submisivny, ani hruby.

Na zaklade zisteni si mdzeme vytvorit predstavu o idealnom zamestnancovi podla tejto
stravovacej spolo¢nosti: mal by byt’ motivovany, ochotny uéit’ sa, prisposobivy a flexibilny. Mal by
mat’ schopnost’ efektivne komunikovat’, pracovat’ v time, riesit’ problémy s nadhl'adom, prejavovat’

sebareflexiu a dodrziavat’ etické normy podniku.

Firma vyrdbajiica komponenty pre elektrotechnicky a automobilovy priemysel

Z rozhovoru so spolo¢nostou vyrabajucou elektrické a automobilové komponenty mozno
vycitat' niekol’ko kl'acovych slov a kl'acovych poznatkov, ktoré odrazaju nazor spolo¢nosti
na kompetencie mladych uchadzacov:
1. Komunikacia: mladi T'udia dokazu dobre komunikovat, najmi ak maju sktisenosti
s verejnym vystupovanim alebo debatovanim. Ich komunika¢né schopnosti vsak zavisia
od ich osobnosti a vzdelania.
2. Analytické myslenie: mladi T'udia maja silné analytické schopnosti a dokazu
identifikovat’ problémy, najma v zavislosti od charakteru ich pozicie.
3. Prisposobivost’ a flexibilita: rychlo sa prispdsobujii novym situaciam a technologiam,
¢o je prirodzené vd’aka ich sktsenostiam s digitalnymi technologiami.
4. Motivacia: Motivacia zohrava dolezitt ulohu a finan¢né odmeny a vhodné timové

prostredie m6zu mladych zamestnancov povzbudit, aby zostali angazovani.
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5. Timova praca: zaujem 0 timovu pracu a schopnost’ prispievat’ K spolo¢nym cielom
zavisi 0d rodinného zazemia a osobnosti jednotlivca.

6. Sebareflexia: mladi 'udia vo vSeobecnosti vykazuji nizku troven sebareflexie a maja
problémy S prijimanim akejkol'vek spatnej vézby.

7. Etické spravanie a respekt: v spolo¢nosti sa dodrziavaju etické normy, priCom reSpekt
voci kolegom a nadriadenym je bezny.

8. Platové ocfakavania: niektori mladi ludia maji neredlne platové ocakavania,

aj napriek nedostatku ich skasenosti.

Z tychto zisteni mdézeme odvodit predstavu o0 idedlnom zamestnancovi podla tejto
spolo¢nosti: mal by byt komunikativny, S dobrymi analytickymi schopnostami, flexibilny
a prispdsobivy. Mal by byt motivovany, ochotny pracovat’ v time a rozvijat’ svoju sebareflexiu. Mal

by mat’ aj etické spravanie a realistické platové o¢akavania.

Firma poskvtujiica tlacové sluZby

Z rozhovoru s tlaciarenskou spolo¢nostou mozno vyvodit niekolko kl'u¢ovych slov
a klai¢ovych poznatkov, ktoré odrazaju pohl'ad spolo¢nosti na kompetencie mladych uchadzacov:

1. Komunikacia: firma kladie doraz na schopnost vyjadrit’ svoj nazor pred timom ¢i
vedenim a na aktivne poc¢tvanie. Mladi 'udia by mali byt’ schopni komunikovat’ zdvorilo
a obhajit’ svoje rozhodnutia.

2. Prisposobivost’ a adaptabilita: od mladych T'udi sa ocakava, Ze sa prispdsobia
zavedenym pravidlam a firemnej kultare. Je dolezité, aby boli otvoreni roznym sposobom
dosahovania vysledkov.

3. Zodpovednost’ a dokonlenie prace: kIicovy je zodpovedny pristup, najmi
Vv suvislosti § dodrziavanim terminov a plnenim tuloh. Firma netoleruje nedokoncenie
prace.

4. RieSenie problémov: rychle a efektivne rieSenie problémov je doélezité pre udrzanie
spokojnosti zamestnancov a dobrej pracovnej atmosféry.

5. Firemna identita a lojalita: mladi zamestnanci by mali mat’ pozitivny vztah k firme a
mali by poznat’ jej hodnoty a znacku.

6. Motivacia: idealny zamestnanec by mal byt motivovany a mat’ pozitivny pristup K praci.
Praca by ho mala bavit’ a mal by ju povazovat za prijemnu.

7. Sebareflexia a reSpektovanie pravidiel: sebareflexia sa vyslovne nespomina, ale doraz
sa kladie na schopnost’ prisposobit’ sa pravidlam a firemnej kulture.

8. Platové o¢akavania: mladi 'udia sa niekedy zameriavajt viac na plat ako na samotnu

pracu, ¢o firma nepovazuje za vhodny pristup.

24



Na zaklade tychto zisteni Si mézeme vytvorit’ predstavu o idealnom zamestnancovi podl’a tejto

spolo¢nosti: mal by byt komunikativny, zodpovedny, prisposobivy a motivovany. Mal by mat’

pozitivny pristup K praci, rozumiet’ svojej praci a prejavovat’ lojalitu voéi spolo¢nosti. Zaroven by

mal byt’ pripraveny riesit’ problémy a dodrziavat’ pravidla spolo¢nosti.

Firma poskytujuca upratovacie sluzby

Z rozhovoru so spolo¢nost'ou poskytujucou upratovacie sluzby mozno vy¢itat’ nickol’ko

kla¢ovych slov a poznatkov, ktoré odrazaji pohlad spolo¢nosti na kompetencie mladych

uchadzacov:

1. Komunikécia: mladi 'udia maju problém s efektivnou komunikéciou a ¢asto sa vzdavaju
prace, ked’ sa na nich kladu vacésie poziadavky.

2. Analyza a rozhodovanie: mladi kandidati maji problémy S analyzou situacii
a rozhodovanim, ¢asto uprednostiiuju jednoduché ulohy a ,,pokoj.*

3. Prisposobivost’ a flexibilita: maju problém prispdsobit’ sa rychlym zmenam a st menej
flexibilni, ¢o moze byt spdsobené tym, Ze ziju S rodi¢mi a spoliehaju sa na pomoc inych.

4. Motivacia: peniaze st pre mladych T'udi hlavnhou motivaciou, ale chyba im ochota
prispievat’ nad ramec nevyhnutnych uloh.

5. Spolahlivest’ a zodpovednost’: potrebuju kontrolu a jasné pravidla na vykonanie prace,
¢o naznacuje nizku Groven samostatnosti.

6. Timova praca: timova praca je pre mladych l'udi tazka, porovnavanie platov a pocit
zavisti voci starSim zamestnancom su bezZné.

7. Technologicka zdatnost’: mladi 'udia nemaju problém s novymi technoldgiami, ale
Casto st ovplyvneni informaciami z internetu.

8. Sebareflexia a sebadévera: mladi 'udia majt tendenciu mat’ vysoké sebavedomie, ale
nedostatok sebareflexie, o moze viest' k odchodu pri nesplneni vlastnych ocakavani.

9. Platové ofakavania: Casto maju nerealistické platové oCakavania a nepoznaju naklady

firmy.

Z tychto zisteni mézeme odvodit’ predstavu 0 idealnom zamestnancovi podla tejto

spolo¢nosti: mal by byt’ komunikativny, flexibilny, ochotny prijat’ zodpovednost’, mat’ realistické

ocCakavania, SChopnost’ samostatne riesit’ problémy a zaroven by mal mat’ sebareflexiu a pokoru voci

star$im a skusenejsim kolegom.

Autoservis
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Z rozhovoru s majitelom autoservisu mozno identifikovat' tieto klucové aspekty

a poziadavky na mladych uchadzacov:

1.

Komunikacia: mladi 'udia by mali byt schopni jasne a zrozumitel'ne komunikovat’,
aby uc¢inne pochopili poziadavky zakaznikov a navrhli rieSenia. Komunikacia by mala
byt doveryhodna a umoznit’ zastupcovi spolo¢nosti dobre rokovat’ so zakaznikmi aj
V nepritomnosti manazéra.

Prispdésobivost’ a flexibilita: flexibilita pri rieSeni neoc¢akavanych situacii je dolezita,
aj ked sa striktne nevyzaduje. Kandidati by sa mali vediet’ prispdsobit’ meniacim sa
podmienkam a najst’ rieSenia, ktoré budu prospesné pre firmu a aj pre nich samotnych.
Motivacia a osobna angaZovanost’ mladi zamestnanci by mali byt aktivni a sami sa
angazovat’. Je lepsie, ak na pracovisku pracuju nad ramec svojich povinnosti, nez aby
ich bolo potrebné ,,nahanat’.* Motivaciu podporuji ¢asové a finanéné vyhody — ak je
praca vykonana v€as a na vysokej urovni, zamestnanec méze byt odmeneny volnom
alebo finan¢nym bonusom.

Eticky pristup a zodpovednost’: zamestnanci by mali byt vo svojich pracovnych
¢innostiach spol'ahlivi, zodpovedni a Cestni. Doraz sa kladie na vzajomnua uctu,
zdvorilost’ a ohl'aduplnost’ a na prispievanie k dosahovaniu spolo¢nych ciel'ov.
Pozitivny pristup a lojalita: mladi 'udia by mali mat’ pozitivny vzt'ah Kk praci a byt
lojalni voci spolo¢nosti, ktora by mala podporovat’ ich potreby. Uchadzacéi by mali
vediet’, Ze sa mozu Spolahnut’ na podporu spolo¢nosti, ked” sa vyskytnti problémy.
Sebareflexia a ochota udit’ sa: je dolezité vediet’ prijat’ kritiku, zhodnotit’ vlastny
vykon a byt’ ochotny neustale sa zlepSovat. Firma podporuje vzdelavanie a rozvoj
prostrednictvom §koleni a roznych podujati, ktoré tiez prispievaju k budovaniu timu.
Platové ocakavania a sebavedomie: mladsi uchadzaéi casto prichadzaji
S prehnanymi platovymi o¢akévaniami a priliSnym sebavedomim. Spolo¢nost’ oceiiuje
snahu a schopnost’ preukazat’, ze ich poziadavky st opravnené.

Pristup a spravanie na pohovore: uchadzaci by mali prist’ s pokorou a pozitivnym

pristupom, byt’ otvoreni a ukazat, ¢o skuto¢ne dokéazu.

Na zaklade zisteni Si m6zeme vytvorit’ predstavu o idealnom zamestnancovi podrla tejto

autoservisnej spolocnosti: mal by byt komunikativny, flexibilny, zodpovedny, motivovany

a lojalny. Mal by mat’ pozitivny pristup k praci, byt ochotny ucit’ a zlepsovat’ sa, akceptovat’

sebareflexiu a realne nastavit’ svoje platové ocakavania.

Rozhovory sa prelinaju
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Na zaklade vsetkych siedmich rozhovorov sa spoloc¢nosti zhodli a nezhodli na

nasledujucich kompetenciach:

Kompetencie, na ktorych sa zhoduju:

1.

Komunikacia: vSetky firmy povazuji komunika¢né zru¢nosti za dolezité. Mladi uchadzaci
by mali byt schopni jasne vyjadrovat’ svoje myslienky, aktivne pocuvat a efektivne
komunikovat’ S0 zakaznikmi a kolegami.

Prisposobivost’ a flexibilita: vac¢sina firiem zdoraziuje, Ze mladi zamestnanci sa musia
rychlo prisposobit’. Oc¢akava sa od nich, ze buda schopni reagovat’ na zmeny a vyrovnat’ sa
S novymi situdciami.

Motivacia: motivacia je kI'a¢ova pri vsetkych pohovoroch. Spolo¢nosti ocenuju, ked’ su
zamestnanci vnitorne motivovani, maji pozitivny vzt'ah K praci a st ochotni robit’ viac ako
len zakladné povinnosti.

Sebareflexia: vac¢sina firiem zdoraziuje dolezitost’ sebareflexie, hoci mladym uchadzacom
Casto chyba. Ocenuje sa schopnost’ Kriticky zhodnotit’ vlastny vykon a prijat’ spatna vazbu.
Timova praca: schopnost’ spolupracovat’ s ostatnymi je dolezita pre vacsinu firiem. Idealni
zamestnanci by mali byt timovymi hra¢mi, ktori prispievaji k dosiahnutiu spolo¢nych
cielov.

Etika a zodpovednost’: spolo¢nosti stihlasia s tym, ze mladi 'udia by mali byt’ vo svojich

pracovnych ¢innostiach ¢estni, spolahlivi a zodpovedni.

Kompetencie, na ktorych sa nezhoduju:

1.

Odbornost’: niektoré spolo¢nosti, napriklad v oblasti stravovania, nekladu vel’ky doraz na
odbornost’, pretoze sa domnievaju, ze sa da I'ahko ziskat’. Iné, najma technicky orientované
spolo¢nosti, ocenuju silné technické a analytické zru¢nosti.

Platové o¢akavania: zatial’ Co niektoré spolocnosti st ochotné akceptovat’ vyssie platové
poziadavky, ak je uchadzac schopny preukazat’ svoje schopnosti, iné povazuju prehnané
ocakéavania za problém a prekézku naboru.

Lojalita: niektoré firmy (napr. vyrobné spolo¢nosti a autoservisy) klada vel’ky doraz na
lojalitu, zatial’ ¢o iné (napr. upratovacie a stravovacie sluzby) ju nepovazuju za klI'ai¢ova
a zmierili sa s ¢astou fluktuaciou.

RieSenie problémov: niektoré firmy aktivne podporuju schopnost samostatne riesit
problémy, zatial' ¢o iné (napr. tlaciarenska spolocnost’) uprednostituju riadeny pristup

arychly zasah.
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Zhrnutie prieniku tychto rozhovorov ukazuje, ze spolocnosti sa zhoduji na dolezitosti

komunikacnych zrucnosti, prispdsobivosti, motivacie, sebareflexie, timovej prace a etického

pristupu. Mladi zamestnanci by mali byt schopni jasne komunikovat, rychlo sa prispdsobit’

zmenam, byt vnatorne motivovani a otvoreni spitnej vizbe. Dolezita je aj timova praca

a zodpovednost’. Naopak, spolo¢nosti sa nezhodujii v nazore na dolezitost’ odbornych znalosti,

platovych ocakavani, lojality a pristupu Kk rieSeniu problémov. Tieto kompetencie su dolezité

Vv rdznej miere v zavislosti od konkrétneho odvetvia alebo typu firmy.

Mala obsahova analyza

Rozhovor ¢&. 1 (firma s kancelarskymi potrebami)

Komunikacia: dobré komunika¢né zruénosti st klI'aicové, najma na vyssich Grovniach (ano).
Prisposobivost’ a flexibilita: rychla adaptacia je dolezita, ak je ochota udit’ sa (ano).
Motivacia a osobna angaZovanost’: motivacia pre rast a finanéné odmeny je kl'acova (ano).
Sebareflexia: sebareflexia sa prejavuje az ¢asom, ale nie vzdy je silnou strankou (Ciasto¢ne).
Timova praca: niekedy sa vyskytuju problémy s medziludskymi vzt'ahmi, najma medzi
generaciami (4no).

Etika a zodpovednost’: spol'ahlivost’ a zodpovednost’ si vyzaduju ¢as (ano).

Odborné znalosti: nie su kI'a¢ové, skor sa kladie déraz na praktické zruénosti (Ciasto¢ne).
Platové ocakavania a postoj k odmeriovaniu: o¢akavania mladych T'udi su niekedy vyssie
ako realita (Ciastocne).

Lojalita: ¢asté o¢akavanie lepSich pontik znizuje lojalitu (¢iastocne).

RieSenie problémov: na to, aby ste boli efektivny, st potrebné urcité skusenosti (¢iastocne).

Rozhovor ¢. 2 (strojarska a elektrotechnicka spolo¢nost’)

Komunikacia: mladi 'udia majua slabsiu uroven komunikacie (ano).

Prispésobivost’ a flexibilita: mladi I'udia sa prispdsobuji pomalsie (¢iasto¢ne).
Motivacia a osobné nasadenie: motivacia je va¢sinou finanéna (ano).

Sebareflexia: mladi l'udia ¢asto nedokazu kriticky zhodnotit’ svoj vykon (Ciastocne).
Timova praca: spolupraca zavisi od pracovnej pozicie a pristupu (¢iasto¢ne).

Eticky postoj a zodpovednost’: nizka Giroven spol’ahlivosti mladych I'udi (¢iastocne).
Odborné znalosti: niektoré technické zruénosti st potrebné (4no).

Platové ocakavania a pristup k odmenovaniu: o¢akavania st casto neredlne (Ciastocne).
Lojalita: mladi zamestnanci nie su vel'mi lojalni (Ciasto¢ne).

RieSenie problémov: ¢asto maju problémy so samostatnym rozhodovanim (ano).
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Rozhovor ¢&. 3 (upratovacie sluzby)

Komunikéacia: problémy s efektivnou komunikéciou su bezné (4no).

Prispésobivost’ a flexibilita: chyba flexibilita, mladi 'udia sa tazko prisposobuju.
Motivacia a osobna angaZovanost’: nizka aroven angaZzovanosti nad ramec povinnosti
(¢iastocCne).

Sebareflexia: mladi l'udia maju ¢asto nedostato¢nti uroven sebareflexie (¢iastocne).

Timova praca: Spolupraca je Casto slaba a zavisi 0d skusenosti (Ciastocne).

Etika a zodpovednost’: zodpovednost’ musi byt’ kontrolovana (Ciastoéne).

Odbornost’: Ziadny doraz na Specifické zru¢nosti (nie).

Platové o¢akavania a pristup k odmenovaniu: niekedy nerealne (Ciastocne).

Lojalita: vysoka fluktuacia zamestnancov (nie).

RieSenie problémov: mladi I'udia maju problémy s rieSenim situdcii (¢iastocne).

Rozhovor ¢&. 4 (gastro spolo¢nost’)

Komunikacia: schopnost’ komunikovat’ je dolezita, ale da sa naucit’ (ano).

Adaptabilita a flexibilita: adaptabilita je vysoko cenena (ano).

Motivacia a osobné nasadenie: prejavuje sa najma Vv zavislosti od prostredia (ano).
Sebareflexia: sebareflexia nie je vzdy na vysokej urovni (Ciastocne).

Timova praca: je k'a¢om k adaptacii a tspechu Vv praci (ano).

Eticky postoj a zodpovednost’: moze sa formovat’ pocas zamestnania (ano).
Odbornost’: nie je nevyhnutna, mozno ju ziskat’ praxou (nie).

Platové oc¢akavania a pristup kK odmenovaniu: vysoké o¢akavania mézu byt’ problémom
(CiastoCne).

Lojalita: fluktuacia je bezna (Ciastocne).

RieSenie problémov: je dolezité vediet’ sa z problémov poucit’ (¢iastoéne).

Rozhovor ¢&. 5 (vyroba komponentov)

Komunikacia: komunika¢né zruénosti st premenlivé (ano).

Prisposobivost’ a flexibilita: schopnost’ rychlo sa prispdsobit’ je bezna (ano).
Motivacia a osobné nasadenie: motivacia zavisi od pracovného prostredia (4no).
Sebareflexia: sebareflexia nie je dostato¢na pre vsetkych mladych l'udi (Ciastocne).
Timova praca: niektori uprednostiiujii individualnu préacu (¢iasto¢ne).

Eticky pristup a zodpovednost’: dodrziavanie pravidiel je zakladom (ano).
Odbornost’: technické zru¢nosti su dolezité (ano).

Platové o¢akavania a pristup k odmenovaniu: niekedy su prehnané (¢iasto¢ne).

Lojalita: prevladaju ocakavania kariérneho rastu (Ciasto¢ne).
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RieSenie problémov: schopnost’ riesit’ problémy je potrebna (ano).

Rozhovor ¢&. 6 (tla¢iarenska spolo¢nost’)

Komunikacia: slusna a efektivna komunikacia je kI"ai¢ova (ano).

Prisposobivost’ a flexibilita: prisposobivost’ stanovenym pravidlam je dolezita (ano).
Motivacia a osobné nasadenie: motivaciu podporuje pozitivna atmosféra (ano).
Sebareflexia: je ziaduce, aby si zamestnanci boli vedomi svojich chyb (Ciastocne).
Timova praca: od zamestnancov sa ocakava, ze budu spolupracovat’ (ano).

Eticky pristup a zodpovednost’: dodrziavanie etickych noriem je nevyhnutné (4no).
Odbornost’: Specifické zrucnosti nie su najvyssou prioritou (nie).

Platové ocakavania a postoj k platu: mladi l'udia niekedy pripisuja platu vysoka hodnotu
(Ciastocne).

Lojalita: ocakava sa silny vzt'ah so spolo¢nostou (ano).

RieSenie problémov: rychle riesenie je dolezité pre zachovanie spokojnosti (Ciasto¢ne).

Rozhovor ¢&. 7 (autoservis)

Komunikacia: schopnost’ efektivne komunikovat’ je nevyhnutna (4no).

Prisposobivost’ a flexibilita: prisposobivost neofakavanym situaciam je vyhodou
(¢iastocCne).

Motivacia a osobny zavizok: motivacia je podporovana odmenami (ano).

Sebareflexia: sebareflexia je dolezita pre zlepSenie (ano).

Timova praca: timovy duch a tréning su podporované (ano).

Etika a zodpovednost’: zodpovednost’ a integrita su kI'ai¢ové (ano).

Odbornost’: praktické zrucnosti su dolezité (ano).

Platové o¢akavania a pristup k odmenovaniu: platové poziadavky byvaju prehnané
(CiastoCne).

Lojalita: podpora lojality je dolezita (ano).

RieSenie problémov: praktické rieSenie problémov je kl'a¢ové (ano).

Rovnaké kompetencie

1. Komunikacia:

o Vsetky firmy povazuju komunika¢né zrucnosti za nevyhnutné. Mladi zamestnanci by
mali byt schopni jasne a zrozumitel'ne komunikovat, ¢i uz s kolegami, zakaznikmi
alebo s nadriadenymi. Firmy ocakavaju schopnost’ aktivne pocuvat’ a efektivne

odovzdavat’ informacie. V niektorych firmach (napr. v autoservise a v stravovacich
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sluzbach) sa kladie déraz na komunikaciu so zakaznikmi, zatial’ ¢o v inych (vyroba

stciastok, strojarstvo a elektrotechnika) je k'n¢ova aj komunikacia v ramci timu.

2. Prisposobivost’ a flexibilita:
o prispOsobivost’ je univerzalnou poziadavkou najmid kvoli rychlym zmenam
v podnikovom prostredi. Firmy potrebuju zamestnancov, ktori zvladnu neocakavané
situacie a reagovat’ na zmeny. Hoci niektoré firmy (napr. upratovacie sluzby) uvadzaja
niz8iu uroven adaptability mladych Tudi, prisposobivost zostava dolezitym

oCakavanim.

3. Motivacia a osobné nasadenie:

e Vnatornd motivacia a proaktivny pristup sa cenia vSade. Mladi l'udia by mali
prejavovat’ zaujem 0 SVOju pracu a byt” ochotni prispievat’ k nej nad ramec zakladnych
povinnosti. Motivacia je ¢asto spojena S finan¢nou odmenou (napr. v autoservisoch
a elektrotechnickych firmach), ale v niektorych firmach sa kladie doraz aj na osobny

zaujem a tGzbu rast’ (napr. v gastronomii).

4. Timova praca:

o Schopnost’ efektivne pracovat’ v time je vo vSetkych pohovoroch hodnotena ako
klaicova. Firmy ocakavaju, ze mladi 'udia budu schopni spolupracovat’ s kolegami,
vymienat’ si poznatky a prispievat’ k dosahovaniu spolo¢nych ciel'ov. Timova praca sa
povazuje za nevyhnutnua pre adaptaciu (napr. v oblasti stravovania) alebo pre udrzanie

dobrej firemnej kultary (napr. tlaciarenska spolo¢nost)).

5. Eticky pristup a zodpovednost’:
o Cestnost, spolahlivost’ a ucta k druhym su vSeobecne ocakavané vlastnosti. Mladi
zamestnanci by mali byt’ zodpovedni vo svojom konani a dodrziavat’ firemné pravidla.
Hoci niektoré firmy (napr. upratovacie sluzby) poukazuji na nizku uroven
zodpovednosti mladych T'udi, taito kompetencia sa vo vseobecnosti hodnoti ako

kla¢ova pre uspech.

Rozne kompetencie

1. Sebareflexia:
o zatial’ ¢o niektoré firmy (napr. autoservisy a gastronémia) povazuju sebareflexiu za
dolezita a podporuju kritické hodnotenie vlastného vykonu, iné (napr. upratovacie

sluzby a elektrotechnické) uvadzaji, ze mladym l'udom casto chyba schopnost
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kriticky zhodnotit' svoje spravanie a prijat spéatnu vézbu. Sebareflexia sa teda
zdoraznuje Vv zavislosti od urovne zodpovednosti a samostatnosti, ktora sa od mladych

l'udi o¢akava.

2. Odbornost’”
o niektoré firmy, najma technicky orientované (napr. vyroba suciastok, strojarstvo
a elektrotechnika), kladti déraz na technické zrucnosti a odborné znalosti. V inych
odvetviach (napr. stravovacie a upratovacie sluzby) su technické zruc¢nosti menej
dolezité, pretoze sa ocakava, ze zamestnanci moézu ziskat' potrebné zru¢nosti

prostrednictvom odbornej pripravy.

3. RieSenie problémov:
o Vv technicky orientovanych podnikoch (napr. vyroba suliastok a strojarstvo) sa
schopnost’ efektivne riesit’ problémy povazuje za kl'aicov, pretoze pracovné miesta si
Casto vyzaduju rychle reakcie na technické problémy. V niektorych firmach, ako sa
upratovacie sluzby alebo tlaciarenské firmy, sa kladie vécsi doraz na riadené vedenie

K rieSeniu problémov, kde je potrebna podpora a koordinacia zo strany nadriadenych.

4. Platové ofakavania a pristup K odmeriovaniu:

o niektoré spolocnosti povazuju prili§ vysoké platové poziadavky za problém (napr.
upratovacie sluzby a autoservisy), iné st ochotné akceptovat vysSie naroky, ak
zamestnanci preukazu svoje schopnosti (napr. strojarske a elektrotechnické
spolo¢nosti). Tento rozdiel ukazuje, ze pristup k platovym ocakavaniam zavisi od

finanénych moznosti firmy a od $pecifik trhu prace v danom odvetvi.

5. Lojalita:

o lojalita je v zavislosti od typu firmy vnimana rozne. Niektoré spolo¢nosti (napr.
tlac¢iarenska spolo¢nost’) kladtl vel'ky doraz na dlhodoby zavizok, zatial’ ¢o iné (napr.
upratovacie sluzby a stravovacie sluzby) sa zmieruji S Ccastou fluktuaciou
zamestnancov a nevyzaduju silnt uroven lojality. Rozdiely v pristupe k lojalite ¢asto

odrazaju Specifické pracovné podmienky a sektorové poziadavky.

Celkovo mozno konstatovat, ze hoci existuje siroka zhoda v otazke kI'icovych kompetencii,
priority sa lisia a poziadavky sa prejavuju v zavislosti od $pecifik jednotlivych odvetvi a spolo¢nosti.
Technicky orientované firmy klada vac¢si doraz na odborné znalosti a rieSenie problémov, zatial’ ¢o

firmy poskytujuce sluzby kladu vacsi doraz na prispdsobivost’, komunikaciu a motivaciu.
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Vystup

Vysledky analyzy rozhovorov ukazuji, Ze existuje Siroka zhoda v otazke klucovych
kompetencii, ktoré spolo¢nosti povazuju za nevyhnutné pre mladych zamestnancov. Kompetencie
ako komunikacia, prispdsobivost’, motivacia, timova praca a eticky pristup su vSeobecne
hodnotené ako dolezité vo vsetkych oblastiach. Firmy ocakavaja, ze mladi I'udia buda schopni jasne
a efektivne komunikovat’, prispésobovat’ sa novym situaciam a prejavovat’ aktivny pristup K praci.
Schopnost’ spolupracovat’ a respektovanie ostatnych sa povazuji za nevyhnutné pre udrzanie
dobrej firemnej kultary a dosiahnutie spolo¢nych ciel'ov. Eticky pristup, spoPahlivost’ a ¢estnost’
st kl'acové vlastnosti, ktoré spoloc¢nosti ocakavaju, hoci sa uvadza, ze mladi zamestnanci niekedy so
zodpovednostou zapasia. Tieto kompetencie sa povazuju za univerzalne predpoklady tspechu
Vv roznych pracovnych prostrediach.

Na druhej strane existuju rozdiely medzi spolo¢nostami v doraze na uréité Specifické
kompetencie, ktor¢ sa lisia v zavislosti od odvetvia a charakteru prace. Sebareflexia je dolezita najma
pre firmy, ktoré ocakavajua vysoku mieru samostatnosti, zatial’ o in¢ jej neprikladaju az taky vyznam.
Odborné znalosti st kI'icové v technicky orientovanych firmach, kde st na efektivnu pracu potrebné
Specifické zrucnosti, zatial’ ¢o v odvetviach ako je stravovanie alebo upratovacie sluzby je mozné
technické zruénosti ziskat’ prostrednictvom Skoleni. Na rieSenie problémov sa kladie vic¢si doraz
Vv technickych odvetviach, kde je potrebné rychlo reagovat na vyzvy, zatial ¢o iné firmy
uprednostiuju kontrolovany pristup K rieSeniu problémov. Rozdiely st zrejmé aj v pristupe
Kk platovym ocakavaniam a lojalite; niektoré firmy ocakavaji realisticky pristup a dlhodoby zavizok,
kym iné st zmierené S vyssou fluktuaciou a flexibilnym pristupom k odmenovaniu. Tieto rozdiely
odrazaju $pecifické potreby a dynamiku roznych odvetvi a ukazuju, ze hoci su kl'a¢ové kompetencie
dolezité vo vsetkych odvetviach, rézne firmy maja v zavislosti od svojho zamerania rézne priority

a o¢akavania.

4.2. Vystupy z rozhovorov v Pol’sku

Autoservis
KLUCOVE KOMPETENCIE A HODNOTY
1. Kompetencie: zruénosti, ktoré st potrebné na tispesny vykon prace. St to komunikaéné
zrucnosti, analytické myslenie, timova praca, prisposobivost a praktické vyuzitie
teoretickych vedomosti.
2. Motivacia: aspekty, ktoré motivuju mladych zamestnancov, napriklad finanéné odmeny,

zaujem 0 nové technoldgie a profesionalny rozvoj.
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Cestnost’ a etika: moralne hodnoty dolezité pre firemnu kultiru a spolupracu, najmé vo
vztahu K bezpec¢nosti a vzajomnému respektu.

Adaptabilita: schopnost pruzne reagovat na neocakavané situacie azmeny.
V technickych profesiach je kIa¢ova.

lojalita a angazovanost’: vztah zamestnancov k podniku, ich ochota zostat’ v podniku
dlhodobo a aktivne sa podiel’at’ na jeho rozvoji.

Kritika a respekt: schopnost’ prijat’ spitni vizbu a zachovat si vzajomny re$pekt

V pracovnom prostredi.

IDEALNE VLASTNOSTI ZAMESTNANCA PODI’A NAZORU RESPONDENTA

1.

Kompetencie v oblasti technickych zru¢nosti: schopnost’ prakticky aplikovat
teoretické vedomosti a aktivne sa zapajat’ do rieSenia problémov, najma pri diagnostike
a opravach vozidiel.

Zrucnosti timovej prace: dolezitost’ spoluprace a reSpektu v time, ktoré prispievaju
k bezpecnosti a efektivnosti.

Flexibilita a prisposobivost’: schopnost’ rychlo a efektivne reagovat’ na neocakavané
situdcie a zmeny v pracovnom prostredi.

Etika a bezuhonnost’: dodrziavanie moralnych hodndt a zasad, najmid v Kkontexte
zodpovedného spravania voci kolegom a spolo¢nosti.

Motivacia k osobnému a profesionalnemu rozvoju: zaujem o nové technolégie, ochota

ucit’ sa a zlepsovat’ svoje zruénosti S ohl'adom na budtce kariérne ciele.

Idealny zamestnanec: technicky zdatny, komunikativny, flexibilny, zodpovedny

a motivovany Kk profesionalnemu rastu. Mal by byt schopny pracovat’ v time, rychlo reagovat’ na

zmeny a mat’ pevné etické zasady. Celkovo z rozhovoru vyplyva, ze idealny zamestnanec by mal

byt technicky zdatny, timovo orientovany, flexibilny, eticky zodpovedny a motivovany

k odbornému rastu.

IT spolocnost’
KEUCOVE KOMPETENCIE A HODNOTY

1.
2.
3.

Komunikacia: dolezita pre prenos vedomosti a spolupracu na projektoch.
Adaptabilita: schopnost’ prispdsobit’ sa zmenam a rychlo reagovat’ na nové situacie.
Zodpovednost’:  Casto chyba, ¢o vedie Kk nedodrziavaniu  terminov
a neuvedomovanie si dosledkov.

Individualna praca: v odvetvi IT sa uprednostiiuje pred timovou pracou.

Motivacia: hlavnym faktorom je finanéna odmena a vyhody.
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Kritika: mladi zamestnanci maju problém prijat’ kritiku a vyrovnat’ sa s nou.

Normy a etika: dodrziavanie etickych noriem sa objavuje s pribudajicimi
sktisenost’ami.

Nadmerné o¢akavania: pokial’ ide o platové podmienky a kariérny rast.

Lojalita: slabsia z dovodu moznosti pracovat na volnej nohe alebo zmenit

zamestnavatela.

IDEALNE VLASTNOSTI ZAMESTNANCA PODI’A NAZORU RESPONDENTA

1.

Komunika¢né zruénosti: schopnost’ efektivne odovzdavat' informacie a vedomosti,
najma pri praci na projektoch.

Adaptabilita a flexibilita: schopnost’ rychlo reagovat’ na zmeny a prispdsobit’ sa novym
podmienkam.

Zodpovednost’: dodrziavanie terminov a pracovnych noriem, vnimanie dosledkov
svojich rozhodnuti.

Zameranie na individualnu pracu: uprednostiiuje samostatni pracu, ale je schopny
koordinovat’ usilie v ramci vacsich projektov.

Finan¢na motivacia: doraz na platové podmienky a iné vyhody ako kl'a¢ovy faktor pri

vybere zamestnania.

Idealny zamestnanec: schopny pracovat’ samostatne, komunikativny a prisposobivy. Mal

motivovany finané¢nou , i ucit’ ostavat’ spitni vizbu i
by byt mot y fi odmenou, ale aj ochotou ucit’ sa a dostavat’ spét bu pre svo

rozvoj.

Marketingovd spolocnost’

KOMPETENCIE A HODNOTY

1. Komunikacia: dolezita pre nadviazanie vzt'ahov so zakaznikmi a vytvorenie uc¢innych
marketingovych kampani.

2. Analytické zruénosti: potreba aktivneho pristupu K rieSeniu problémov a identifikaciu
potrieb.

3. Adaptabilita: schopnost’ prispdsobit’ sa novym technolégiam a pracovnym
podmienkam.

4. Etika a udrzatelnost’: povedomie o etickych otazkach a environmentalnych otazkach,
hoci sa viac spominaji Vo vacsich spolo¢nostiach.

5. Motivacia: vac¢Sinou finan¢na, ovplyviiuje lojalitu a angaZzovanost'.

6. Kritika: tazkosti s prijimanim kritiky a u¢enim sa z chyb.
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7. Flexibilita: otvorenost’ vo¢i zmenam, ak prinasaji finan¢né alebo technologické
vyhody.

8. Lojalita: ovplyvnena finanénymi podmienkami, ¢asto slabsia.

IDEALNE VLASTNOSTI ZAMESTNANCA PODI’A NAZORU RESPONDENTA

1.

Komunika¢né zrucnosti: kl'icova zrucnost’ pre efektivnu tvorbu marketingovych
kampani a pre nadvézovanie vztahov S0 zékaznikmi.

Analytické schopnosti: schopnost’ aktivne identifikovat’ potreby a hl'adat’ rieSenia bez
¢akania na hotové riesenia.

Prisp6sobivost’: schopnost’ 'ahko sa prisposobit novym technolégidm a pracovné
postupy.

Etické povedomie: zaujem 0 udrzatel'nost’, etiku a ekoldgiu v ramci firemnej kultary.
Sebareflexia: ochota prijat’ kritiku a poucit’ sa z chyb, mladym zamestnancom casto

chyba.

Idealny zamestnanec: komunikativny, analyticky, flexibilny a uvedomujtci si etické

a environmentalne otazky. Mal by mat’ proaktivny pristup k praci a byt motivovany k rozvoju

finanénymi podmienkami.

Priesecnik medzi tromi rozhovormi

ROVNAKE KOMPETENCIE

1.

2.

3.

Komunikacia: vSetky spolo¢nosti povazuju komunika¢né zru¢nosti za nevyhnutné, hoci
ich dolezitost’ sa v jednotlivych odvetviach mierne 1isi. V technickych profesiach je
dolezité aktivne pocuvanie a timova praca, kym v marketingu a IT ide skor o efektivny
prenos znalosti @ komunikaciu so zakaznikmi.

Prisposobivost’ a flexibilita: vsetky spolo¢nosti povazuji schopnost mladych
zamestnancoV prispdsobit’ sa novym podmienkam a technologiam za silnt stranku. Tato
schopnost’ je kI'icova vo vsetkych odvetviach, ¢i uz ide o technickt pracu, IT alebo
marketing.

Finan¢na motivacia: vo vSetkych rozhovoroch sa finan¢né aspekty a odmeny ukazali
ako dolezity motivacny faktor pre mladych pracovnikov. Ovplyviuju ich lojalitu,
pracovné nasadenie a ochotu zostat’ v spolo¢nosti.

Kritika a sebareflexia: spolo¢nosti sa zhoduju, ze mladi zamestnanci maja problém
prijat’ kritiku a poucit sa z nej. Tento nedostatok sa objavil vo vsetkych troch

rozhovoroch ako problém, ktory je potrebné riesit.
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ROZDIELY V OCAKAVANIACH

1. Timova praca: kym V technickych profesiach a marketingu bola timova praca hodnotena

pozitivne a povazovana za doleziti, v IT spolo¢nosti sa ukazalo, ze zamestnanci
uprednostiujt individualnu pracu a pracujt skor sami nez v time.

Etika a hodnoty: v technickej oblasti st cestnost a zodpovednost
povazované za kl'ucové kompetencie, zatial’ ¢o v oblasti marketingu sa vacsi doraz kladol
na environmentalne povedomie a udrzatel'nost’. V oblasti IT sa tieto hodnoty neuvadzali
ako dolezité v suvislosti s mladymi zamestnancami.

Analytické zrucnosti: zatial' ¢o technicky a marketingovy sektor ocakaval aktivny
pristup K rieSeniu problémov a iniciativu, IT firma zdoraznila, ze mladi zamestnanci maju

tendenciu ¢akat’ na hotové riesenia.

Vysledkom je, ze spoloéné menovatele sa tocia okolo komunikacie, prisposobivosti,

finan¢nej motivacie a kritického pristupu k sebareflexii, ale rozdiely vznikaju najmé v o¢akévaniach

od timovej prace, etickych hodndt a analytickych zruénosti.

Mala obsahova analyza

1.

Technickd spolocnost (rozhovor ¢. 1)
Komunikacia: (4no) Doraz na timovu pracu a aktivne pocuvanie.
Analytické myslenie: (ano) Potrebné na diagnostiku a uc¢inné riesenie problémov.
Prisposobivost’: (ano) Vyzaduje sa schopnost’ rychlo reagovat’ na zmeny.
Proaktivita: (¢iastoéne) Motivacia stvisi hajma s finan¢nou odmenou.
Etické normy: (ano) Integrita a zodpovednost’ su kl'i¢ové, najméa z hl'adiska bezpecnosti.
Timova praca: (ano) Spolupraca a pocuvanie st nevyhnutné.

Kritika a sebareflexia: (¢iasto¢ne) Mladi 'udia maj problém prijat’ Kritiku.

IT spolocnost (rozhovor ¢. 2)
Komunikacia: (4no) Nevyhnutné na a¢inny prenos informaécii.
Analytické myslenie: (nie) Nie je to kI'ai¢ova pozadovana zru¢nost’.
Prispésobivost’: (ano) Schopnost’ rychlo sa prispdsobit’ je bezna.
Proaktivita: (nie) Mladym zamestnancom c¢asto chyba proaktivny pristup.
Etické normy: (¢iasto¢ne) Dodrziavanie noriem sa zlepSuje S pribudajucimi skiisenost’ami.
Timova praca: (Ciastocne) Zamestnanci uprednostiiujt individualnu pracu.

Kritika a sebareflexia: (¢iastocne) Maju problém prijat’ kritiku a poucit’ sa z chyb.
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3.

Marketingova spolocnost (rozhovor ¢. 3)
Komunikacia: (ano) KI'a¢ k efektivnej tvorbe kampane.
Analytické myslenie: (4no) Proaktivny pristup k identifikacii potrieb a rieseni.
Prisposobivost’: (4no) Vyzaduje sa schopnost’ prisposobit’ sa technologii.
Proaktivita: (¢iasto¢ne) Postoj k praci je ovplyvneny najmé finan¢nou motivaciou.
Etické normy: (Ciasto¢ne) Uvedené je povedomie o etickych otazkach a ekologii.
Timova praca: (ano) Spolupraca je pre uspech marketingovych projektov nevyhnutna.

Kritika a sebareflexia: (¢iastoéne) Tazkosti s prijimanim Kritiky a priznanim chyb.

Zodpovedajuce a rozdielne kompetencie

DodrzZiavanie predpisov:

Komunikacia: vo vsetkych rozhovoroch — déraz na dolezitost’ efektivnej komunikacie vo
vSetkych spolo¢nostiach.

Prisposobivost. vo vsetkych rozhovoroch — prisposobivost sa ceni Vo vsetkych
odvetviach.

Timova praca: v technickej a marketingovej spolo¢nosti, (¢iastocne) v IT — preferencia

timovej prace zavisi od odvetvia.

Rozdiely:

Analytické myslenie: je kl'icové v spolo¢nostiach, ktoré sa zameriavaju na technické
a marketingové ¢innosti, ale v IT spolo¢nosti nie je prioritou.

Etické normy: su vysoko cenené v technickom sektore, ale v IT a marketingu maja r6znu
uroven dolezitosti.

Proaktivita: povazuje sa za dolezitu v technickych a marketingovych oblastiach, ale
CastejSie chyba v IT spolocnostiach.

Kritika a sebareflexia: st problematické vo vsetkych spolo¢nostiach, ¢o naznacuje

vseobecnejsi problém s prijimanim spétnej vizby medzi mladymi zamestnancami.

Tato obsahova analyza poukazuje na to, ze klucové kompetencie ako komunikacia,

prispdsobivost’ a timova praca sa povazuju za dolezité vo vsetkych odvetviach, kym analytické

myslenie, proaktivita a etické normy vykazuju rozdiely v zavislosti od Specifickych potrieb

jednotlivych spolo¢nosti.

Vystup
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Na zaklade analyzy troch rozhovorov sa zistilo, ze spolo¢nosti maji rozne poziadavky na
kompetencie mladych zamestnancov, ¢o odraza Specifika ich odvetvia. Technické a marketingové
firmy klada velky doraz na analytické myslenie a timova pracu, ktord je dolezita pri rieSeni
problémov a realizacii projektov. V technickych oblastiach je kI"ai¢ova schopnost’ diagnostikovat’
poruchy a timova spolupraca s cielom zabezpecit' bezpecnost' a efektivnost’. Na druhej strane
marketingova firma si vyzaduje spolupracu pri tvorbe kampani a aktivny pristup K zistovaniu
potrieb zakaznikov. Naopak, v IT firme nie st analytické myslenie a timova praca najvyssou
prioritou — zamestnanci ¢asto pracuju samostatne a analytické schopnosti nie su tak vysoko cenené.

Etické normy sa ukazali ako doélezité vo vSetkych rozhovoroch, ale s réznou intenzitou.
Strojarska spoloc¢nost’ povazuje €estnost’ a zodpovednost’ za nevyhnutné najma z bezpecnostnych
dovodov pri praci so strojmi. V IT firme sa etické normy spominaji skor okrajovo a ich
dodrziavanie sa zlepSuje S pribudajicimi skusenostami. Marketingova firma zdoéraznuje
environmentalne a etické hodnoty, ale tie sa povazuju skor za pridana hodnotu nez za zakladni
poziadavku. Adaptabilita sa ukazala ako kIi¢ova schopnost’ vo vSetkych odboroch, ¢o dokazuje
potrebu flexibilnych zamestnancov, ktori sa dokazu prisposobit’ dynamickému prostrediu. Vyrazny
rozdiel bol zrejmy v proaktivite a prijimani Kritiky, pri ktorych sa zda, Zze mladi zamestnanci vo

vsetkych odboroch majt s tym problém a to poukazuje na §ir§i generacny problém.

4.3. Vystupy z rozhovorov z Ceskej republiky

Advokdatska kanceldaria

Odpovede spolocnosti ukazujt dolezité kompetencie a hodnoty pre potencialnych zamestnancov

o Efektivnost’: doraz na rychle a efektivne rieSenie tloh a problémov, najma v dynamickom
pravnom prostredi.

e Komunikacia: zahfia jasné a zrozumitel'né vyjadrovanie, aktivne poc¢tvanie a spolupracu
s kolegami a klientmi.

o Flexibilita: schopnost prispdsobit’ Sa zmenam a reagovat’ na neo¢akavané situacie.

e Motivacia: osobna snaha a odhodlanie dosiahnut’ vysoky vykon a kvalitu prace.

e Etické normy: cestnost’, spolahlivost’ a zodpovednost’ su zakladnymi kamenmi pracovného
prostredia.

e Timova praca: spolo¢né ciele, zdiel'anie znalosti a vzajomna podpora medzi ¢lenmi timu.

e Pozitivny pristup: zachovanie optimistického postoja aj tvarou Vv tvar tazkostiam, o
prispieva k zdravému pracovnému prostrediu.

o Respekt: prejavovanie respektu voci ostatnym a ocefiovanie rozmanitosti.

o Sebareflexia: ochota prijimat spitna vdzbu a pracovat’ na svojom d’alSom rozvoji.
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Zodpovednost’: doraz na spolahlivost’, zmysel pre poriadok a dodrziavanie pravidiel, ktoré

st kl'acové pre fungovanie spolocnosti.

Idealny zamestnanec by podla rozhovoru mal mat kombinaciu niekolkych klicovych

vlastnosti a zru¢nosti:

Odborné znalosti a zruénosti — mal by mat’ potrebné znalosti vo svojom odbore a byt
pripraveny ich d’alej rozvijat'.

Zodpovednost’ a spoPahlivost’ — dolezita je schopnost’ dodrziavat’ terminy, svedomito plnit’
ulohy a mat’ zmysel pre poriadok.

Samostatnost’ a iniciativa — mal by byt’ schopny pracovat’ samostatne, ale zaroven aktivne
hl'adat’ sposoby ako zlepsit’ procesy alebo vyriesit’ problémy.

Motivacia pre d’alsi rozvoj — idealny zamestnanec by mal mat’ silni vniitornit motivaciu
neustale sa zlepSovat a prijimat’ nové vyzvy.

Pozitivny pristup — mal by pristupovat’ k praci optimisticky a nebat’ sa riesit’ tazké situacie
alebo klast’ otazky.

Komunika¢né zruénosti — jasna a efektivna komunikacia je nevyhnutna pre tspes$na
spolupracu s kolegami a klientmi.

Flexibilita a prispdsobivost’ — musi byt pripraveny rychlo reagovat’ na zmeny a prisposobit’
sa novym podmienkam.

Tieto charakteristiky spolo¢ne vytvaraju obraz zamestnanca, ktory prispieva k vysokym

Standardom a ciel'om spolocnosti.

Online marketingovd spoloénost’

Z rozhovoru s druhou spolo¢nostou, ktora sa zameriava na online marketing, vyplyvaju

nasledujice klicové slova, ktoré charakterizuju ocakavania a poziadavky na potencialnych

Zamestnancov:

Komunikacia — 0¢innd a jasna komunikacia je nevyhnutnd. Spolo¢nost’ sa stazuje na
nedostatok tejto schopnosti u mladych zamestnancov, ktori nedokazu prevziat' iniciativu
a rychlo reagovat’.

Analytické schopnosti — schopnost analyzovat' situacie, identifikovat’® problémy
a navrhovat’ rieSenia je dolezita, co mladym zamestnancom casto chyba.

Proaktivita — spolo¢nost’ vyzaduje vysoku Uroven iniciativy a motivacie, ale uvadza, ze
mladi l'udia ¢asto nemaju tieto schopnosti.

Adaptabilita — schopnost’ prisposobit’ sa zmenam a rychlo reagovat’ na nové podmienky je

potrebna, ale mladi zamestnanci sa prispdsobuju pomaly a nie st dostatocne flexibilni.
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Etické normy — Cestnost’, spol'ahlivost’ a dodrziavanie predpisov sa povazuju za Standard,
ale spoloc¢nost’ poukazuje na nedostatok discipliny medzi mladymi zamestnancami.
Timova praca — efektivna timova praca je dolezita na dosiahnutie vysledkov, ale spolo¢nost’
je znepokojena neefektivnym plnenim uloh mlad$imi zamestnancami.

Pozitivny pristup — dobra atmosféra a zladenie sa s timom st klI'icom K tispesnej praci.
Lojalita — spolo¢nost’ by chcela dosiahnut’ vyssiu uroven lojality, ale pripasta, ze je to
stivisiaci problém s generacnymi rozdielmi.

Vysledky a efektivita — spolo¢nost’ sa radSej zameriava na dosahovanie konkrétnych

vysledkov nez na Cas straveny pracou.

Tieto kl'acové slova naznacuji, Ze spolo¢nost od idedlneho zamestnanca ocakava

kombinaciu dobrych komunika¢nych zruénosti, analytického myslenia, proaktivity, prispdsobivosti,

discipliny, timovej prace a zamerania na vysledky.

Podl'a rozhovoru &. 2 by mal idealny zamestnanec spiat’ tieto charakteristiky:

Pokora a ochota udit’ sa — mal by mat’ pokorny pristup k praci, ochotu nechat’ si poradit’
a neustale sa zlepSovat'.

Prisposobivost’ a flexibilita — schopnost rychlo sa prispdsobit zmenam a novym
podmienkam je kI"a¢ova najma v dynamickej oblasti online marketingu.

Iniciativa a schopnost’ klast’ otazky — zamestnanec by mal byt aktivny, nemal by sa bat’
klast otazky 0 praci a poziadat’ 0 radu alebo pomoc.

Schopnost’ samostiadia — dolezita je ochota neustale sa vzdelavat a aktualizovat’ svoje

poznatky v tejto oblasti, ziskat’ potrebné vedomosti z vlastnej iniciativy.

Tieto vlastnosti by mali zabezpecit', aby zamestnanec dokazal efektivne reagovat’ na zmeny,

rychlo sa ucit’ a prispievat’ K uspechu spolo¢nosti v konkurenc¢nom prostredi.

Virtudlna asistencia e-shopu

%

Z rozhovoru ¢. 3, ktory sa uskutocnil so spolo¢nostou poskytujucou sluzby virtualnej

asistentky a spravu e-shopu, vyplynuli nasledujuce kIaiCové a podstatné slova, ktoré odrazaju

poziadavky na potencidlnych zamestnancov:

Komunikacia: schopnost jasne a efektivne sa vyjadrovat' je klIicom Kk spolupraci
a fungovania timu.

Analytické myslenie: zamestnanci by mali byt schopni rychlo identifikovat problémy
a efektivne navrhovat rieSenia.

Prisposobivost’: dolezita je ochota prisposobit’ sa zmenam a pruzne reagovat’ Na nove vyzvy.
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Proaktivita: aktivny pristup K praci, snaha o zlepSovanie a inovacie si zakladom vysokej
vykonnosti.

Etické normy: cestnost, spolahlivost a zodpovednost’ st zakladnymi hodnotami, na
ktorych je spolo¢nost’ postavena.

Timova praca: kI'icom k uspesnej timovej praci je efektivna komunikacia, vzajomna
podpora a zdiel'anie vedomosti.

Pozitivny pristup: pozitivny pristup pomaha prekonavat’ stresové situacie a podporuje
produktivitu.

Lojalita: spolo¢nost’ podporuje lojalitu prostrednictvom otvorenej komunikacie a dovery
medzi manazmentom a zamestnancami.

Respekt: respektovanie ostatnych a ich nazorov je zakladom dobrého pracovného prostredia

a spoluprace.

Podrl'a pohovoru by mal mat’ idealny zamestnanec tieto vlastnosti:

Proaktivny pristup: aktivne sa zapaja do prace a prinasa nové napady.

Timova praca: schopnost’ efektivne spolupracovat’ s ostatnymi ¢lenmi timu.
Schopnost’ prijimat’ spitnu vizbu: otvorenost’ voci Kritike a ochota d’alej sa rozvijat’.

Zodpovednost’ a lojalita: oddanost’ cielom a hodnotam spolo¢nosti.

Spolocnost’, ktord sa zaoberd opravami a udribou spotrebnej elektroniky

Z rozhovoru ¢. 4, ktory sa uskuto¢nil so stredne velkou spolo¢nost'ou zaoberajiicou sa

opravami a udrzbou elektroniky, vyplynuli tieto klI'icové a podstatné slova, ktoré charakterizuju

ocakavania ha zamestnancov:

Komunikacia: zamestnanci by mali byt’ schopni komunikovat’ jasne a zrozumitel'ne, aby sa
zabezpecila efektivna spolupréca.

Analyza a rieSenie problémov: schopnost’ rychlo riesit problémy je v spolo¢nosti
zameranej na elektrotechnické prace nevyhnutnou poziadavkou.

Prispésobivost’: ocakava sa flexibilita pri rieSeni neocakavanych situdcii, najma
u skusenejsich zamestnancov.

Proaktivita: osobné nasadenie a motivacia st dolezité na dosiahnutie vyssiecho vykonu,
ktory moze byt odmeneny lepsim platom.

Etické normy: od vsetkych zamestnancov sa o¢akava ¢estnost’ a spol'ahlivost’, aj ked’ v praxi
mozu nastat’ problémy s ich dodrziavanim.

Timova praca: praca vV skupinach je bezna, priGom spolupraca zavisi od povahy

jednotlivych pracovnikov.
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Pozitivny pristup: star§i zamestnanci maju Casto $irsi rozhl'ad a v zlozitych situaciach sa
orientuju lepsie nez mladsi zamestnanci.

Lojalita: angazovanost’ mladSich zamestnancov byva dobra, ak maji zaujem 0 pracu, kym
star§i zamestnanci mézu upadnuat’ do stereotypu.

Respekt: mladsi zamestnanci mo6zu mat’ problém respektovat’ svojich nadriadenych, najma
ak st ti star$i prili§ autoritativni.

Sebareflexia: niektori mladi 'udia dokazu prijat’ kritiku a poucit’ sa, zatial’ ¢o ini maju SO

sebareflexiou problémy.

Podrl'a pohovoru by mal mat’ idealny zamestnanec tieto vlastnosti:

Manualna zruénost’: schopnost’ vykonavat’ praktické ulohy Vv teréne.

Zodpovednost’: doraz na spolahlivost’ a plnenie pracovnych povinnosti.

Ochota u¢it’ sa nové veci: zaujem rozvijat' zruCnosti a prispésobovat’ Sa novym
technologiam alebo procesom.

Sebareflexia: schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon a prijat’ spatnt vizbu sa berie ako

vyhoda.

Tieto vlastnosti st dolezité pre efektivny pracovny vykon a dlhodobu spolupracu

V spolo¢nosti.

Priesecnik medzi spolo¢nost’ami

Prepojenie vsetkych Styroch rozhovorov odhal'uje spolo¢né kompetencie, ktoré spolo¢nosti

povazuju za dolezité, ako aj rozdiely v ich o¢akavaniach. Tu je ich zhrnutie.

ZODPOVEDAJUCE KOMPETENCIE:

Komunikacia: vSetky spolo¢nosti povazuju efektivnu komunikéciu za kI'i€¢ovu schopnost’.
Zamestnanci by mali byt schopni jasne a zrozumitel'ne vyjadrit' svoje myslienky, ¢o je
nevyhnutné pre efektivnu spolupracu a rieSenie tloh.

Adaptabilita: schopnost’ prispdsobit’ sa zmenam a reagovat’ na nové situacie sa povazuje za
dolezita vo vsetkych podnikoch, ¢i uz ide o dynamické prostredie online marketingu alebo
rieSenie problémov Vv elektrotechnickom priemysle.

Proaktivita a motivacia: Spoloc¢nosti sa zhoduju na dolezitosti proaktivneho pristupu
k praci, snahe o zlepSovanie a dosahovanie vysokého vykonu. Motivacia k rozvoju je

spolo¢nou poziadavkou.
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e Etické normy: pri vsetkych pohovoroch sa zdoéraziuje dolezitost’ Cestnosti, spolahlivosti
a zodpovednosti, hoci niektoré firmy spomenuli problémy s dodrziavanim predpisov.
e Timova praca: ako kl'acovy prvok tspechu sa zdoraziuje timova praca, zdielanie

a vzajomna podpora medzi zamestnancami.

ROZDIELY V OCAKAVANIACH (ROZDIELY V KOMPETENCIACH):

e Analytické zruénosti: zatial ¢o niektoré firmy (najmd v oblasti online marketingu
a virtudlnych asistentov) zdoraznuju dolezitost' analytického myslenia a schopnosti
identifikovat’ problémy, iné (ako napriklad stredne vel'ka spolo¢nost’ vyrabajtca elektrické
zariadenia) kladua vacsi doraz na manualnu zrucnost’.

e Pozitivny pristup: niektoré spolo¢nosti zdoraznuji pozitivny pristup a optimizmus ako
hnaciu silu produktivity, zatial’ ¢o iné ho na prvé miesto neklada, najmé ak sa zameriavaju
skor na technické zrucnosti.

o Lojalita: ocakavania tykajuce sa lojality sa lisia. Niektoré spolo¢nosti ju povazuji za
nevyhnutnti pre dlhodobtu spolupracu, zatial' ¢o iné maji spominaji problémy s lojalitou
u mladSich zamestnancov.

o Respekt: hoci sa reSpekt voci ostatnym povazuje za dolezity, niektoré spolo¢nosti
zaznamenali problémy s reSpektom medzi mlad$imi pracovnikmi, najmd vo vztahu
k nadriadenym.

e Sebareflexia: schopnost’ prijimat’ spatnu viazbu a ucit’ sa z chyb sa nevyzaduje vo vsetkych
spolo¢nostiach rovnako. Niektoré spolo¢nosti ju povazuju za Vyhodu, iné za kl'a¢ovy prvok

rozvoja.

Z prehl'adu vyplyva, ze zakladné hodnoty ako komunikacia, prispdsobivost’, proaktivita, etika
a timova praca st spolo¢né pre vSetky spoloc¢nosti. Oc¢akavania tykajice sa analytickych zru¢nosti,
lojality a d’alsich mékkych zrucnosti sa vSak v jednotlivych firmach lisia v zavislosti od $pecifik

odvetvia.
Priesecnik medzi rozhovormi
ZHODUJE SA S VLASTNOSTAMI IDEALNEHO ZAMESTNANCA:
1. Ochota uéit’ a rozvijat’ sa: vsetky spolo¢nosti zdoraziuju dolezitost’ neustaleho vzdelavania,

zaujem O rozvoj zru¢nosti a ochotu prispdsobit’ sa novym vyzvam. Zamestnanci by mali byt

pripraveni prijimat’ nové informacie a vyuzivat’ ich v praxi.
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2. Zodpovednost’: spolahlivost’ a plnenie pracovnych povinnosti sa povazuju za klucové
vlastnosti. Spoloc¢nosti ocakavaju, ze zamestnanci budu zodpovedni nielen za svoje tlohy, ale
aj za dodrziavanie noriem spolo¢nosti.

3. Proaktivita: pri vSetkych pohovoroch sa za dolezity povazuje proaktivny pristup K praci
a snaha prinasat’ inovacie a napady. Idealny zamestnanec by nemal c¢akat’ na pokyny, ale
aktivne vyhl'adavat’ prilezitosti na zlepSenie.

4. Schopnost’ pracovat’ v time: vSade sa zdoraznuje schopnost’ efektivne pracovat’ v time,
zdiel'at’ vedomosti a vzajomne sa podporovat’ medzi kolegami.

5. Flexibilita a prispdsobivost’: vSetky spolo¢nosti ocenuju schopnost’ rychlo sa prisposobit’

zmenam a novym podmienkam, ¢o je obzvlast ddlezité v dynamickych odvetviach.

NEZHODUJE SA S VLASTNOSTAMI IDEALNEHO ZAMESTNANCA:

1. Manualna zruénost’ vs. analytické schopnosti: zatial’ ¢o spolo¢nost’ zaoberajtica sa opravou
elektroniky vyzaduje predovsetkym manualnu zru¢nost’, spolo¢nosti zaoberajuce sa online
marketingom a virtualnymi sluzbami kladu vaési déraz na analytické myslenie a schopnost’
rieSit’ problémy.

2. Sebareflexia: niektoré spolo¢nosti ju povazuju za nevyhnutnt, iné len za vyhodu. Napriklad
v stredne vel’kom podniku sa sebareflexia nevyzaduje tak vyrazne ako v online marketingu,
kde je dolezita pre osobny a profesionalny rast.

3. Lojalita: ocakavania tykajuce sa lojality sa tiez lisia. Niektoré spolo¢nosti ju povazuji za
dolezita pre dlhodobu spolupracu a angazovanost’, zatial ¢o iné sa zameriavaju skor na
aktualny vykon a vysledky nez na dlhodobu lojalitu.

4. Pozitivny pristup: zatial’ ¢o niektoré spolo¢nosti ho povazuju za klI'aiCovy pre zvladanie
stresovych situacii a podporu produktivity, iné ho neuvadzaji ako zakladnu poziadavku na
idedlneho zamestnanca.

5. Ucta k nadriadenym a kolegom: hoci sa tcta uvadza ako délezity faktor, niektoré
spolo¢nosti vnimaju problémy S tUctou, najmd U mladSich zamestnancov, ¢o ovplyviuje

oc¢akavania idedlneho pracovnika.

Zo zhrnutia vyplyva, ze idealny zamestnanec by mal byt zodpovedny, aktivny, flexibilny
a ochotny ucit’ sa, pricom za zakladnu zru¢nost’ sa povazuje timova praca. R6zne spolo¢nosti vSak
kladt rozny doraz na Specifické zrucnosti, ako je manualna zru¢nost, analytické myslenie alebo

sebareflexia, v zavislosti od odvetvia a specifickych poziadaviek na pracovné miesto.

Mala obsahova analyza
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1.

Rozhovor ¢. 1 (pravne sluzby)
Komunikacia: doraz na efektivnu komunikaciu, jasné vyjadrovanie, aktivne pocuvanie
(ano).
Analytické myslenie: ¢asté zmeny pravnych predpisov si vyZaduju schopnost’ analyzovat’
situacie (ano).
Adaptabilita: schopnost rychlo reagovat’ na zmeny a prispdsobit’ sa novym situaciam (ano).
Proaktivita: motivacia, odhodlanie a proaktivny pristup su kl'ai¢ové (ano).
Etické normy: Cestnost’ a zodpovednost’ s samozrejmost'ou (4no).
Timova praca: spolupraca s kolegami a budovanie vzt'ahov (ano).
Pozitivny pristup: doraz na pozitivny pristup, najma pri rieSeni problémov (&no).
Lojalita: zavazok a oddanost’ organizacii st dolezité (ano).

Respekt: respekt a ucta st nevyhnutné (4no).

Rozhovor ¢. 2 (online marketing)
Komunikacia: doraz na vysoku troven komunikaénych zru¢nosti (ano).
Analytické myslenie: oc¢akavanie schopnosti analyzovat’ problémy, aj ked je to slabina
mladych 'udi (4no).
Prisposobivost’: pomalsia adaptacia mladych, ale potreba prisposobivosti je vysoka (ano).
Proaktivita: spolo¢nosti chyba proaktivny pristup mladych zamestnancov (éno).
Etické normy: etické spravanie je Standardom, ale mladezi chyba disciplina (ano).
Timova praca: otazky timovej efektivnosti, zameranie na spolo¢né vysledky (ano).
Pozitivny pristup: dolezitost’ pozitivnej atmosféry v time (ano).
Lojalita: nizka troven lojality, genera¢ny konflikt (¢iasto¢ne).

Respekt: respekt sa neriesi ako klicova otazka (nie).

Rozhovor ¢. 3 (virtualny asistent)
Komunikacia: kI'a¢ k spolupraci a fungovaniu timu (ano).
Analytické myslenie: nevyhnutné na identifikaciu problémov a navrhovanie rieSeni (4no).
Prisposobivost’: potreba byt otvoreny zmenam a rychlo reagovat’ (ano).
Proaktivita: proaktivny pristup a inovacie sa povazuju za dolezité (ano).
Etické normy: Cestnost’, spol'ahlivost’ a zodpovednost’ ako zakladné hodnoty (ano).
Timova praca: spolupraca je klI'acom k zdravej firemnej kultare (ano).
Pozitivny pristup: pozitivny pristup pomaha zachovat’ pokoj a motivaciu (ano).
Lojalita: spolo¢nost’ podporuje lojalitu prostrednictvom otvorenej komunikacie (4no).

Respekt: respekt podporuje dobré pracovné prostredie (4no).
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4. Rozhovor ¢. 4 (oprava elektroniky)
e Komunikéacia: schopnost’ komunikovat’ na zakladnej Grovni (Ciastocne).
e Analytické myslenie: rychle rieSenie problémov je kl'a¢ové (ano).
o Prisposobivost’: flexibilita sa o¢akava najmé od skusenych zamestnancov (Ciasto¢ne).
e Proaktivita: motivacia k lep$im vykonom s moznost'ou lepSicho odmenovania (4no).
o Etické normy: etické normy sa ocakavaju, ale nie vzdy sa dodrziavaju (ano).
e Timova praca: praca dvoch alebo viacerych I'udi v skupinach (ano).
e Pozitivny pristup: star$i zamestnanci maja lepsi rozhl'ad, ¢o moéze podporit’ pozitivny
pristup (Ciastocne).
o Lojalita: zaujem 0 angazovanost’ mladeze, starsi upadaja do stereotypu (Ciastocne).

e ReSpekt: problémy s reSpektom mladych I'udi voci nadriadenym (Ciasto¢ne).

Zodpovedajuce a rozdielne kompetencie

ZODPOVEDAJUCE KOMPETENCIE
1. Komunikicia

Vsetky spolo¢nosti bez ohl'adu na odvetvie povazuji efektivnu komunikaciu za kla¢ova
zruc¢nost’. Zamestnanci by mali byt schopni jasne a zrozumitel'ne vyjadrit’ svoje myslienky, ¢o je
nevyhnutné nielen pre pracu s kolegami, ale aj pre komunikaciu so zakaznikmi alebo klientmi.
V rozhovoroch sa kladol doraz na schopnost’ aktivne pocuvat, zdiel'at’ informacie a riesit’ problémy
prostrednictvom efektivnej komunikacie. Hoci sa pozadovana troven komunikacie méze mierne lisit
v zavislosti od $pecifikacie pracovného prostredia, schopnost’ dobre komunikovat’ zostava kl'icovou

poziadavkou vo vSetkych spolo¢nostiach.

2. Prisposobivost’

Dal$ou spolo¢nou poziadavkou, na ktorej sa zhoduju vietky spoloénosti, je prisposobivost.
Schopnost’ rychlo reagovat’ na zmeny a zvladat’ nové situacie je dolezita pre pravne sluzby, kde sa
neustale meni legislativa, ako aj pre dynamické prostredie online marketingu alebo udrzby
elektroniky, kde moze dojst’ k neocakavanym porucham. Zamestnavatelia oceiiujii zamestnancov,
ktori st otvoreni novym vyzvam a dokazu flexibilne prisposobit’ Svoj pracovny pristup aktualnym

potrebam.

3. Proaktivita a motivacia
Proaktivny pristup sa povazuje za nevyhnutny pre vSetky spolo¢nosti. Zamestnanci by mali
byt’ proaktivni, hl'adat’ prilezitosti na zlepSenie a prinaSat’ nové napady. Spolo¢nosti ocakavaju, ze

zamestnanci budi vnutorne motivovani dosahovat' vysoké vykony a aktivne sa zapajat’ do
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pracovnych procesov. Spolocnosti bez ohl'adu na odvetvie povazujii angazovanost a samostatny

pristup K rieSeniu uloh za nevyhnutné.

4. Etické normy
Vo vsetkych rozhovoroch sa ako klucové hodnoty ukazali cestnost, spolahlivost
a zodpovednost’. Hoci niektoré spolo¢nosti poukazali na problémy s dodrziavanim tychto noriem
(napr. zneuzivanie sluzobnych vozidiel), vSetky vyzaduju vysoku tGroven etiky v praci a o¢akavaju,

7e zamestnanci budu konat’ podla stanovenych pravidiel spolo¢nosti.

5. Timova praca
Schopnost’ efektivne spolupracovat’ s ostatnymi Clenmi timu je dolezitda vo vsetkych
analyzovanych spolo¢nostiach. Zamestnavatelia ocefiuju zdiel'anie vedomosti, podporu medzi
kolegami a spolo¢né dosahovanie ciel'ov. Timova praca sa povazuje za sposob, ako zlepsit' kvalitu

a efektivnost’ prace, a preto je kI'i¢ovou poziadavkou pre vSetkych zamestnancov.

ROZDIELNE KOMPETENCIE
1. Analytické myslenie vs. manualna zru¢nost’

Z rozhovorov vyplynulo, Ze analytické zrucnosti su dolezitejSie pre spolo¢nosti orientované
na sluzby, ako napriklad online marketing alebo pravne sluzby, kde je potrebné rychlo analyzovat
situacie a navrhovat’ rieSenia. Na druhej strane, v spolo¢nosti zameranej na opravy a udrzbu
elektroniky sa kladie vac¢si déraz na manualnu zruénost’ a praktické zru¢nosti, kym analytické

myslenie sa az tak vyrazne nevyzaduje.

2. Pozitivny pristup
Hoci niektoré spolo¢nosti (napr. v oblasti online marketingu a virtualnych sluzieb) kladu
velky doraz na pozitivny pristup ako nastroj zvladania stresu a motivacie, iné ho nepovazuju za
prioritu. V technickych oblastiach, ako udrzba elektroniky, sa pozitivny pristup povazuje skor za
doplnok nez za zakladnu poziadavku, pretoze doraz je kladeny na praktické zrucnosti a efektivne

rieSenie problémov.

3. Lojalita
Ocakavania tykajuce sa lojality sa v jednotlivych spoloc¢nostiach lisia. Kym niektoré
spolocnosti ju povazuju za nevyhnutnu pre dlhodobu spolupracu a angazovanost’, iné ju povazuju za
menej dolezitu, najma ak zamestnanci dosahujt dobré vysledky. Odrazaju sa tu aj genera¢né rozdiely

— mladsi zamestnanci mézu mat’ iny pristup K lojalite ako starsi pracovnici.
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4. ReSpekt
Respekt je problematickou oblastou najma pre mladsich zamestnancov, kde moézu nastat’
problémy s reSpektom voci nadriadenym, najma ak su star$i a autoritativnej$i. Spolo¢nosti sa liSia
v tom, ako silno zdoraziuju reSpekt v tejto oblasti, pricom niektoré sa viac zameriavaju na podporu

rovnosti a otvorenej komunikacie.

5. Sebareflexia
Zatial’ ¢o niektoré spolo¢nosti (napr. v online marketingu) klada vel’ky doraz na schopnost’
prijimat’ spatnt vazbu a Kriticky hodnotit’ vlastny vykon ako kI'a¢ k osobnému rastu, iné ju povazuju
skor za vyhodu nez za nevyhnutnost. Pre technicky orientované firmy je prakticky vykon dolezitejsi

ako rozvoj sebareflexie.

Vystup

Vysledky kodovacich rozhovorov ukazuju, Ze vSetky spolocnosti povazuju uréité
kompetencie za klIi¢ové pre uspesné fungovanie svojich zamestnancov. Vicsina sa zhoduje na
dolezitosti komunikacie, kde sa ocakava schopnost’ jasne a konkrétne sa vyjadrovat, ¢o je
nevyhnutné pre efektivnu spolupracu a tspe$né zvladnutie pracovnych uloh. Dalsou spolo¢nou
vlastnost'ou je adaptabilita, ¢o znamena schopnost’ prispdsobit’ Sa zmenam a novym vyzvam, ¢i uz
ide o dynamické prostredie online marketingu alebo $pecifické technické situacie. Vsetky spolo¢nosti
tiez zdoraznuju dolezitost’ proaktivity, t. j. aktivneho pristupu k praci a hl'adania prilezitosti na
zlepSenie. Zakladnymi hodnotami, ktoré vSetky spolo¢nosti o¢akavaja od svojich zamestnancov, su
aj etické normy ako &estnost’, spol'ahlivost’ a zodpovednost’. Dal§im dblezitym aspektom je timova
praca, pri ktorej sa od zamestnancov ocakava, ze budi schopni efektivne spolupracovat, vymienat’
si poznatky a podporovat’ kolegov.

Na druhej strane existuja rozdiely v o¢akavaniach jednotlivych spolo¢nosti, ktoré odrazaju
Specifika ich odvetvi. Analytické myslenie je dolezit¢ pre firmy orientované na sluzby
a technologie, kde je potrebné rychlo identifikovat’ problémy a navrhovat’ efektivne rieSenia, zatial
¢o manualna zruénost’ je ddlezitejSia pre manualne prace vV technickych oblastiach. Pozitivny
pristup a lojalita st hodnotené rdzne — niektoré firmy pripisuju tymto vlastnostiam vysoku hodnotu
kvoli ich vplyvu na firemna kultru, kym iné ich nepovazuju za rozhodujuce. ReSpekt je
problematicky najmé u mladsich zamestnancov, ¢o sa odraza v rozdielnych ocakavaniach tykajucich
sa reSpektu voc¢i nadriadenym. Celkovo vysledky ukazuju, ze hoci existuje zhoda v otazke
kla¢ovych kompetencii, doraz na konkrétne zruc¢nosti a osobnostné vlastnosti sa 1isi podl'a povahy

prace a poziadaviek jednotlivych spoloc¢nosti.
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Priloha 2 Podrobné vystupy z kvantitativneho prieskumu

Dotaznikovy prieskum sa uskuto¢nil na Slovensku, v Pol’'sku a v Ceskej republike.
DOTAZNIK PRE SPOLOCNOSTI

>

AKko hodnotite dolezitost nasledujucich zru¢nosti pre mladych zamestnancov
(ohodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena ,,vobec nie je dolezité” a 5 znamena
,,vel'mi dolezité*)?

Odborné vedomosti a zrucnosti: Specifické odborné vedomosti a technické zru¢nosti
potrebné na vykonavanie konkrétnej prace (hodnotenie na stupnici 1 — 5, kde 1 je

,»uplne nedodlezité* a 5 je ,,vel'mi dolezité).

Komunika¢né zrucnosti: schopnost’ efektivne komunikovat’, jasne a zrozumitel'ne sa
vyjadrovat’, aktivne poc¢tvat’ a spolupracovat’ s ostatnymi (ohodnotte na stupnici od

1do5, kde 1 je ,,vobec nie je dolezité“ a 5 je ,,vel'mi dolezité*).

Riesenie problémov a rozhodovanie: schopnost’ analyzovat’ situacie, identifikovat’
problémy, navrhovat’ rieSenia a prijimat’ rozhodnutia (ohodnot’te na stupnici od 1 do
5, kde 1 je ,,vobec nie je dolezité“ a5 je ,,vel'mi dolezité*).

Prisposobivost’ a flexibilita: schopnost’ rychlo sa prispésobit’ zmenam a novym
situaciam, pruzne reagovat’ na neocakavané okolnosti (ohodnot’te na stupnici 1 — 5,
kde 1 je ,,vObec nie je dolezité* a 5 je ,,veI'mi dolezité®).

Organizac¢né a planovacie schopnosti: schopnost’ efektivne planovat’ a organizovat’

pracu, riadit’ ¢as a zdroje na dosiahnutie ciel'ov (ohodnot’te na stupnici 1 — 5, kde 1

znamena ,,vobec nie je dolezité“ a 5 ,,vel'mi dolezité®).

Motivacia a osobna angazovanost osobna snaha a motivacia dosiahnut’ vysoky
vykon, angazovanost’ a aktivny pristup K praci (ohodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde
1 je ,,vobec nie je dolezité“ a 5 je ,,vel'mi dolezité™).

Etika a bezthonnost: dodrziavanie etickych noriem, cestnost, spol'ahlivost’
a zodpovednost’ pri vSetkych pracovnych ¢innostiach (ohodnot'te na stupnici od 1 do

5, kde 1 znamena ,,vobec nie je dolezité“ a 5 ,,vel'mi dolezité*).

Timova praca: schopnost efektivne pracovat v time, prispievat’ k dosiahnutiu
spolo¢nych cielov a podporovat ostatnych ¢lenov timu (0hodnot'te na stupnici od 1
do 5, kde 1 je ,,vObec nie je dolezité* a 5 je ,,vel'mi dolezité).

Proaktivita: schopnost’ a ochota konat’ vopred a predvidat’ potreby alebo problémy
skor, ako sa stana naliehavymi (0hodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena
,,vobec nie je dolezité* a 5 znamena ,,vel'mi dolezité*).
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Zodpovednost: prijatie zodpovednosti za svoje ¢iny, pracovné vysledky a plnenie
pridelenych uloh (ohodnot'te na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena ,,vobec nie je

dolezité* a 5 znamena ,,vel'mi dolezité).

Pozitivny pristup: udrziavanie pozitivneho a optimistického pohl'adu na pracu
a pracovné situacie, a to aj napriek tazkostiam alebo prekazkam (ohodnot’te na
stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena ,,vObec nie je dolezité* a 5 ,,vel'mi dolezité*).
Zavazok: silny zavézok a lojalita voci organizacii, jej hodnotam a cielom, aktivna
ucast’ na pracovnych ¢innostiach (ohodnot’te na stupnici 1 —5, kde 1 je ,,vobec nie je
dolezité* a 5 je ,,vel'mi dolezité).

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: prisposobenie sa novym podmienkam,
technologiam alebo postupom (ohodnotte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena,
,,vobec nie je dolezité*“ a5 je ,,veI'mi dolezité®).

Etické spravanie: dodrziavanie etickych noriem a zasad v praci, Cestnost
a transparentnost’ Vo vSetkych vztahoch (ohodnotte na stupnici od 1 do 5, kde 1

znamena ,,vobec nie je dolezité“ a 5 ,,vel'mi dolezité).

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: prejavovanie ticty a ohladuplnosti vo&i kolegom,
nadriadenym a podriadenym, ocefiovanie rozmanitosti a zaclenenia (ohodnot'te na

stupnici od 1 do 5, kde 1 je ,,vObec nie je dolezité*“ a 5 je ,,vel'mi dolezité*).

Sebareflexia: schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijat’ spatnu viazbu a byt
ochotny uéit’ sa a zlepSovat’ (hodnotenie na stupnici od 1 do 5, kde 1 je ,,vobec nie je
dolezité“ a5 je ,,vel'mi dolezité*).

Odolnost’ voci stresu: schopnost’ pokojne a efektivne zvladat' stresové situacie
a zachovat’ si emocionalnu stabilitu (hodnotenie na stupnici 1 — 5, kde 1 je ,,vobec
nie je dolezité* a 5 je ,,vel'mi dolezité™).

Orientécia na zakaznika: zameranie na potreby a spokojnost’ zakaznika, poskytovanie
vysokej trovne sluzieb a podpory (ohodnotte na stupnici 1 — 5, kde 1 znamena

,vobec nie je dolezité* a 5 ,,vel'mi dolezité™).

Aké st vase vSeobecné ocakavania od mladych uchadzacov 0 zamestnanie?

Akeé st najcastejSie chyby, ktorych sa mladi I'udia dopust'aju na pohovoroch a ako sa
im mézu vyhnat'?

Poskytujete skolenia pre mladych zamestnancov? Ak ano, v ktorych oblastiach?

Na nasledujuce otazky odpovedzte jednou z moznosti ANO/NIE

> Poskytujete spatni vazbu mladym zamestnancom?
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Slovensko

> EXistuje vo vasej spolo¢nosti moznost’ prace na dial’ku?

> Myslite si, ze praca na dial’ku je pre mladych zamestnancov rovnako efektivna ako

praca vo firme?

> Podmienuju mladi zamestnanci na pohovore moznost’ prace z domu na ¢iasto¢ny

uvizok?

> AKy je vas priemerny pocet zamestnancov?

» Uved'te hlavnu oblast’ vasho podnikania

PRIEMER ODPOVEDANYCH HODNOT V PRIESKUME

Etika a integrita: 4,65 z maximalne 5 bodov bodov

Dodrziavanie etickych noriem, ¢estnosti, spolahlivosti a zodpovednosti pri vietkych
pracovnych ¢innostiach.

Zodpovednost’: 4,65 z maximalne 5 bodov bodov

Prijatie zodpovednosti za svoje konanie, vysledky prace a plnenie pridelenych uloh.
Ucta a ohPaduplnost’ vo¢i ostatnym: 4,57 z maximalne 5 bodov bodov
Prejavovanie ucty a reSpektu voci kolegom, nadriadenym a podriadenym.

Etické spravanie: 4,54 z maximalne 5 bodov bodov

Dodrziavanie etickych noriem a zasad pri praci, Cestnost a transparentnost VO
vSetkych vztahoch.

Komunikaéné zruénosti: 4,51 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne komunikovat, jasne a zrozumitelne sa vyjadrovat, aktivne
pocuvat’ a spolupracovat’ s ostatnymi.

Sebareflexia: 4,51 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijimat’ spatnti vdzbu a ochota ucit’ sa
a zlepSovat’.

Motivacia a osobné nasadenie: 4,49 z maximalne 5 bodov

Vnutorna motivacia k dosahovaniu vysokého vykonu, odhodlanie a aktivny pristup
K praci.

Timova praca: 4,32 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne pracovat’ v time, prispievat’ kK dosahovaniu spolo¢nych ciel'ov
a podporovat ostatnych ¢lenov timu.

Prisposobivost’ a flexibilita: 4,30 z maximalne 5 bodov
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Schopnost’ rychlo sa prispdsobit’ zmendm a novym situdcidm a pruzne reagovat’ na
neoc¢akavané okolnosti.

Pozitivny pristup: 4,19 z maximalne 5 bodov bodov

Zachovanie pozitivneho a optimistického pristupu K praci a pracovnym situaciam, aj
ked’ sa vyskytnu tazkosti alebo prekazky.

RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,14 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ analyzovat’ situacie, identifikovat" problémy, navrhovat rieSenia
a prijimat’ rozhodnutia.

Zapojenie: 4,11 z maximalne 5 bodov bodov

Silny zavazok a lojalita voci organizacii, jej hodnotam a ciel'om, aktivne zapojenie
sa do pracovnych ¢innosti.

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 4,00 z maximalne 5 bodov

Ochota a schopnost’ prisposobit’ sa novym podmienkam, technologiam alebo
postupom.

Odolnost’ voéi stresu: 4,00 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ pokojne a efektivne zvladat’ stresové situacie a zachovat’ si emocionalnu
stabilitu.

Orientacia na zakaznika: 3,97 z maximalne 5 bodov

Zameranie sa na potreby a spokojnost’ zakaznikov, poskytovanie vysokej trovne
sluzieb a podpory.

Organizacné a planovacie schopnosti: 3,89 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne planovat’ a organizovat’ pracu, riadit’ ¢as a zdroje na dosiahnutie
cielov.

Proaktivita: 3,73 z maximalne 5 bodov bodov

Schopnost’ a ochota konat’ vopred a predvidat’ potreby alebo problémy, ktoré sa stant
naliechavymi.

Odborné znalosti a zruénosti: 3,46 z maximalne 5 bodov

Specifické odborné znalosti a technické zruénosti potrebné na vykonavanie

konkrétnej prace.
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Tabulka 1

5,75
4,80 4,6486 4,6486
4,5135 4,4865 4,5403,5676 5135
4,2973 4,3243
4,1351 41897 1081
4[ 41
3,8919 3,973
3,85 3,7297
3,4595
2,90
1,95
1,00
Odborné znalosti a Prispdsobivost a Etika a Zodpovednost Flexibilita a Sebareflexia
zru€nosti flexibilita bezihonnost otvorenost voci

zmenam

MIKROPODNIKY (0 - 9):
e FEtika a beztihonnost’: 4,76 z maximalne 5 bodov bodov
e Zodpovednost: 4,76 z maximalne 5 bodov bodov
e Etické spravanie: 4,76 z maximalne 5 bodov bodov
o Ucta a ohl'aduplnost’ vo¢i ostatnym: 4,65 z maximalne 5 bodov
e Sebareflexia: 4,65 z maximalne 5 bodov
e Motivacia a osobna angazovanost: 4,59 z maximalne 5 bodov
e Komunika¢né zruénosti: 4,47 z maximalne 5 bodov
e Timova praca: 4,41 z maximalne 5 bodov
e Pozitivny pristup: 4,29 z maximalne 5 bodov bodov
e Orientacia na zakaznika: 4,29 z maximalne 5 bodov bodov
e Prisposobivost’ a flexibilita: 4,18 z maximalne 5 bodov bodov
e Angazovanost: 4,18 z maximalne 5 bodov bodov
e Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,00 z maximalne 5 bodov
e Odolnost’ voéi stresu: 4,00 z maximalne 5 bodov
e Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,88 z maximalne 5 bodov

e Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,82 z maximalne 5 bodov
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e Proaktivita: 3,76 z maximalne 5 bodov bodov

e (dborné znalosti a zruénosti: 3,65 z maximalne 5 bodov

MALE PODNIKY (10 — 49):
e Zodpovednost: 4,71 z maximalne 5 bodov bodov
e Komunika¢né zruénosti: 4,43 z maximalne 5 bodov
e Prispdsobivost a flexibilita: 4,43 z maximalne 5 bodov bodov
e FEtika a bezithonnost™: 4,29 z maximalne 5 bodov bodov
o Ucta a ohl'aduplnost’ vo¢i ostatnym: 4,29 z maximalne 5 bodov bodov
e Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,14 z maximalne 5 bodov
e Timova praca: 4,14 z maximalne 5 bodov
e Sebareflexia: 4,14 z maximalne 5 bodov
e Motivacia a osobné nasadenie: 4,00 z maximalne 5 bodov
e Etické spravanie: 4,00 z maximalne 5 bodov
e Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,86 z maximalne 5 bodov
e Odolnost’ vodi stresu: 3,86 z maximalne 5 bodov bodov
e Pozitivny pristup: 3,71 z maximalne 5 bodov bodov
e Angazovanost: 3,71 z maximalne 5 bodov bodov
e Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,43 z maximalne 5 bodov
e Proaktivita: 3,29 z maximalne 5 bodov bodov
e Orientacia na zakaznika: 3,29 z maximalne 5 bodov

o (Odborné znalosti a zru¢nosti: 3,14 z maximalne 5 bodov

STREDNE PODNIKY (50 — 249):
e FEtika a beztthonnost: 5,00 z maximalne 5 bodov bodov
e Zodpovednost: 5,00 z maximalne 5 bodov bodov
e Komunika¢né zruénosti: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Organizacné a planovacie zru¢nosti: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Motivacia a osobna angazovanost: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Zapojenie: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Etické spravanie: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Timova praca: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 4,50 z maximalne 5 bodov

e Ucta a ohl'aduplnost’ vo¢i ostatnym: 4,50 z maximalne 5 bodov
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Sebareflexia: 4,50 z maximalne 5 bodov

Orientacia na zédkaznika: 4,50 z maximalne 5 bodov
Pozitivny pristup: 4,25 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ voéi stresu: 4,25 z maximalne 5 bodov

Odborné vedomosti a zruénosti: 3,75 z maximalne 5 bodov

Proaktivita: 3,75 z maximalne 5 bodov

VELKE PODNIKY (250+):

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 4,67 z maximalne 5 bodov
Komunikaéné zruénosti: 4,56 z maximalne 5 bodov

Motivacia a osobna angazovanost’: 4,56 z maximalne 5 bodov
Etika a bezthonnost’: 4,56 z maximalne 5 bodov

Sebareflexia: 4,56 z maximalne 5 bodov

Etické spravanie: 4,44 z maximalne 5 bodov

Pozitivny pristup: 4,33 z maximalne 5 bodov

RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,22 z maximalne 5 bodov
Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,22 z maximalne 5 bodov

Timova praca: 4,22 z maximalne 5 bodov

Zodpovednost”: 4,22 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 4,22 z maximalne 5 bodov
Proaktivita: 4,00 z maximalne 5 bodov

Angazovanost: 4,00 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ voci stresu: 4,00 z maximalne 5 bodov

Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,89 z maximalne 5 bodov
Orientacia na zdkaznika: 3,67 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zru¢nosti: 3,22 z maximalne 5 bodov

ROZDIELY V HODNOTENi PODI’A VELKOSTI PODNIKU

1. Organizacné a planovacie schopnosti:

Mikropodniky: 3,88 z maximalne 5 bodov
Malé podniky: 3,43 z maximalne 5 bodov
Stredné podniky: 4,75 z maximalne 5 bodov

Velké podniky: 3,89 z maximalne 5 bodov
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Stredné podniky povazuju organiza¢né a planovacie schopnosti mladych uchadzacov za ovela
dolezitejSie ako malé podniky. Stredne velké podniky maju Casto zlozitejSiu Struktiru a viac
procesov, ktoré si vyzaduju dobré organiza¢né schopnosti. Mladi uchadzac¢i musia byt schopni
efektivne planovat’, aby zvladli svoje ulohy v prostredi, kde je potrebné koordinovat’ viacero
projektov. Naopak, malé podniky mézu byt flexibilnejsie a menej struktirované, ¢o znizuje potrebu

tychto zru¢nosti.

2. Etika a beziithonnost’:
e Mikropodniky: 4,76 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky: 4,29 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky: 5,00 z maximalne 5 bodov

e Velké podniky: 4,56 z maximalne 5 bodov

Stredné podniky kladu vacsi doraz na etiku a bezihonnost’ mladych uchadzacov ako malé
podniky. Vicsie a stredné podniky mozu mat’ formalizovanejsie procesy, ktoré vyzaduju dodrziavanie
etickych pravidiel a vysokt uroven bezihonnosti, ked’ze vécsie podniky st ¢asto pod vacsim
drobnohl’adom (napr. regulaénych organov alebo verejnosti). Mensie podniky mézu fungovat’ na

zaklade menej formalnych vzt'ahov a osobnej dovery, kde tieto aspekty nie su tak prisne sledované.

3. Proaktivita:
e Mikropodniky: 3,76 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky: 3,29 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky: 3,75 z maximalne 5 bodov

e Velké podniky: 4,00 z maximalne 5 bodov

Velké podniky povazuji proaktivitu za dolezitejsiu ako malé podniky. Vo velkych
organizaciach musia mladi uchadzaci Casto prejavovat iniciativu a aktivne hladat’ rieSenia
problémov, pretoze Struktira je viac hierarchicka a nie je mozné ¢akat’ na priame pokyny. V malych
podnikoch je beznejsie priame riadenie a ulohy su zadavané konkrétnejsie, co moze znizit' potrebu

byt proaktivny.

4. Odborné znalosti a zru¢nosti:
e Mikropodniky: 3,65 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky: 3,14 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky: 3,75 z maximalne 5 bodov

e Velké podniky: 3,22 z maximalne 5 bodov
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Stredné podniky povazuju odborné zru¢nosti mladych uchadzacov za dolezitejsie ako malé
podniky. Stredne vel’ké podniky ¢asto potrebuju Specialistov a o¢akavaju, Ze mladi uchadzaci prinest
urcita Groven technickych zruénosti, aby sa mohli rychlo zapojit’ do procesov. Malé podniky mézu
mat’ SirSie @ menej Specializované pozicie, kde sa kladie vacsi doraz na flexibilitu a ochotu ucit’ sa

nez na Specifické odborné znalosti.

5. Sebareflexia:
e Mikropodniky: 4,65 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky: 4,14 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky: 4,50 z maximalne 5 bodov

e Velké podniky: 4,56 z maximalne 5 bodov

Mikropodniky povazuju sebareflexiu mladych uchadzacov za dolezitejSiu ako malé podniky.
V mikropodnikoch je ¢asto mensi tim a vyssia miera zodpovednosti jednotlivca, ¢o znamena, ze mladi
uchadzaci musia byt schopni kriticky zhodnotit’ svoj vlastny vykon a aktivne sa zlepSovat’. V malych
podnikoch méze byt menej priestoru na formalnu sebareflexiu a ststredenejsie vedenie zo strany

majitel’a alebo manazéra.

Zoradené podl’a velkosti rozdielu:
e Organiza¢né a planovacie zru¢nosti (rozdiel 1,32)
e Etika a integrita (rozdiel 0,71)
e Proaktivita (rozdiel 0,71)
e (Odborné znalosti a zruénosti (rozdiel 0,61)
e Sebareflexia (rozdiel 0,51)

Z tohto vystupu vyplyva, ze firmy réznych vel’kosti kladu inaksi doraz na rozne kompetencie
mladych uchadzacov, priCom stredné a velké firmy maju Specifické ocakavania tykajiice sa
organizacie, etiky a proaktivity. Naopak, malé podniky a mikropodniky si viac cenia flexibilitu

a individualny pristup.

VOINE ODPOVEDE
1. Oc¢akavania od mladych zamestnancov
e QOchota u¢it’ sa: toto je nepochybne kI"ai¢ova poziadavka, ktort spolo¢nosti uvadzaju.

Spolo¢nosti o¢akavaji, Zze mladi zamestnanci buda aktivne vyhladdvat moznosti
p i y

58



vzdelavania, a to nielen v oblasti technickych zru¢nosti, ale aj v oblasti miakkych
zrucnosti (napr. komunikacia, timova praca).

e Zodpovednost’: spolo¢nosti od mladych zamestnancov vyzaduju samostatnost
a schopnost’ prevziat' zodpovednost’ za svoje ulohy. Tato vlastnost’ sa ¢asto spaja
s tym, ze mladi I'udia by mali prejavovat aktivny pristup.

e Flexibilita: zahfna ochotu prisposobit’ sa meniacim sa pracovnym podmienkam,
naucit’ sa nové technoldgie a byt’ otvoreny novym spoésobom prace (praca na dialku).

e Lojalita: hoci sa lojalita u mladych zamestnancov ¢asto povazuje za nedostatok,
spolo¢nosti ju povazuju za dolezita. Odkazy na lojalitu odrazaja obavy firiem, ze

mladi zamestnanci medzi firmami ¢asto prechadzaj.

Opakované chyby pri pohovoroch

e Vysoké platové poziadavky: spolocnosti Casto uvadzaji, Ze mladi l'udia maju
neprimerané finanéné poziadavky, ktoré nezodpovedaju ich skisenostiam alebo
zruénostiam. To moze zamestnavatel'ov odradit’ hned’ na zaciatku.

e Nedostatok pokory: mnohé spolo¢nosti kritizuji mladych uchadzacov za ich
nedostatok pokory. Tento aspekt uzko suvisi s prilisnym sebavedomim, ktoré moze
mat’ negativny Vvplyv, najmid ak je sprevadzané nedostatkom zru¢nosti alebo
sktsenosti.

e Skreslovanie skusenosti: taito chyba naznacuje, Ze niektori mladi l'udia skresl'uju
alebo zvelicuju svoje pracovné sktisenosti, o moze pre zamestnavatel'ov znamenat’
nespolahlivost’.

e Nedostato¢na priprava na pohovor: odpovede ukazuju, ze mladi uchadzaci ¢asto
nie st dostato¢ne pripraveni na otazky, ktoré sa tykaju konkrétnej spoloc¢nosti alebo
pracovnej pozicie. Neznalost' spoloc¢nosti alebo nedostato¢na priprava moze byt

vyraznym negativom.

Skolenie mladych zamestnancov
o Technické Skolenia a zrucnosti: niektoré spoloCnosti uvadzaju, Zze mladi
zamestnanci absolvuju Skolenia 0 $pecifickych zru¢nostiach a procesoch, ktoré su pre
spolo¢nost’ klaiCové, ako napriklad praca s informaénymi systémami alebo
technologiami.
e Miikké zrucnosti: spolocnosti casto Skolia mladych l'udi v oblastiach ako je timova
praca, komunikacia a riadenie ¢asu. To naznacuje, Ze mnoho mladych I'udi nastupuje

do podnikov bez dostato¢ne rozvinutych makkych zruénosti.
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Nedostatok $koleni: viaceré spolo¢nosti uvadzaju, ze neposkytuji skolenia. To mdze
byt bud’ z finanénych déovodov alebo kvoli ocakavaniu, ze mladi zamestnanci si tieto

zru¢nosti prinesu z predchadzajicich zamestnani alebo skoleni.

4. Zhrnutie a d’alsi vyvoj:

e Personalizované programy odbornej pripravy: spolo¢nosti by mohli z tychto
zisteni vyvodit’ potrebu personalizovanej odbornej pripravy, ktora sa zameriava na
kl'a¢ové oblasti, ako je prisposobivost’ alebo pokora pri pohovore.

e ZvySovanie informovanosti mladych IPudi: na zaklade Kkritiky platovych
poziadaviek a nedostatku pokory by sa mohli zorganizovat workshopy alebo
seminare, ktoré by sa zaoberali realitou trhu prace.

e Podpora mékkych zruénosti: vzdelavacie institiicie mozu zlepsit’ SVoj pristup tym,
Ze budu ponukat’ viac programov, ktoré rozvijaju mékké zruénosti ako je timova
praca, komunikacia a riadenie ¢asu.

ANO/NIE ODPOVEDE

1. Poskytujete spitnu vizbu mladym zamestnancom?
Ano: 32 Nie: 5

2. Existuje vo vasej spolo¢nosti mozZnost’ prace na dialku?
Ano: 17 Nie: 20

3. Myslite si, Ze praca na dial’ku pre mladych zamestnancov je efektivna?
Ano: 7 Nie: 30

4. Podmieniuju mladi zamestnanci moznost’ prace na dial’ku pohovorom?
Ano: 18 Nie: 19

Pol’sko

PRIEMER ODPOVEDANYCH HODNOT

Etika a beziihonnost’: 4,60 z maximalne 5 bodov

Dodrziavanie etickych noriem, ¢estnost’, spolahlivost’ a zodpovednost’ pri vsetkych
pracovnych ¢innostiach.

Motivacia a osobné nasadenie: 4,50 z maximalne 5 bodov

Osobna vola a motivacia dosahovat vysoké vysledky, odhodlanie

a proaktivny pristup K praci.
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Zodpovednost’: 4,40 z maximalne 5 bodov

Prijatie zodpovednosti za svoje konanie, pracovné vysledky a plnenie pridelenych
uloh.

Ucta a ohPaduplnost’ K ostatnym: 4,40 z maximalne 5 bodov

Prejavovanie reSpektu voc¢i kolegom, nadriadenym a podriadenym, ocefovanie
rozmanitosti a interdisciplinarna spolupraca.

Komunikaéné zruénosti: 4,37 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne komunikovat, jasne sa vyjadrovat, aktivne pocuvat
a spolupracovat’ s ostatnymi.

RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,27 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ analyzovat’ situacie, identifikovat’ problémy, navrhovat rieSenia
a prijimat’ rozhodnutia.

Etické spravanie: 4,23 z maximalne 5 bodov

Prisposobivost’ a flexibilita: 4,20 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ rychlo sa prisposobit’ zmendm a novym situdciam, pruzne reagovat na
neocakavané okolnosti.

Timova praca: 4,17 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne pracovat’ v time a prispievat’ k dosahovaniu spolo¢nych ciel'ov
a podporovat’ ostatnych ¢lenov timu.

AngaZovanost’: 4,17 z maximalne 5 bodov

Silna oddanost’ a lojalita vo¢i organizacii, jej hodnotam a ciel'om, aktivne zapojenie
sa do pracovnych ¢innosti.

Sebareflexia: 4,13 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijat’ spatnti vézbu a byt’ ochotny uéit’
sa a zlepSovat’.

Flexibilita a otvorenost’ voéi zmenam: 4,10 z maximalne 5 bodov

Ochota a schopnost’ prisposobit’ sa novym podmienkam, technologiam alebo
postupom.

Pozitivny pristup: 4,03 z maximalne 5 bodov

Zachovanie pozitivneho a optimistického pristupu k praci, aj ked sa vyskytnu
tazkosti alebo prekazky.

Odborné znalosti a zruénosti: 4,03 z maximalne 5 bodov

Specifické odborné znalosti a technické zruénosti potrebné na vykondvanie
konkrétnej prace.

Odolnost’ voéi stresu: 4,03 z maximalne 5 bodov
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Schopnost’ pokojne a efektivne zvladat’ stresové situacie a zachovat’ si emocionalnu
stabilitu.

e Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,93 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ efektivne planovat’ a organizovat pracu, riadit’ ¢as a zdroje na dosiahnutie
cielov.

e Proaktivita: 3,90 z maximalne 5 bodov
Schopnost” a ochota konat’ vopred, predvidat’ potreby alebo problémy a reagovat’ na
ne.

e Orientacia na zakaznika: 3,87 z maximalne 5 bodov
Zameranie na potreby a spokojnost’ zakaznikov, poskytovanie sluzieb na vysokej

urovni a podpory.

Tabul’ka 6
5,75
4,7143
4,80 4,5714 4,5714,5714
4,4286 4,4286 4,4286 4,4286
4,2857 4,2857
4,1429 4,1429 4,1429 4,1429 4,1429
3,8571
3,85 3,7143 M 3,7143
2,90
1,95
1,00
Odborné znalosti Prispdsobivost a Etika a Zodpovednost Flexibilita a Sebareflexia
a zruénosti flexibilita bezthonnost otvorenost vodi
zmenam

MIKROPODNIKY (0 -9):
e FEtika a bezihonnost’: 4,71 z maximalne 5 bodov
e Etické spravanie: 4,57 z maximalne 5 bodov
e Zodpovednost: 4,43 z maximalne 5 bodov
e Timova praca: 4,43 z maximalne 5 bodov

o (Odolnost’ vod¢i stresu: 4,43 z maximalne 5 bodov
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Zapojenie: 4,43 z maximalne 5 bodov

Organizacné a planovacie schopnosti: 4,29 z maximalne 5 bodov
RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,29 z maximalne 5 bodov
Sebareflexia: 4,14 z maximalne 5 bodov

Prispdsobivost: 4,14 z maximalne 5 bodov

Orientacia na zakaznika: 4,14 z maximalne 5 bodov
Komunikaéné zruénosti: 4,14 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a prisposobivost: 4,14 z maximalne 5 bodov
Odborné znalosti a zruénosti: 3,86 z maximalne 5 bodov
Pozitivny pristup: 3,71 z maximalne 5 bodov

Proaktivita: 3,71 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 3,57 z maximalne 5 bodov

Motivacia a osobné nasadenie: 3,57 z maximalne 5 bodov

MALE PODNIKY (10 — 49):

Timova praca: 5,00 z maximalne 5 bodov

Zodpovednost: 4,86 z maximalne 5 bodov

Etika a bezthonnost’: 4,86 z maximalne 5 bodov

Zapojenie: 4,71 z maximalne 5 bodov

Komunikaéné zruénosti: 4,71 z maximalne 5 bodov

Pozitivny pristup: 4,71 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohladuplnost’ voéi ostatnym: 4,71 z maximalne 5 bodov
Sebareflexia: 4,71 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 4,71 z maximalne 5 bodov
Proaktivita: 4,71 z maximalne 5 bodov

Organiza¢né a planovacie schopnosti: 4,57 z maximalne 5 bodov
Prisposobivost’: 4,57 z maximalne 5 bodov

Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,57 z maximalne 5 bodov
Etické spravanie: 4,43 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ vodi stresu: 4,43 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zru¢nosti: 4,43 z maximalne 5 bodov
Motivacia a osobné nasadenie: 4,43 z maximalne 5 bodov

Orientacia na zakaznika: 4,29 z maximalne 5 bodov

STREDNE PODNIKY (50 — 249):

Etika a bezthonnost’: 5,00 z maximalne 5 bodov
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Etické spravanie: 4,80 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ k ostatnym: 4,80 z maximalne 5 bodov
Motivacia a osobné nasadenie: 4,60 z maximalne 5 bodov
Zodpovednost: 4,60 z maximalne 5 bodov

Zapojenie: 4,40 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zru¢nosti: 4,40 z maximalne 5 bodov
RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,20 z maximalne 5 bodov
Sebareflexia: 4,20 z maximalne 5 bodov

Proaktivita: 4,00 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ voéi stresu: 4,00 z maximalne 5 bodov

Orientacia na zdkaznika: 4,00 z maximalne 5 bodov
Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,00 z maximalne 5 bodov
Komunikaéné zruénosti: 4,20 z maximalne 5 bodov

Pozitivny pristup: 4,20 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,80 z maximalne 5 bodov
Timova praca: 3,80 z maximalne 5 bodov

Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,40 z maximalne 5 bodov

VELKE PODNIKY (250+):

Motivacia a osobné nasadenie: 4,45 z maximalne 5 bodov
Komunika¢né zruénosti: 4,36 z maximalne 5 bodov

Etika a bezthonnost’: 4,18 z maximalne 5 bodov

Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,09 z maximalne 5 bodov
Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,09 z maximalne 5 bodov
Zodpovednost: 4,00 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 3,91 z maximalne 5 bodov
Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,82 z maximalne 5 bodov
Odborné znalosti a zru¢nosti: 3,73 maximalnej hodnoty
Pozitivny pristup: 3,73 z maximalne 5 bodov

Sebareflexia: 3,73 z maximalne 5 bodov

Etické spravanie: 3,64 z maximalne 5 bodov

Timova praca: 3,64 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ vodi stresu: 3,55 z maximalne 5 bodov

Angazovanost’: 3,55 z maximalne 5 bodov

Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,55 z maximalne 5 bodov

Proaktivita: 3,45 z maximalne 5 bodov
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e Orientacia na zdkaznika: 3,36 z maximalne 5 bodov
ROZDIELY V HODNOTENI PODLEA VELKOSTI PODNIKU

1. Organizacné a planovacie schopnosti:
e Mikropodniky (0 —9): 3,57 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,57 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 3,40 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (249+): 3,55 z maximalne 5 bodov

Malé podniky povazuju organiza¢né a planovacie schopnosti za ovel’a dolezitejSie ako stredné
podniky. V malych firmach st mladi uchadzaéi ¢asto zodpovedni za spravne planovanie uloh, aby
mohli efektivne zvladnut’ svoje pracovné povinnosti. Na druhej strane, stredné podniky mézu mat

viac Struktirované procesy, ktoré obmedzuju potrebu individualneho planovania.

2. Etika a bezihonnost’:
e Mikropodniky (0 —9): 4,71 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,86 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 5,00 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (249+): 4,18 z maximalne 5 bodov

e Rozdiel medzi strednymi a vel'kymi podnikmi: 0,82 z maximalne 5 bodov

Stredne vel'ké spolo¢nosti kladll va¢si doraz na etiku a beztthonnost’ mladych uchadzacov ako
vel'ké spolo¢nosti. Stredne vel’ké firmy pravdepodobne klada vacsi doraz na formalne etické pravidla
a ich dodrziavanie, zatial' co vel'ké firmy sa mozu spoliehat’ na interné procesy a Struktury, aby

zabezpecili, ze zamestnanci buda konat’ eticky.

3. Proaktivita:
e Mikropodniky (0 —9): 3,71 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,29 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,00 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (249+): 3,45 maximalnej hodnoty

Malé podniky ocenujt proaktivny pristup mladych uchadzacov viac ako velké podniky.

V malych podnikoch méze byt menej hierarchickych §truktr, o znamena, ze mladi pracovnici

65



musia byt’ schopni rychlo reagovat’ a predvidat’ potreby. Vo velkych podnikoch mézu byt pracovnici

viac zavisli od vopred stanovenych uloh a procesov, ¢o moze znizit' déraz na proaktivitu.

4. Komunikaéné zrucnosti:

Mikropodniky (0 —9): 4,14 z maximalne 5 bodov
Malé podniky (10 — 49): 4,71 z maximalne 5 bodov
Stredné podniky (50 — 249): 4,00 z maximalne 5 bodov
Velké podniky (249+): 4,36 z maximalne 5 bodov

Malé podniky kladu vacsi doraz na komunikaéné zruénosti mladych uchadzacov nez stredné
podniky. V malych podnikoch s zamestnanci ¢asto v izkom kontakte so vsetkymi ¢lenmi timu, ¢o
si vyzaduje efektivnu komunikaciu. V stredne velkych podnikoch moéze byt komunikacia

formalnejsia a Struktirovanejsia, o znizuje potrebu tejto kompetencie.

5. Odborné znalosti a zru¢nosti:
e Mikropodniky (0 — 9): 3,86 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,43 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,00 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (249+): 3,50 z maximalne 5 bodov

Malé podniky kladu vi¢si doraz na odborné znalosti a zruénosti ako velké firmy. Ulohy si
Vv nich ¢asto viac multifunkéné, a preto mladi uchadza¢i musia mat’ dostatoéne odborné znalosti na
zvladnutie viacerych uloh. Naopak, vo velkych firmach mézu byt ulohy viac Specializované, ¢o

znizuje potrebu Sirokych odbornych znalosti.

Zoradené podla vel’kosti rozdielu
e Organizacné a planovacie schopnosti (rozdiel 1,17)
e (Odborné znalosti a zru¢nosti (rozdiel 0,93)
e Etika a cestnost’ (rozdiel 0,82)
e Proaktivita (rozdiel 0,84)

e Komunika¢né zruénosti (rozdiel 0,71)

Z tohto vystupu vyplyva, ze podniky roznych velkosti kladu rozdielny déraz na rézne
kompetencie mladych uchadzacov, pricom malé podniky viac ocenuji organiza¢né zrucnosti,
komunika¢né schopnosti a odborné znalosti ako vel'ké podniky. Naopak, stredné podniky kladu vacsi

doraz na etiku a destnost’.
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VOINE ODPOVEDE

1.

Ocakavania mladych uchadzacov

e AngaZovanost’ a ochota pracovat’: spolo¢nosti ¢asto uvadzaju, ze mladi uchadzaci

by sa mali aktivne zapajat’ do svojej prace a zaujimat’ sa 0 svoje ulohy. Angazovanost’
sa netyka len samotnej prace, ale aj ochoty rozvijat’ a zlepSovat’ svoje schopnosti.
Zodpovednost’: o¢akava sa schopnost’ prevziat zodpovednost’ za pridelené ulohy
a spolahlivost’ pri ich vykonavani. Spolo¢nosti kladu doraz na samostatnost
a schopnost’ riesit’ problémy.

Ochota u¢it’ sa: mladi uchadzaci by mali byt pripraveni na neustale vzdelavanie
a prisposobovat’ sa novym pracovnym metodam alebo technologiam. Klucovou

vlastnost'ou je flexibilita, najmé v rychlo sa meniacich pracovnych prostrediach.

Najcastejsie chyby pri pohovore

e Nedostato¢na priprava: spolo¢nosti Casto uvadzaja, Ze uchadzaci nie st dostato¢ne

informovani 0 spolo¢nosti alebo 0 praci, o moéze spdsobit’ nezaujem alebo slabu
motivaciu.

Nedostatok konkrétnych prikladov: kandidati niekedy neuvadzaji priklady
praktickych prikladov, ktoré by potvrdili ich zru¢nosti alebo predchadzajice
skusenosti.

PriliSna sebaddvera: prilisna sebadovera bez dostatoénych dokazov praktickych
vysledkov moze byt vnimana negativne. Spolo¢nosti oceniuju realistickejsi pohl'ad
na vlastné schopnosti.

Zameranie na finan¢éné podmienky: uchadzaci klada velky doraz na platové

podmienky namiesto zaujmu 0 samotnu pracu alebo prinos pre spoloc¢nost’.

Skolenie mladych zamestnancov

e Technické a odborné zrucnosti: spolocnosti ¢asto poskytuju Skolenia zamerané na

Specifické technické znalosti a zrucnosti potrebné pre dant poziciu, ako st napriklad
nové technologie alebo odborné certifikaty.

Rozvoj mikkych zruénosti: medzi bezné oblasti odbornej pripravy patri
komunikacia, timova praca, rieSenie konfliktov a vedenie timu.

Skolenie na mieru: niektoré spolo¢nosti uvadzaju, e $kolenie prispdsobuji
konkrétnym poziadavkam danej pozicie a kombinuju technické aspekty s rozvojom

osobnych zru¢nosti.
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ANO/NIE ODPOVEDE

1.

Poskytujete spéatnua vizbu mladym zamestnancom?

Ano: 27 Nie: 3

Existuje vo vasej spolo¢nosti moznost’ prace na dial’ku?

Ano: 17 Nie: 13

Myslite si, Ze praca na dial’ku je pre mladych zamestnancov efektivna?
Ano: 7 Nie: 23

Podmienuju mladi zamestnanci moznost’ prace na dial’ku pohovorom?
Ano:18 Nie: 12

Ceska republika

PRIEMER ODPOVEDANYCH HODNOT

Etické spravanie: 4,70 z maximalne 5 bodov

Dodrziavanie etickych noriem a zasad pri praci, ¢estnost’ a transparentnost’ Vo vSetkych
vzt'ahoch.

Etika a beziihonnost’: 4,67 z maximalne 5 bodov

Dodrziavanie etickych noriem, Cestnosti, spolahlivosti a zodpovednosti pri vsetkych
pracovnych ¢innostiach.

Ucta a ohPaduplnost’ K ostatnym: 4,59 z maximalne 5 bodov

Prejavovanie tcty a reSpektu voci kolegom, nadriadenym a podriadenym.
Zodpovednost’: 4,56 z maximalne 5 bodov

Prijatie zodpovednosti za svoje konanie, vysledky prace a plnenie pridelenych uloh.
Timova praca: 4,48 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne pracovat’ v time, prispievat’ k dosahovaniu spolo¢nych ciel'ov
a podporovat ostatnych ¢lenov timu.

Sebareflexia: 4,44 z maximalne 5 bodov

Schopnost” kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijimat’ spitna vdzbu a ochota uéit’ sa
a zlepSovat'.

Komunikaéné zruénosti: 4,41 z maximalne 5 bodov

Schopnost’ efektivne komunikovat’, jasne a zrozumitel'ne sa vyjadrovat’, aktivne poctavat
a spolupracovat’ s ostatnymi.

Pozitivny pristup: 4,22 z maximalne 5 bodov

Udrziavanie pozitivneho a optimistického pristupu K praci a pracovnym situaciam aj
Vv pripade t'azkosti alebo prekazok.

Motivacia a osobné nasadenie: 4,19 z maximalne 5 bodov
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Vnutorna motivacia k dosahovaniu vysokého vykonu, odhodlanie a aktivny pristup
K praci.

e AngaZovanost’: 4,15 z maximalne 5 bodov
Silny zavizok a lojalita voci organizacii, jej hodnotam a ciel'om, aktivne zapojenie sa do
pracovnych Cinnosti.

e Orientacia na zakaznika: 4,07 z maximalne 5 bodov
Zameranie sa na potreby a spokojnost’ zakaznikov, podpora a poskytovanie sluzieb na
vysokej urovni.

e Prisposobivost’ a flexibilita: 4,04 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ rychlo sa prisposobit’ zmendm a novym situdciam a pruzne reagovat na
neocakavané okolnosti.

e RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,00 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ analyzovat’ situacie, identifikovat’ problémy, navrhovat rieSenia a prijimat’
rozhodnutia.

o Odolnost’ voéi stresu: 3,89 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ pokojne a efektivne zvladat’' stresové situacie a zachovat’ Si emocionalnu
stabilitu.

e Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,81 z maximalne 5 bodov
Ochota a schopnost’ prispdsobit’ sa novym podmienkam, technologiam alebo postupom.

e Odborné znalosti a zru¢nosti: 3,74 z maximalne 5 bodov
Specifické odborné znalosti a technické zruénosti potrebné na vykonavanie konkrétnej
prace.

e Proaktivita: 3,74 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ a ochota konat’ vopred a predvidat’ potreby alebo problémy, ktoré sa stana
nalichavymi.

e Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,59 z maximalne 5 bodov
Schopnost’ efektivne planovat’ a organizovat’ pracu, riadit’ ¢as a zdroje na dosiahnutie

cielov.

TabulPka 11
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Odborné znalosti a Prispdsobivost a Etika a Zodpovednost Flexibilita a Sebareflexia

zruénosti

flexibilita bezthonnost otvorenost vodi
zmenam

MIKROPODNIKY (0 - 9):

Etické spravanie: 4,67 z maximalne 5 bodov

Etika a beztihonnost’: 4,44 z maximalne 5 bodov

Zodpovednost: 4,44 z maximalne 5 bodov

Komunikaéné zruénosti: 4,44 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 4,56 z maximalne 5 bodov
Sebareflexia: 4,22 z maximalne 5 bodov

Timova praca: 4,22 z maximalne 5 bodov

Motivacia a osobné nasadenie: 4,11 z maximalne 5 bodov
Orientacia na zakaznika: 4,11 z maximalne 5 bodov
Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,13 z maximalne 5 bodov
Pozitivny pristup: 4,00 z maximalne 5 bodov

Angazovanost: 4,00 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,89 z maximalne 5 bodov
RieSenie problémov a rozhodovanie: 3,78 z maximalne 5 bodov
Odolnost’ vodi stresu: 3,78 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zru¢nosti: 3,78 z maximalne 5 bodov
Organizacné a planovacie schopnosti: 3,67 z maximalne 5 bodov

Proaktivita: 3,56 z maximalne 5 bodov

MALE PODNIKY (10 — 49):

Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,80 z maximalne 5 bodov
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Etické spravanie: 4,80 z maximalne 5 bodov

Etika a bezthonnost’: 4,70 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 4,60 z maximalne 5 bodov
Timova praca: 4,60 z maximalne 5 bodov

Sebareflexia: 4,50 z maximalne 5 bodov

Motivacia a osobné nasadenie: 4,40 z maximalne 5 bodov
Zodpovednost”: 4,30 z maximalne 5 bodov

Pozitivny pristup: 4,20 z maximalne 5 bodov

Zapojenie: 4,20 z maximalne 5 bodov

Komunika¢né zruénosti: 4,20 z maximalne 5 bodov

RieSenie problémov a rozhodovanie: 4,10 z maximalne 5 bodov
Orientacia na zakaznika: 4,00 z maximalne 5 bodov

Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,80 z maximalne 5 bodov
Odolnost’ vodi stresu: 3,70 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zruénosti: 3,60 z maximalne 5 bodov
Proaktivita: 3,50 z maximalne 5 bodov

Organiza¢né a planovacie schopnosti: 3,40 z maximalne 5 bodov

STREDNE PODNIKY (50 — 249):

Etika a bezthonnost’: 5,00 z maximalne 5 bodov

Zodpovednost: 5,00 z maximalne 5 bodov

Zapojenie: 4,75 z maximalne 5 bodov

Etické spravanie: 4,75 z maximalne 5 bodov

Timova praca: 4,75 z maximalne 5 bodov

Ucta a ohl'aduplnost’ voéi ostatnym: 4,75 z maximalne 5 bodov
Sebareflexia: 4,50 z maximalne 5 bodov

Orientécia na zakaznika: 4,50 z maximalne 5 bodov
Komunikaéné zruénosti: 4,50 z maximalne 5 bodov

Pozitivny pristup: 4,25 z maximalne 5 bodov

Odolnost’ voci stresu: 4,25 z maximalne 5 bodov

Prispdsobivost’ a flexibilita: 4,00 z maximalne 5 bodov
Organizac¢né a planovacie schopnosti: 4,00 z maximalne 5 bodov
Motivacia a osobné nasadenie: 4,00 z maximalne 5 bodov
Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,00 z maximalne 5 bodov
Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 4,00 z maximalne 5 bodov

Odborné znalosti a zruénosti: 4,00 z maximalne 5 bodov
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VELKE PODNIKY (250+):
e Zodpovednost: 5,00 z maximalne 5 bodov
e Komunika¢né zruénosti: 4,75 z maximalne 5 bodov
e FEtika a beztihonnost’: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Sebareflexia: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Pozitivny pristup: 4,75 z maximalne 5 bodov
e Prisposobivost’ a flexibilita: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Timova praca: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Proaktivita: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Ucta a ohladuplnost’ voéi ostatnym: 4,50 z maximalne 5 bodov
e Etické spravanie: 4,50 z maximalne 5 bodov
o (Odolnost’ vod¢i stresu: 4,25 z maximalne 5 bodov
e Riesenie problémov a rozhodovanie: 4,25 z maximalne 5 bodov
e Motivacia a osobné nasadenie: 4,00 z maximalne 5 bodov
e Zapojenie: 3,75 z maximalne 5 bodov
e Orientacia na zdkaznika: 3,75 z maximalne 5 bodov
o (Odborné znalosti a zruénosti: 3,75 z maximalne 5 bodov
e Flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam: 3,50 z maximalne 5 bodov

e Organizacné a planovacie schopnosti: 3,50 z maximalne 5 bodov

ROZDIELY V HODNOTENi PODIA VELKOSTI PODNIKU

1. AngaZovanost’:
e Mikropodniky (0 —9): 4,00 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,20 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,75 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (250+): 3,75 z maximalne 5 bodov

Stredne velké firmy ocakavaju vysSiu angazovanost’ nez vel'ké firmy, kde moze byt viac
Ju vy g

priestoru pre Specifické tlohy, ktoré si nevyzaduju taka vysokti mieru osobného nasadenia.

2. Adaptabilita a flexibilita:
e Mikropodniky (0 — 9): 4,13 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,80 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,00 z maximalne 5 bodov
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e Velké podniky (250+): 4,50 z maximalne 5 bodov

Malé podniky kladt vaési doraz na prispdsobivost’ a flexibilitu ako stredné podniky, ¢o mbze

byt sposobené potrebou rychlo sa prisposobit’ v mensom prostredi.

3. Motivacia a osobné nasadenie:
e Mikropodniky (0 —9): 4,11 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,40 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,00 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (250+): 4,75 z maximalne 5 bodov

Velké spolo¢nosti Si viac cenia motivaciu a osobnli angazovanost, ¢o modze suvisiet
s potrebou mladych pracovnikov prisposobit’ sa S$pecifickym pracovnym podmienkam

a Struktirovanym procesom velkych spolo¢nosti.

4. Orientacia na zakaznika:
e Mikropodniky (0 —9): 4,11 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,00 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 4,50 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (250+): 3,75 maximalnej hodnoty

Stredné podniky ocefiuju orientaciu na zakaznika viac nez velké podniky, ¢o méoze byt

sposobené priamejsim kontaktom so zakaznikmi v strednych podnikoch.

5. Zodpovednost’:
e Mikropodniky (0 — 9): 4,44 z maximalne 5 bodov
e Malé podniky (10 — 49): 4,30 z maximalne 5 bodov
e Stredné podniky (50 — 249): 5,00 z maximalne 5 bodov
e Velké podniky (250+): 5,00 z maximalne 5 bodov

Stredne vel'ké spolocnosti kladu vaési doraz na zodpovednost ako malé spolocnosti,

pravdepodobne z dovodu vyssej tirovne autonémie a zodpovednosti v stredne velkych organizaciach.

Zoradené podPa vel’kosti rozdielu
e Zapojenie (rozdiel 1,00)
e Prisposobivost’ a flexibilita (rozdiel 0,80)
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Motivacia a osobné nasadenie (rozdiel 0,75)
Orientacia na zakaznika (rozdiel 0,75)
Zodpovednost’ (rozdiel 0,70)

Z tohto vystupu vyplyva, Ze velké spolo¢nosti Si viac cenia proaktivitu, prisposobivost

a motivaciu neZz menSie spolo¢nosti, zatial Co stredné spolo¢nosti Sa Vviac zameriavaju nha

angazovanost’ a zodpovednost’.

VOIINE ODPOVEDE

1. Ocakavania mladych uchadzac¢ov 0 zamestnanie:

AngaZovanost’ a zodpovednost’ tieto vlastnosti sa najcastejSic uvadzaji ako
zakladné poZiadavky. Spolo¢nosti hl'adaji mladych kandidatov, ktori st ochotni
prevziat'” zodpovednost’ za svoje ulohy a ktori dokazu pracovat S vysokym
nasadenim.

Ochota u¢it’ sa: spolo¢nosti Casto zdoraziuju potrebu neustaleho vzdelavania
a rozvoja. Mladi l'udia by mali byt’ pripraveni ucit’ sa nové veci a prispdsobovat’ sa
novym pracovhym metédam a technologiam.

Flexibilita a prisposobivost’: schopnost’ rychlo reagovat’ na zmeny a prisposobit’ sa
roznym pracovnym situaciam je klI'a¢ova najma v dynamickych odvetviach.
Pracovna moralka a lojalita: Viaceré spolo¢nosti uvadzaja, ze si cenia lojalnych
zamestnancov, ktori chct byt v spolo¢nosti dlhodobo a aktivne sa podiel'at’ na jej

raste.

Najcastejsie chyby pri pohovore:

Nedostatok konkrétnych prikladov: mnohi uchadzac¢i neuvadzaju konkrétne
priklady z praxe na podporu svojich tvrdeni 0 zru¢nostiach alebo skusenostiach.
Nepripravenost® na pohovor: spolo¢nosti ¢asto uvadzaju nedostatocné znalosti
0 spoloc¢nosti alebo pozicii, 0 ktorti sa uchadza¢ uchadza, ¢o sved¢i 0 nizkom zaujme
a motivacii.

PriliSna sebadovera: prilisna sebadovera bez dostato¢nych argumentov alebo
vysledkov mdze byt negativna, najmd ak nie je podlozena praktickymi
skusenostami.

Zameranie sa na finanéné podmienky: niektori uchadzaci kladu prilis velky doéraz

na otazky platu a vyhod namiesto samotnej prace a prinosu pre spolo¢nost’.

2. Skolenie mladych zamestnancov:
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Technicka a odborna priprava: vicésina spolo¢nosti poskytuje odborna pripravu
zamerani na Specifické odborné znalosti a technické zrucnosti potrebné na
vykonavanie prace. Patri sem Skolenie 0 novych technologiach, programovani alebo
odbornych certifikatoch.

Miikké zrucnosti: spolo¢nosti ¢asto uvadzaja skolenia 0 komunikacii, timovej praci,
rieSeni konfliktov a vedeni timu.

Skolenie na mieru: niektoré spolocnosti uvadzaj, ze $kolenie prispdsobujt

potrebam konkrétnej pozicie, ¢o zahfia technické aspekty aj rozvoj osobnych

zru¢nosti.
ANO/NIE ODPOVEDE

1. Poskytujete spéitna vizbu mladym zamestnancom?
Ano: 24 Nie: 3

2. Existuje vo vasej spolo¢nosti mozZnost’ prace na dial’ku?
Ano: 18 Nie: 9

3. Miyslite si, Ze praca na dial’ku je pre mladych zamestnancov efektivna?
Ano: 12 Nie: 15

4. Podmiemnuju mladi zamestnanci moznost’ prace na dialku pohovorom?

Ano: 13 Nie: 1
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Priloha 3 Prepis rozhovorov

Slovensko

Firma zaoberajiica sa predajom kancelarskych potrieb

Sme spolo¢nost’, ktora patri medzi popredné slovenské firmy v oblasti kancelarskych
potrieb, Cistiacich a hygienickych potrieb, reklamnych predmetov a kompletného vybavenia
Skolskych zariadeni.

Na Slovensku mame priblizne 120 zamestnancov a 10 maloobchodnych predajni, mame

zohraty tim a nasi 'udia sa nemenia.

Ako hodnotite komunika¢né zruénosti mladych l'udi z hPadiska urovne ich komunikacie?
Od veducich pracovnikov vyZadujete, aby mali lepSie komunika¢né zrucnosti a dokazali
jasne a zrozumitel’ne vyjadrovat'? Uved’te priklad, ¢im sa mladi Pudia na veducich
poziciach lisia od ostatnych.

Mladi l'udia maja dobré komunikaéné zru¢nosti a schopnost’ jasne sa vyjadrovat. Vyssie
pozicie Si tiez vyzaduju vys$iu troven komunikacie a su v nej vel'mi dobri. Mladi l'udia na
vyssich poziciach, ktori pracovali vo finanénej sprave, st komunikativni a maja vysokt Groven

spoluprace.

V dotazniku ste uviedli, Ze mladi Pudia maju problém analyzovat’ a identifikovat’ problémy
V praci, preco si myslite, Ze je to tak?
Ano, niektori mladi Tudia nedokidzu analyzovat a identifikovat’ problémy, potrebuju

sktisenosti a prax. Po adaptécii v pracovnom prostredi sa da vyriesit’ akykol'vek problém.

Ako hodnotite schopnost’ mladych Pudi rychlo sa prisposobit’? Aké faktory podPa vas
najviac rozhoduji o tom, ¢i su mladi Pudia ochotni prispdsobit’ sa zmenam a novym
situaciam?

Mladi T'udia sa dokazu rychlo prispdsobit’, ak st ochotni sa u¢it. Hlavnym faktorom je,

ze mladi 'udia sa musia chciet’ ucit!

Ako hodnotite pokroky mladych l'udi v ich kariére? Aké faktory podPa vas motivuja
mladych Pudi k vysSej produktivite a aktivite v praci?
Urc¢ite chcu napredovat, chcu dosiahnut pokrok. A motivaciou st urCite peniaze

a skutoc¢nost’, ze maju skusenosti a znalosti.
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V dotazniku ste uviedli, Ze poctivost’ a spol’ahlivost’ v pracovnej ¢innosti sa neda urcit’,
kedy sa da urc¢it’? Pozorujete rozdiel v pracovnej situacii medzi zamestnancami na zaklade
ich finanénej situacie? AKo sa to prejavuje?

Ked prijimate zamestnanca, nemézete posudit’ jeho spolahlivost’ a zodpovednost’, ale to
vzdy ukaze cas. Na pohovore sa zdaja byt v poriadku, ale potom su ini. Zalezi na tom, z akej
rodiny pochadzaju a ako potrebuju peniaze. Zeny, ktoré maju peniaze, sa nesnaZia, pretoze

peniaze nepotrebuju.

Ako hodnotite vz€ahy medzi mladymi 'ud’mi a star§imi kolegami v pracovnom prostredi?
Co podPa vas spdsobuje, Ze niektori mladi Pudia st egocentricki?

Ked pride mlady ¢lovek, niekedy ho starsi kolegovia ponizuju. Je to pravdepodobne
preto, ze sa boja 0 pracu a Ze ich mlady ¢lovek nahradi. Mladi T'udia st sebecki, je to spdsobené

ich vychovou, pretoze niektori st vychovani tak, ze vSetko mézu a vSetko I'ahko ziskaju.

VSimli ste si, Ze mladi Pudia v praci preZivaju melancholické dni alebo upadaju do

depresie? Maja niektori aj pozitivny a optimisticky pohl’ad na pracu? Preco je to tak?
Mladi l'udia ¢astejSie upadaju do depresie, maji melancholické dni. Samozrejme, existujt

vynimky, ked su zamestnanci pozitivni a optimisticki, a to je urCite sposobené rovnovahou

osobnosti a rodinného zazemia.

Zapajaju sa mladi Pudia do pracovnych aktivit a s im lojalni? V§imli ste si, Ze mladi Pudia
ocakavaju lepSiu ponuku, a preto si menej oddani svojej sucasnej praci?
Mladi Pudia nie st oddani a uz vébec nie lojalni. Ano, mladi l'udia odakavaja a veria, ze

sa vzdy najde lepsia ponuka.

Maju mladi Pudia problémy s adaptaciou na nové technolégie?
Mladi 'udia nemaju problém prispdsobit’ sa novym technolégiam a postupom, st otvoreni
a aktivni. Mame dobré skusenosti, mladi 'udia su technicky zdatni a rychlo napreduju v novych

IT technologiach.

Su podPa vasich skusenosti mladi Pudia sebakriticki, maja dostatok sebareflexie?
Mladi l'udia nie su sebakriticki, neradi pocujti pravdu. St vel'mi haklivi, len malokto chce

pocut’ negativne hodnotenie. St egoisticki, su to silné osobnosti a nemaju ziadnu sebareflexiu.

Stava sa vam pocas pohovorov, ze sa uchadza¢ nedozvie ziakladné informacie 0 vaSej

spolo¢nosti?
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Z nedavnej skusenosti sme viedli rozhovor so 4 'ud'mi a 3 vedeli a 1 nevedel vobec nic.

Stava sa, Ze uchadza¢ ma nerealne platové ocakavania?

Zvycajne maju skusenosti S podnikanim, takze si mozu pytat’ plat a vobec to neprehanaju.

Stava sa, Ze uchadzac hovori prili§ vel’a o tom, ¢o o¢akava, a nie o tom, ¢o chce spolo¢nost’?

To sa nam nestava, pretoze tuto otazku kladieme pocas pohovoru.
Stava sa vam, Ze uchadzadi nemaju dostato¢nu sebareflexiu a st na pohovoroch prili§
sebavedomi?

Ano, mladi 'udia maju pomerne vysoké sebavedomie a malo sebareflexie.

Firma poskytujiica upratovacie sluzby

Nasa spolo¢nost’ sa zameriava na poskytovanie komplexnych upratovacich sluzieb pre
organizacie, domacnosti. Pontkame sluzby na profesionalnej tirovni, 0d najjednoduchsich tikonov az
po globalne rieSenia upratovacich sluzieb podl'a potrieb klientov — poc¢et zamestnancov je priblizne

100, v nasej spolo¢nosti je ¢asta fluktuacia zamestnancov.

Aké skusenosti ma vasa spoloénost’ s komunikaciou s mladymi Pud’mi v pracovnom prostredi?
Preco sa podl’a vas mladi 'udia ¢asto vzdavaji prace, ked’ sa od nich vyZaduje splnenie ur¢itych
poziadaviek?

Komunikécia s mladymi P'ud’'mi je naro¢na, st impulzivni, okamzite sa vzdavaju a nechcu
robit’, ked’ sa na nich klada poziadavky. Ked’ sa od mladych I'udi nieco ocakava, vzdavaji sa a chca

okamzite odist’.

Dokazu mladi Pudia analyzovat’ situacie a identifikovat’ problémy? Preco si myslite, Ze mladi
Pudia ¢asto nemaju schopnost’ analyzovat’ situacie a prijimat’ rozhodnutia?

Nie vsetci mladi l'udia dokazu analyzovat’ situacie, nieto este prijimat’ rozhodnutia. Z vlastnej
skusenosti viem, ze mladi l'udia chct robit’ Svoju pracu a mat’ pokoj, nemaju este schopnost’ analyzovat

a samostatne sa rozhodovat’.

Preco st podPa vas mladi Pudia v tomto obdobi psychicky labilni? Cim to podPa vis je, Ze sa
mladi Pudia nedokaZu prisposobit’ a nie si flexibilni v praci?

Mladi l'udia sa nevedia prisposobit’” dnesnému rychlemu svetu a su dost’ psychicky labilni.
Podl'a mojich skusenosti mladi T'udia dlhodobo Ziju s rodiémi a nedokazu sa prispdosobit’

neocakavanym okolnostiam, spoliehaju sa na to, ze to niekto urobi za nich, nie st vobec flexibilni.
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Ako vnimate pristup mladych I'udi, ktori o¢akavaji od spolo¢nosti angaZovanost’, ale nie si
ochotni prispiet’ viac, ako je potrebné? Prec¢o podPa vas mladi Pudia o¢akavajia vysoki finanénu
motivaciu, hoci nemaji s touto pracou ziadne skusenosti?

Mladi I'udia oc¢akavaji od spolocnosti zavizok, ale sami sa k nemu nezavazuja a nerobia ni¢
navyse. Predstava mladych l'udi je, ze budu dobre plateni, ich motivaciou st peniaze, aj ked’ tato pracu

nikdy nerobili a nevedia, ¢i ju zvladnu.

Miyslite si, Ze mladi Pudia potrebuju kontrolu na spravne dokoncenie prace? Ako by ste mohli
mladym Pud’om poméct’, aby boli zodpovednejsi a produktivnejsi bez dozoru?

Ak maju kontrolu, m6zu vykonavat’ svoju pracu, ale musia byt kontrolovani. Je potrebné
stanovit’ pravidla a systém prace, aby presne vedeli, ¢o maju robit’, a ak to urobia, dostant zaplatené,

ak urobia nie¢o navyse alebo rychlejsie, dostanti odmenu.

Ako vnimate mladych Pudi, si to timovi hra¢i? Ma vasa spolo¢nost’ porovnanie platov mladsich
a starsich zamestnancov?
Hm, to mladym P'ud’om ni¢ nehovori. Casto vidim, ako si mladi 'udia porovnavaju platy medzi

sebou a najma so star§imi zamestnancami. Je v tom urcita zavist,, preco maju viac?

Aké vyhody pozorujete u mladych zamestnancov, ked’ im date priestor na oddych? Myslite si,
Ze ak im umozZnite aj osobnu komunikaciu, zlepsi sa ich pracovny vykon?

Nasa spolo¢nost’ sa im snazi poskytnut’ miesto na odpocinok, mame aj altanok, kde maja
hodinu na obed. Som si isty, Ze ak maji moznost’ prediskutovat’ svoj osobny problém z oc¢i do oci,

ulavi sa im, vedia, Ze maju podporu vo vedenti, a ich pracovné vykony su lepsie.

Zapajaju sa mladi 'udia aktivne do pracovnych aktivit vo vasej spolo¢nosti? Vidite rozdiel medzi

mladymi Pud’mi, ktori eSte nepracovali, v porovnani s tymi, ktori uz v podniku pracovali?
Miladi T'udia nerobia ni¢ navyse, len to, ¢o musia. Ano, je rozdiel medzi mladymi l'ud'mi, ktori

pracovali v korporatnej spolo¢nosti, a8 mladymi 'ud'mi, ktori este nepracovali. Rozdiel je v tom, ze

mladi I'udia z podnikovej sféry sa viac angazuju a aktivnejSie zapajaji do pracovnych ¢innosti.

Mladi 'udia nemaju problém s novymi technolégiami, ako je to vo vasej spolo¢nosti?
Mladi l'udia nemaju problém s technologiami, vsetci su aktivni, sleduju dianie na socialnych

siet’ach.

Maju mladi Pudia sebavedomie? Maju reSpekt a uctu K starsim kolegom?
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Mladi T'udia maji vysoké sebavedomie, pocuvaju vela motivaénych podcastov a Casto Si
myslia, ze vsetko vedia. Stava sa, ze sa hrajii na muadrych, ale ide o to, aby ich usmeriovali a viedli

starsi 'udia, aby mali skasenosti a mohli ich nau¢it’ nové veci.

Ako su na tom mladi Pudia so sebareflexiou? Vedia hodnotit’ svoje schopnosti a prijimat’ spéitnu
viazbu?

Hm, tak to je to, ¢o mladym Pud’om chyba, ale nie vietkym! Casto sa stretdvam S tym, Ze maji
vysoké sebavedomie a vysoké ocakavania a po nickol’kych mesiacoch zistia, ze to nezvladaja a odidu.

Nemaju radi spdtna vizbu a neradi o sebe poc¢uju nie¢o negativne.

Stava sa vam, Ze Si uchadzac¢ nezistil zakladné informacie 0 vasej spolo¢nosti?
Ano, mame skusenost’, Ze 0 nasej spoloénosti nevedia takmer nic¢ a len nas chvlia, aka je to

uzasna spoloc¢nost’.

Stava sa vam pocas pohovorov, Ze uchadza¢ ma nerealne platové o¢akavania?
Viacsina mladych I'udi ma vysoké platové oCakavania. Nevedia si ani spocitat’ naklady

spolo¢nosti, ale chet ¢o najvyssi plat.

Stava sa vam, Ze uchadzac prili§ vel’a hovori 0 tom, ¢o ofakava, a nie o tom, ¢o od neho
spolo¢nost’ chce?
Casto nam narovinu povedia, aka je ich predstava o plate, a tiez to, Ze jeden defi v tyzdni musia

skoncit’ skor, pretoze ich syn ma krazok.

Chyba uchadzacom pri pohovoroch sebareflexia a je tam pritomna nadmerna sebadévera?
Presne tak, maju vysoké sebavedomie a ziadnu sebareflexiu. Velky vplyv na to ma aj neuplna
rodina, a tiez domacnost’, v ktorej Ziju takym vol'nym Zivotom, a Ze rodi€ia st stale v praci a deti st

stale na pocitaci.

Firma vyrabajiica komponenty pre elektrotechnicky a automobilovy priemysel

Sme spolo¢nost’ zamerana na vyrobu komponentov pre elektrotechnicky a automobilovy
priemysel. Ako poskytovatel komplexnych rieSeni pontikame Siroku $kalu sluzieb — vyskum,
technicka a koncepénu podporu ako aj vyvoj, dizajn a vyrobu z jedného zdroja. Nase produktové

portfolio zahiia Standardné vyrobky a rieSenia na mieru. Mame priblizne 2 400 zamestnancov.

Aké komunikacné zrucnosti maju mladi Pudia vo vaSej spolo¢nosti? Dokazu efektivne

komunikovat’ a zrozumitel’ne sa vyjadrovat’?
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Mladi l'udia dokazu komunikovat’, zalezi na ich silnej osobnosti, na tom, ¢i st introverti, a tiez
na tom, ako st vedeni v Skolskom procese, ¢i boli schopni vyjadrit’ vlastny nazor, ¢i boli kouc¢ovani
a mentorovani, ak ano, dokazu klast’ otazky pri pohovore a tiez sa vedia vyjadrit. Ak st ¢lenmi
Slovenskej debatnej asociacie, maju sktsenosti a vedia sa krasne vyjadrovat, pocuvat
a spolupracovat. Niektori sa vydavaju cestou asertivity. Skupina mladych T'udi je dost’ extrovertna,

vedia predat’ svoje vedomosti.

Majia mladi Pudia analytické myslenie? V dotazniku ste dali az 5 bodov, dokazu mladi Pudia
identifikovat’ problém?

Mladi l'udia maji analytické myslenie a dokazu identifikovat' problém. Mame vsak aj
introvertnych l'udi, ktori pracuju za paskou a robia si svoje. Ked’ je predajca, musi hovorit’ so znalostou

veci, mat’ analytické myslenie a vediet’ identifikovat’ problém.

Su schopni rychlo sa prisposobit’ novym situaciam a byt’ flexibilni? Aké skusenosti maju vo vasej
spolo¢nosti?

Mladi l'udia sa dokazu rychlo prispdsobit’ novym situaciam a su flexibilni. Z vlastnej sktisenosti
mozem povedat, ze dost’ zalezi na skole, aké moznosti im dala. Ci im $kola dala priestor na vyjadrenie,

na vyjadrenie ich nazoru a ¢i ich aj vypocula.

Ako vnimate délezitost’” motivacie a osobného nasadenia mladych Pudi? Maju tieto hodnoty
z rodiny?
Mladi l'udia, ak maju zaklady v rodine, su v poriadku, mézu sa zapojit’ @ maju drive. Ale aj

Skola mdze prispiet’ k rozvoju motivacie, ak sa ziak napriklad aktivne zapaja a ma pocit potreby.

Maju silni osobnii motivaciu byt aktivni?
Motivécia je pre mladych l'udi vel'mi dolezita, najmi z finanéného hl'adiska. Dolezité je, do
akého timu sa dostane, ktory mu pomoze rast. AK je s manazérom, ktory nenachadza jeho potencial,

mlady ¢lovek je v zlej komfortnej zone a nesnazi sa.
Maji mladi Pudia timové zruénosti, dokazu efektivne pracovat’ a prispievat’ k dosiahnutiu
spolo¢nych ciel’ov?

Mladi l'udia chcti pracovat’ a mat’ pokoj, maju radi svoje pohodlie. Zalezi vsak na tom, z akého

rodinného prostredia pochadzajt, pretoze rodina moze dat’ silny zaklad.

Ako vnimate pozitivny pristup mladych Pudi? Dokazu sa vyrovnat’ s prekazkami?
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Mladi l'udia st pozitivni @ uvedomuju si svoju dolezitost’, som stredobodom vesmiru. Aj mladi

l'udia, ale aj I'udia stredného veku su melancholicki.

St mladi Pudia flexibilni a schopni prispésobit’ sa novym technolégiam?
Ano, mladi ludia sa samozrejme flexibilni a velmi rychlo sa prispdsobuji novym
technologiam. Najmd v tomto obdobi su pre nich technoldgie a socialne siete uplne prirodzené

a dokéazu sa im okamzite prispdsobit’.

Ako hodnotite etické spravanie mladych l'udi vo vasej spolo¢nosti?
Hodnotim to dobre, vedia, ¢o majt vo firme dodrziavat’ a dodrziavaja to. Pracuju U nas Zeny

aj muzi @ nemaju medzi sebou ziadne problémy, vladne tu vzajomny reSpekt.

Respektuju mladi Pudia svojich kolegov, nadriadenych a podriadenych?
Ano, mladi 'udia maju respekt. Vzdy maja nad sebou nadriadeného, takZe sa vzdy riadia tym,

ze ich nadriadeny ma vzdy pravdu.

Maji mladi Pudia sebareflexiu? DokaZu zhodnotit’ svoj vykon a ziskat’ spitnu vazbu? Nechyba
im schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijimat’ spitna vizbu a ochota udit’ sa
a zlepSovat’ sa?

Mladi 'udia nemaju ziadnu sebareflexiu. Nevedia prijat’ spétni vdazbu, bert ju ako lekciu
a okamzite sa citia vinni. Zalezi vSak na jednotlivcovi, pretoze silnejSie osobnosti ju dokazu prijat

a poucit’ sa zo svojich chyb.

Stava sa vo vasej spolo¢nosti, Ze Si uchadza¢ nezisti zakladné informacie 0 spolo¢nosti?

Stava sa aj to, ze pridu nepripraveni, ze nevedia, ¢o robime, ale to je tu a tam.

Stava sa, Zze mladi 'udia, ktori sa uchadzaji o zamestnanie, maji nerealne platové o¢akavania?

Stava sa, ze ziadaji vysoky plat, aj ked’ nevedia, ako budu pracu zvladat’.

Stava sa, Ze uchadzac¢ hovori prili§ veP’a o tom, ¢o o¢akava, a nie 0 tom, ¢o chce spolo¢nost™?

Nie, to sa nestava, je to vyrobna spolo¢nost’, takze vedia, ¢o m6zu o¢akavat.

Chyba kandidatom sebareflexia a maju prili§ vysoké sebavedomie?

Ano, mladi P'udia majii vo vieobecnosti vysoké sebavedomie a malo sebareflexie.

Firma pédsobiaca v oblasti elektrotechnického priemyslu
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Sme spolocnost’, ktord pomaha vytvarat' technolégie pre najmodernejSie tovarne na svete.
Dodavame $pickové zariadenia, komponenty, sluzby a softvér, ktoré vam ulah¢ia pracu. Verime, ze
stroje a technologie su ovela viac ako len prostriedok na efektivnej$iu a rychlej$iu vyrobu.
Predovsetkym vedu Kk rastu 'udského potencialu.

Vdaka automatizacii a robotike moze kazdy venovat’ svoju energiu tomu, aby bol svet krajsi.
Verime, ze skuto¢ny rast spolo¢nosti je mozny len vtedy, ak rasta vsetci I'udia v nej. Pohybuja sa
smerom Kk veciam, ktoré ich teSia. Ktoré nie su rutinou. A to plati aj v tych najprisnejSich
a najracionalnejsich odvetviach.

LASKA JE HODNOTA, KTORA POHANA SPOLOCNOSTI. V tom je obsiahnuta ochota
reSpektovat’, chapat’ a pocavat’ kolegov, zékaznikov a partnerov. A presvedcenie, ze bez ohl'adu na to,
aky pragmaticky a cynicky je tradi¢ny pristup v tomto odvetvi, je mozné ho zmenit’.

Pocet zamestnancov je priblizne 600. V tomto roku doslo k vyssej fluktuacii programatorov.

Aké komunikacné zrucnosti maju mladi Pudia v porovnani so star§imi? Aka je ich droven
komunikacie?

Komunikacné zruénosti mladych a starSich l'udi sa liSia, pricom mladi l'udia maju slabu tiroven
komunikacie a komunikuju len prostrednictvom socialnych sieti. M6zem povedat, ze komunika¢na
uroven mladych l'udi je slaba, nevedia sa vyjadrovat’ Gstne ani v e-mailovej komunikacii, ¢asto

pouzivaju skratky a ked” sa dohodneme na telefonickom rozhovore, neberu telefon.

V dotazniku, ktory ste vyplnili, ste uviedli, Ze ste zistili, Ze existuje problém s rozhodovanim
a rieSenim problémov u mladych Pudi, pre¢o? Ako to ovplyvnil covid?

Mladi l'udia, ktori boli ovplyvneni covidom, sa stali domacimi, prestali sa stretavat’ a radsej
zostavaju doma. Trh prace sa zmenil, najmé programatorské pracovné miesta maja Gplne iné platové
poziadavky. Viem, ¢o dokazem, a chcem za to dostat’ zaplatené!

Mladi l'udia maju problémy S rozhodovanim, nevedia rieSit problémy, nerozhodujii sa:

,Neviem, kde chcem byt’, neviem, ¢o chcem robit’.

Dokazu sa mladi Pudia prispésobit’? Dokazu sa prisposobit’ novym zmenam a okolnostiam?
Mladi l'udia sa prispoésobuju pomalsie, neviem, ¢o chcem, uvidime! Su nerozhodni, chcu

nerealne veci, chct len nejako prezit.

Maju mladi Pudia motivaciu pracovat’? Mate vo vasSej spolo¢nosti benefity, ktoré motivujia Pudi
k aktivite v praci?
Mlady Student, ktory tu cez leto pracoval na ¢iastocny tivdzok, chce pracovat’ a je motivovany,

pretoze Vie, ze Si zarobi peniaze. Skusim to, uvidim. Ale v su¢asnosti mame dualny zapis 20 Studentov,
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ktori tu mozZu zostat’ pracovat, a len maximalne 8 Studentov tu ostane. Vo firme mame benefity, ako
napriklad raz ro¢ne vikend pre rodinu v Tatrach alebo vo Vyhniach, mame plesy, Mikulasa pre deti,

zdravotné benefity, 3 dochodkové piliere a d’alSie, ale aj tak to ako motivac¢ny benefit nestaci.

Su mladi 'udia spol’ahlivi a zodpovedni pri praci? Dokazu efektivne pracovat’ v time?
Sporlahlivost’ a zodpovednost’ sa na mladych I'udi nevztahuju. Dualistom trva Sest’ mesiacov,
kym prinest ospravedinenie, nepoznaji pocit zodpovednosti. Len niektori mladi l'udia dokéazu

pracovat’ v time, zaleZi na praci a okruhu I'udi, ako sa k nim pristupuje.

Maju mladi Pudia pozitivny pristup a pohl’ad na pracu? Aky mate pocit, ked’ musia prekonat’
nejaku prekazku, dokazu si poradit’?
Zalezi na pozicii a na tom, ¢o radi robia, nie vSetky su pozitivne, skor mladi 'udia maja ¢asto

obavy a tzkost’. Nevedia, ako prekonavat’ prekazky, radsej sa hned’ vzdavaju, nehl'adaju rieSenia.

Dokazu byt mladi Pudia oddani a lojalni vo¢i spolo¢nosti? Myslia na spolo¢nost® alebo skor na
seba?

Mladi 'udia nie su vel'mi angaZovani, vedia, Ze tu nebudt 40 rokov. Neberu to tak, ze by chceli
firme skodit’, ale je to ich slobodné rozhodnutie, vzdy mézu odist’, ak chcu. St sebecki a myslia len na

seba.

Maji mladi Pudia problém prispdésobit’ sa novym technologickym zmenam?
St vel'mi prispdsobivi novym technoldgiam, hoci niektoré Standardné veci, ako napriklad
moznost’ napisat’ zivotopis na internete, su pre niektorych l'udi nezname. Nevedia pouzivat’ internet na

vsetko, aby neboli ovplyvneni napriklad kon$piraénymi tedriami.

Maji mladi Pudia victu a ohPaduplnost’ voéi ostatnym? Co spdsobuje, Ze sa mladi Pudia takto
spravaja?

Neviem, ¢i to slovo poznajt, zda sa mi, ze nie. Nemaju sktisenosti, stale ziju s rodi¢mi, ale
chct mat’ vyhody vo firme a zarabat’ super peniaze. Mladsi ¢lovek si bude pytat’ vyssi plat ako skiiseny
¢lovek s 20-ro¢nou praxou. Jednoducho im chyba respekt voci star§im, skusenej$im 'ud’om. Myslim
si, Ze je to spdsobené ich vychovou a prostredim, v ktorom vyrastali. Rodic¢ia st dlhodobo mimo

domova, v praci alebo pracovne, a oni ziju uvazneni na socialnych siet’ach a chyba im detstvo!

Majia mladi 'udia sebareflexiu? Maju schopnost’ hodnotit’ svoj vykon? Dokazu prijat® spatnu

vazbu?
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Nemaju ziadnu sebareflexiu. Prichadzaju bez skusenosti a chcu hned’ zarobit’ dobré peniaze,

hoci eSte nemaju skusenosti. Neradi prijimaju pokyny a negativne hodnotenia, su sebecki.

Stava sa vam pocas pohovorov, Ze si uchadza¢ nezisti zakladné informacie 0 spolo¢nosti?

Ano, &asto sa stava, Ze sa 0 spolo¢nosti ni¢ nedozvieme. Pohovor si pridu len vyskasat’.

Stava sa vam, Ze uchiadza¢ ma nerealne platové o¢akavania?
Ano, najma mladi l'udia po strednej skole maju nerealne platové oéakavania. Nevedia, ¢o je

hruba a ¢ista mzda, nevedia, ako vyzera vyplatna paska, nemaju ziadnu finan¢nui gramotnost’.

Stava sa vam, Ze uchadzac prili§ vel’a hovori 0 tom, ¢o ocakava, a nie o tom, ¢o od neho
spolo¢nost’ chce?
Ano, mnohi o¢akavaji homeoffice, dokonca aj dualisti chca rekreaéné poukazy

a kupit’ si sluzobné auto hned’ po nastupe do prace.

Stava sa vam, Ze kandidati nemaju dostatok sebareflexie a maju prili§ vysoké sebavedomie?

Ano, vagsine kandidatov chyba sebareflexia a maji prili§ vysoké sebavedomie.

Firma pésobiaca v qastrondmii

Spolo¢nost’ pdsobi v oblasti stravovania s 20 zamestnancami. Na tému zamestnavania

mladych T'udi sme viedli rozhovor s veducim prevadzky.

Znamka 3 z 5 za odbornost’. Preco pre vas nie je odbornost’ mladych uchadzacov vel’mi
dolezita?

V oblasti gastro sa odbornost’ da naucit’. Po niekol’kych diioch mézete posudit, ¢i je uchadzac
vhodny na danu pracu. Moézeme zaticat’ Cloveka bez gastro vzdelania alebo ho mézeme preskolit
podl'a jeho vlastnych potrieb a fungovania. Odborné znalosti nie su az také dolezité. Pre nas je

dolezité, aby mladého ¢loveka praca bavila a chcel pracovat’.

Mate bohaté skusenosti SO zamestnavanim mladych zamestnancov. Aké vlastnosti hPadate pri
prijimani mladych Pudi”

Aké st vase poziadavky na mladych l'udi? Musia byt rovnaké ako vsetky ostatné. Chcem
vidiet’ zaujem a tizbu, Ze su vnutorne motivovani a Ze sa chct naucit’ tuto pracu. Nemozete ich naucit,

ak nechct, a my ich nebudeme nutit’.
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V dotazniku ste oznadili Styri z piatich bodov za komunika¢né vlastnosti. Ako postupujete pri
overovani komunikaénych schopnosti mladych uchadzafov? Akym detailom venujete
pozornost’?

Aké su vase komunikac¢né schopnosti? Ked'Ze cely Zivot pracujem v gastronoémii, niekedy mi
staci pozriet’ sa na nového cloveka a viem povedat, ¢i bude komunikovat’ dobre alebo nie. Jednou
z dolezitych veci, ktora si v§imam, je, ako uchadza¢ komunikuje s ostatnymi kolegami. Pozorujem,
nakol’ko sa mlady kolega dokaze vcitit' do jeho komunika¢ného stylu a ¢i to funguje z hladiska
pracovnej chémie. Nesnazim sa klast’ zaludné alebo tazké otazky. Pocas pohovorov rad vediem
uvolneny rozhovor. Pokial’ ide 0 komunikaciu SO zakaznikmi, tam verime, ze sa ¢lovek nauci
komunikovat’" navonok. Radi komunikujeme so zakaznikmi na rovnakej urovni. Teda ani
povySenecky, ale ani podriadene. Snazime sa tiez, aby nasi zakaznici vedeli, ze nasi ¢asnici su l'udia

a zasluzia si Uctu.

RieSenie problémov ziskalo vo vasom dotazniku tri body z piatich. Preco ste dali tri body a nie
viac alebo menej?

Ked’ sa vyskytni vynimo¢né situacie alebo problémy, na ktoré sa nemdzem pripravit, sam
neviem, ako reagovat. Preto mame pri prijimani novych zamestnancov v tomto smere volnejsi
postup. Nechceme, aby mali na vsetko hned’ rieSenie, skor sa ich snazime viest' k tomu, aby boli
vnimavi, ked’ sa objavia nové problémy. Verim, ze ked” sa vyskytna problémy, nikdy to nie je len
chyba jednej strany. Ak vznikne problém, napriklad neprijemny zakaznik alebo zvysSenie hlasu,
hladam pri¢iny na oboch stranach. Bud’ méze mat’ zIly den, alebo mozno nedostal sluzbu, za ktoru si
zaplatil. Preto pri novych mladych zamestnancoch dbame na to, aby sa z problémov dokazali poucit’.

Takto mozu Cerpat’ zo svojich skusenosti, ked’ sa nabudtice objavia nové problémy.

Prisposobivost’ a flexibilita ziskavaju pat’ bodov z piatich. Prefo je tato zru¢nost’ pre vas
dolezita?

Je pre nas mimoriadne dolezité, aby sa mlady novy zamestnanec dokazal prispdsobit’ vSetkym
novym situaciam. Chceme vidiet, ze sa dokaze prispdsobit’ tlaku, stresovym situaciam alebo aj
pokojnym chvil'am. Vie, ¢o ma robit, ked’ je naval zakaznikov, alebo aj ked’ je zdkaznikov malo
a hrozi, ze sa bude nudit’. Kladieme doraz na flexibilitu. Nasich zamestnancov sme vyskolili tak, aby
vedeli velmi dobre pracovat’ so zakaznikmi, atych, ktori su v podniku po zatvaracej dobe,

nevyhadzuju. Naopak, ¢akaju, kym zakaznici odidu, aby videli, kol’ko prinesu podniku trzieb.

Timova praca je d’alSou oblast’ou, v ktorej ste ziskali pat’ bodov z piatich. Ako zistite, Ze sa
niekto hodi do skupiny a bude timovym hra¢éom? Mate vymysleny sposob, ako dokaZete ¢loveka

spravne odhadnut’?
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Otazku timovej prace pre nového mladého zamestnanca rieSime prostrednictvom dni
ucnovskej pripravy. Novy zamestnanec sa pocas prvych dni v praci uci od kolegov a pozoruje procesy
Vv spolo¢nosti. Uz prvé dni moézu odhalit’, ¢i mlady kandidat dokaze dobre pracovat. Potvrdzujeme to
najma pristupom a komunikacie. Ak sa novy zamestnanec pyta a necha si poradit’, ako ma pracovat’,
ma vacsiu Sancu byt v praci uspesny. Druhym délezitym bodom timovej prace je komunikacia.
Pozorujem, ako novy zamestnanec komunikuje s ostatnymi kolegami. Ci je komunikécia na
dostato¢nej trovni pocas formalnych a aj neformalnych rozhovorov. Ak tam vidim, ze nedokaze
komunikovat’ v timovom prostredi, nevidim dovod, aby u nas novy uchadza¢ o zamestnanie d’alej

pracoval.

V &asti ,,sebareflexia mladych 'udi“ mame pomerne jednotné hodnotenia od zamestnavatelov.
Aké si vaSe skusenosti s touto oblast’ou u mladych Pudi?

Mladi l'udia st veI'mi strateni v sebareflexii. Pri chybach, problémoch, ktoré som pred chvil'ou
spomenul, st vzdy dve strany. Tak je to aj v pripade mladych I'udi v sucasnosti. Pozorujem, ze ich
sebareflexia je na nizkej urovni. Na zaklade mojich skasenosti Si mnohi mladi 'udia nedokéazu priznat
chybu. Prirodzene, od kazdého ¢loveka by som ocakaval, ze ked urobi chybu, prizna si ju.
A potom dat’ najavo, ze ho to mrzi alebo Ze sa bude snazit’ neopakovat’ ju. U mladych l'udi sa s tym

nestretavam tak casto, ako by som chcel. Malokto si prizna chybu, ak bola na jeho strane.

AKé su vase skisenosti S mladymi Pud’mi, ktori maju vy$§iu mieru sebareflexie?

Potvrdzuje nam to, ze mladi l'udia, ktori sa zamysl'aji nad sebou, st zodpovedni a mézeme sa
na nich spolahnut. Pripisujem to vécsej citovej zrelosti alebo aj vychove. Nikto sa nechce citit
ponizeny, ked’ urobi chybu. Na druhej strane, mladi l'udia, ktori su ochotni ¢elit’ svojim chybam, su
zvyCajne najlep$imi zamestnancami. Dokazu sa rychlejSie vyrovnat S neprijemnou situaciou

a dokonca z nej vyjst’ silnejsi.

V oblasti etického spravania mladych uchadzacov ste ziskali tri body z piatich. Preco ste k tejto
téme nepridali viac bodov?

Verime, Ze etické spravanie sa da naucit’. Samozrejme, nie vsetky, ale va¢sinu mladych l'udi
mozeme uspesne viest. Etické spravanie alebo zru¢nosti povazujem z hladiska uéenia za podobné
vedomostnym zru¢nostiam. AK je mlady ¢lovek ochotny ucit’ sa, je tvarny pri prijimani naSich

etickych noriem. Vysledkom su lepsie skusenosti zakaznikov S nasimi zamestnancami.

V orientacii na zakaznika ste pridali tri body z piatich. Na zaklade ¢oho ste ur¢ili body pre tuto

oblast’?
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Mame niekol’ko vernych zakaznikov, ktori si niekedy dovol'uju viac, ako by som chcel. Aby
sme ochranili zamestnancov, podporujeme ich v tom, aby dokazali byt voci takymto zakaznikom
asertivnej$i. Na jednej strane nechceme, aby boli nasi zamestnanci poddajni alebo submisivni, ale
nechceme ani, aby boli hrubi. Chceli by sme, aby si zvolili zlata stredna cestu. Aby sa nenechali

strhnut’.

Firma poskvtujiica tlaciarenské sluZby

AKké chyby robia mladi Pudia, ked’ sa uchadzaji o pracu vo vasej spolo¢nosti? Co vas ,,zdvihne
0 stoli¢ky?«
Najviac ma na pohovoroch trapi, ked’ sa mlady ¢lovek na zaciatku pohovoru spyta, aky bude

mat’ plat. Az potom sa za¢ne zaujimat’, ¢o bude robit’.

Je nieco, ¢o povaZujete za prejav, ktorého by sa mladi Pudia mali zbavit’ pri uchadzani sa
0 zamestnanie?

Pride mlady ¢lovek a je citit’, ze mu chyba odvaha hovorit’, nedéveruje si, boji sa odpovedat’
na otazky, aby neurobil chybu. Prichadzaju k nam aj mladi l'udia, ktori Ziju na vidieku, a tam je to

citit’ Castejsie ako u mladych I'udi, ktori su z mesta.

Co vam pomaha pri vybere mladého ¢loveka do vaSej spolo¢nosti?

Pred rozhodnutim Ssa snazim ziskat’ nejaké preferencie od doveryhodnych I'udi, pripadne sa
pozriet’ na odporucania zo skoly alebo firmy, kde doteraz pracoval. Stava sa, Ze aj ked’ ziskam
vyborné preferencie, mlady ¢lovek v praci nezotrva, alebo ak aj ano a je dobry a zodpovedny, ¢oskoro

odide inam, aby sa rozvijal v inych oblastiach, ako ponukame my.

Na ¢o kladiete doraz pri komunikaénych zruénostiach?

Je pre nas dolezité, aby mohol vyjadrit’ svoj nazor. Pred timom a $éfom. Ocenujem, ak dokaze
slusne povedat’ iny nazor ako vedenie, pretoze to moze podporit’ spolo¢nost’. Komunikacia je dolezita.
Musi tiez vediet obh4jit' svoje rozhodnutia. Mal by tiez vediet' aktivne pocuvat a pri rieSeni

problémovych situacii sa neunahlit’ (nefrflat’), ale najprv premyslat’ a az potom reagovat’.

Co o¢akavate od jeho adaptacie v time a aky je vas preferovany vzt'ah s vedenim?

Ked pride mlady clovek, vedenie a pracovny tim ocCakavaji, ze sa dokaze prisposobit
stanovenym pravidlam. Nesnazime sa byt direktivnym manazmentom, vzdy hl'adame spdsob, ako so
zamestnancom vychadzat. Ak ma zamestnanec iny nazor ako vedenie, o¢akavam, ze Si ho bude

vediet’ obhajit’. Mat’ iny pohl'ad na vec je prinosom pre kvalitu prace kazdého z nas. Pre nas je dolezity
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vysledok, dolezité je, Ci je praca vykonana dobre a bez problémov. Cesta k jej vysledku moze byt

rozna. Na to kladieme doraz.

AKy je vzt’ah zamestnancov k spolo¢nosti?
Firemna identita by mala fungovat’. Zamestnanci by mali vediet, kde pracuja, aké su hodnoty

a zasady spoloc¢nosti, aku znacku reprezentuju.

Co vis ,,§tve® na pristupe pracovnikov?
Ak pracu nedokonci. Niekedy sa stava, Ze spolo¢nost’ potrebuje dodrzat’ terminy a kvalitu. A
niekedy si to vyzaduje dlhsi pracovny ¢as. Nastve ma, ked’ 0 tom mlady ¢lovek vie a napriek tomu,

ze pracu nedokonci, odchadza s postojom ,,dnes som nestihol Sichtu.“ A zanecha rozrobent pracu.

Co budete robit’ potom?

Rozhovor s nim, skratena vyplata. Ak sa to stane este dvakrat, pride vypoved’.

AKYy je vas postoj K rieSeniu problémov pri praci s Pud’mi?
Ak sa vyskytne problém, rieSime ho okamzite. AK sa nerie$i, $iri sa napétie vV time, klesa
spokojnost’” zamestnancov, ¢o je pre nas dolezité, aby boli zamestnanci v praci spokojni, pretoze

potom sa to prejavuje na vysledkoch ich prace. Kazdy problém je pre nas vyzvou na rieSenie.

Co podporuje adaptaciu a spokojnost’ mladych zamestnancov okrem rieSenia vzniknutych
problémov?
Spolo¢né pozitivne sktisenosti. Robime teambuildingy, vylety, pripominame si sviatky a iné

osobné zazitky zamestnancov (dovolenky, narodeniny, svadby atd’.).

Ako by ste si predstavili idealneho mladého zamestnanca?
e Mal by byt stotozneny S tym, ¢o sa chysta urobit’.
e Praca, ktoru robi, by ho mala bavit'.
e Praca, ktoru robi, by mu mala prinasat’ radost’.
e Mal by pracovat’ tak, aby bolo jemu i ostatnym jasné, ze chce, nie ze musi.
e Musite rozumiet’ SVOjej praci.
e Bol dochvil'ny a zodpovedne pristupoval k vysledku svojej prace.
e K spoloc¢nosti, v ktorej pracuje, mal pozitivny vztah.

e Bolo mu jasné, ze meno spolo¢nosti a jej vysledky zavisia aj od jeho prace a postoja k nej.
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Aké komunikaéné zrucnosti by mali ovladat mladi zamestnanci, ktori sa uchadzaja
0 zamestnanie?

Hmm. Mali by byt schopni komunikovat’ jasne a zrozumitel'ne, aby sme si rozumeli. Aby
pochopili, ¢o zakaznik potrebuje, a navrhli rieSenia. Ja osobne poverujem svojho zamestnanca

kontaktom so zakaznikom, ked’ tam nie som. Je v tom vel'mi dobry.

AKy je vas nazor na prisposobivost’ a flexibilitu mladych I'udi, ktori si hPadaja pracu?
Schopnost’ prispdsobit’ sa zmenam a novym situaciam nie je podmienkou. Ale schopnost’
pruzne reagovat’ na neocakavané okolnosti, aby vlk zostal v sieti a ovce celé. Je to potrebné nielen

Vv praci, ale aj pre vas samych.

Mali by sa mladi uchadzaci o zamestnanie osobne zapojit’? Aka by mohla byt motivacia?
Som si isty, ze je. Vzdy je lepsie, ked’ pridu, ked’ je praca hotova, nez ich nahanat’ do prace.
V mojej firme motivujem ¢asom a peniazmi. Napriklad: ak mate pracu hotovi, mozete odist’ skor

alebo si nieco vybavit. AK je praca urobena dobre a v predstihu, je za fiu finan¢na odmena.

Mali by mladi kandidati dodrziavat’ eticky kodex?

Kazdy zamestnanec by mal byt’ predovsetkym zodpovedny, spol'ahlivy a Cestny pri vSetkych
pracovnych ¢innostiach. Vzajomna tcta a ohl'aduplnost’ k sebe navzajom a k zakaznikom by mala
byt' na druhom mieste. A po tretie, kazdy by mal vzajomne prispievat’ k dosahovaniu spolo¢nych

cielov.

Ako by mali mladi uchadza¢i o zamestnanie pristupovat’ kK praci?
Rozhodne by mali mat’ pozitivny pristup K praci a v pripade problémov mu dat’ najavo, ze sa
na spolo¢nost’ moze spolahnut’. Mal by byt’ lojalny voci spolo¢nosti, ale aj naopak, spolo¢nost’ vo¢i

Zamestnancom.

Mali by byt mladi ic¢astnici schopni akceptovat’ sebareflexiu?

Schopnost” sebakriticky zhodnotit’ vlastny vykon a prijat’ spatni vizbu je velmi dolezita.
Chciet’ sa ucit’ a zlepSovat, pouzivat nové technoldogie alebo postupy. Nesmieme zabudat’ na timové
stretnutia, Skolenia a ukazkové podujatia, na ktorych sa mdzeme navzajom spoznat’ a ziskat’ nové

vedomosti a skusenosti.

AKké najcastejSie chyby robia uchadzaci poc¢as pohovoru?
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Tieto mladSie ro¢niky, t. j. uchadzaci, ktori ukoncili $tddium, maju prehnané platové
oCakavania a prili§ vysoké sebavedomie. Moja odpoved znie: Dobre. Ak ukazete, Ze Viete,

produkujete, zarabate. Ziadny problém :).

Co by ste povedali mladym Pud’om, ktori sa uchadzaji o zamestnanie?

,Neboj sa, prid’ sa smiat’, bud’ pokorny a ukaz, ¢o dokazes.

Autoservis

Rozhovor s majitefom spolo¢nosti, ktora sa zaobera opravami vozidiel. Okrem toho je
majitel’ firmy dlhoro¢nym pedagégom a Skolitelom praktického odborného vycviku, ktory
vzdelava a pripravuje na u¢novské a majstrovské sktisky. Spolo¢nost’ zamestnava 6 zamestnancov.

Na trhu p6sobi nepretrzite uz viac ako 50 rokov.

V dotazniku ste za komunika¢né zrucnosti udelili len 3 body, nie sa teda tieto zrucnosti
dolezitou sticast’ou budovania timu a efektivnej prace?

Délezité st komunikaéné zrucnosti, ale najma v tejto profesii stistredenie a pozorné po¢uvanie
toho, na ¢o upozornuju skusenejsi ¢lenovia timu. Timova praca, aktivne po¢uvanie ¢lenov timu su
dolezité vzhl'adom na povahu prace, pretoze sa rozhoduje predovsetkym bezpecnost’ timu (najma pri

praci S nastrojmi a Specializovanymi strojmi).

Uz viac ako 50 rokov Skolite a vychovavate zamestnancov, aké vlastnosti mladych
zamestnancov su pre vas dolezité?

Pri kontrole chybnych komponentov je vel'mi dolezité analytické myslenie, ako aj timova
praca pri hl'adani spravneho rieSenia, ¢o moéze usetrit’ ¢as, zabranit’ chybam pri diagnostike, ¢o sa
odraza aj na finanénych vysledkoch spolo¢nosti. Okrem toho je pre mna dolezitou vlastnostou pruzna
reakcia na neocakavané okolnosti. Tieto schopnosti sa premietaju do praktického aspektu vyuzivania
znalosti. Zial’, ¢oraz Castejsie sa stretivame S neschopnost'ou spravne vyuzivat' teoretické poznatky

Vv praxi.

Myslite si, ze mladi zamestnanci st ambiciézni a motivovani pracovat’ a zlepSovat’ svoje
kompetencie?

Akéa je vasa motivacia? Mladi zamestnanci maji zaujem ziskavat’” a prehlbovat’ svoje
vedomosti, najméd v oblasti novych technologii a pouzivania modernych technologii — strojov
a zariadeni, ktoré im ul'ah¢uju pracu — najma v profesii, ktora je zlozita a naro¢na.

K vicsej angazovanosti ich motivuje predovsetkym finanény vysledok, ktory im v budtcnosti

pomdze osamostatnit’ sa — zalozit’ Si vlastny podnik.
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Cestnost’ a etika s d’alsie oblasti, ktorym ste pridelili 5 bodov — dodrZiavaji tieto zasady
zamestnanci vo vasej spolo¢nosti?

Uprimnost’ vo&i zamestnavatel'ovi a timu je vel’mi doleZita vlastnost’ — ale ¢oraz zriedkavejsia
— najmd U velmi mladych zamestnancov, ktori prave vstupuji na trh prace. Zodpovednost
v profesiach, kde ¢lovek prichadza do kontaktu so strojmi alebo tazkou pracou, ktora méze ovplyvnit
bezpeénost ostatnych Elenov timu, je kI'aovym prvkom v praci. Zial’, mladi pracovnici maju ¢oraz
véa¢sie problémy so sustredenim a vykonavaju pracu v zmysle opakovania uloh bez toho, aby nad

nimi premyslali.

Ako hodnotite schopnost’ timovej prace a ovplyviiuje nejako prostredie vo firme?

Efektivna timova praca poméha dosiahnut’ uspech, rychlejsie vyriesit’ problém — v pripade
nasej spolo¢nosti nam umoznuje vykonat’ opravu v kratSom ¢ase. Vel'mi dolezity je vzajomny reSpekt
a dobré¢ slovo, ktoré ovplyviiuje atmosféru, ¢o sa priamo premieta do kvality a efektivnosti prace vo

firme.

Myslite si, Ze si mladi Pudia vytvarajia puto k spolo¢nosti a su jej verni?

Angazovanost’ V praci bola doteraz vel'mi dolezitym a vyznamnym aspektom, ale vzhladom
na zmeny na trhu prace — trh sa stal pracovnym trhom — si zamestnanci, najmé mlads$ia generacia,
Coraz CastejSie nevytvaraju puto s podnikom, vel'mi rychlo sa rozhodnu dat’ vypoved’ a prejst’ do inej

spolocnosti.

Zavadzate vo svojej spolocnosti nové technolégie? Su vasi mladi zamestnanci zdatni v tejto
oblasti?
Snazime Ssa zavadzat’ nové technologie a ¢o najviac zlepsovat’ proces opravy vozidiel. Mlada

generacia zamestnancov vel'mi rada vyuziva nové technoldgie a neboji sa zmien v tejto oblasti.

Uz niekol’ko rokov pracujete s mladymi zamestnancami a S$kolite ich — ako hodnotite
dodrziavanie pravidiel, etickych hodnét alebo prejavovanie respektu voci kolegom
a nadriadenym zo strany mladych zamestnancov?

Hodnoty a etické normy su doélezitym aspektom, ale vac¢siu hodnotu maju pre veducich
zamestnancov a zamestnavatel'ov. VO vSeobecnosti su t0 mladi pracovnici, ktori sa zameriavaju na
vlastné blaho. Bez vzajomného respektu k nadriadenému a podobne aj k ostatnym ¢lenom timu nie

je mozné viest’ spolo¢nost’ a pracovat’ — najma v malej spolo¢nosti, ktora zamestnava niekol’ko I'udi.
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Coraz astejSie podivame, Ze mladi zamestnanci st sebavedomi a neprijimaji kritiku na svoju
adresu...
Zial', pre mladych zamestnancov je oraz tazsie prijat’ akukol'vek kritiku, ako aj ,,rady od

starSich kolegov.*

AKké najcastejSie chyby robia mladi uchadzaci po¢as pohovoru?

Uchadza¢om casto chybaju zakladné znalosti o podniku a jeho pracovnom zamerani a jeho
vzt'ahu K procesu vzdelavania — pracovisko pripravuje budacich mechanikov a zamestnava ich, ale
zamestnava aj l'udi, ktori absolvovali skolu a ziskali opravnenie na vykon povolania. Vysledkom je,
ze v 3 2 5 pripadov buduci zamestnanec poc¢as pohovoru uviedol, ze to boli jeho rodicia, ktori ho
presvedcili, aby si vybral praktické vyucovanie Vv tejto konkrétnej profesii a presvedcili ho, aby sa
zcastnil pohovoru.

Okrem toho maji uchadzaci casto prehnané finanéné ocakavania vo vztahu k ich

schopnostiam a praktickymi zru¢nost'ami.

Co este zaujima mladych Pudi pri uchadzani sa o zamestnanie?
Pocas pohovoru buduci zamestnanec — najma mlady ¢lovek — ¢asto prezentuje nielen svoje
finanéné ocakavania, ale dolezitym aspektom je pre neho aj rozvrhnutie a organizacia pracovného

Casu, pocet vol'nych dni a pripadne rozvrhnutie prace pocas sviatkov.

Mate nejaku radu pre Pudi, ktori vstupuja na trh prace?
Ano, nikto nema rad, ked’ ho niekto kritizuje, ale niekedy je uZitoéné nechat si poradit’ od
starSicho, skusenejsieho zamestnavatel'a, zamestnanca, ktory je uz na trhu, a na pracovnom pohovore

neargumentovat’, ze ,,u konkurencie si pracu najdem vzdy.“

Pol’sko

I T-spolocnost’

Spolo¢nost” posobi Vv odvetvi informacnych technoldgii a zamestnava desat’ I'udi. Posobi
v oblasti Bielsko-Biala a zaobera sa predovsetkym tvorbou webovych stranok a propaga¢nymi
kampanami Vv socidlnych médiach. Zamestnava l'udi vo veku od 23 do 35 rokov. Rozhovor sa
uskuto€nil so spolumajitel'om spolo¢nosti.

Témou rozhovoru bola zamestnanost’ mladych I'udi a stav dnesného trhu prace.

Preco je vo vasom odvetvi dolezita efektivna komunikacia?
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Odvetvie informacnych technologii je Specifickou oblastou, kde je proces komunikacie
dolezity nielen z hladiska vztahu so zakaznikom, ale najmid z hladiska efektivneho prenosu
vedomosti a postupov pocas prace na projekte — ¢i uz ide 0 pracu na webovej stranke alebo

programovanie.

AKé zrucnosti st podPla vas kI'a¢ové pri praci s mladymi Pud’mi?
Proces analyzy situdcie, rychlej reakcie a rozhodnutia 0 zmene vykonavanych ¢innosti sa
pocas prace na projekte opakuje niekolkokrat. V pripade mladych pracovnikov vSak tato zru¢nost’

a tych, ktori maju menej sktsenosti, nefunguje.

Ako hodnotite adapta¢né schopnosti mladych pracovnikov?
Mladi pracovnici sa 'ahko prispdsobuju zmenam a st relativne flexibilni — najmé ti S mensimi

znalost'ami IT.

Odvetvie IT sa neustale vyvija a vy mate bohaté skiisenosti S0 zamestnavanim novych Pudi. Co
je pre mladych Pudi najviésim motivaénym faktorom pri vybere prace?
Najvicsou motivaciou pre rozvoj ¢innosti je finan¢ny vysledok a pomer investovaného ¢asu

a vykonanej prace.

Su pre mladych zamestnancov délezité hodnoty ako zodpovednost’ alebo ¢estnost™?
Zodpovednost’ je prave aspekt, na ktory mladi zamestnanci nemyslia, st schopni zmeskat’

termin splnenia ulohy. Okrem toho sa nezaujimaju 0 dosledky takéhoto konania.

Je vo vasom odvetvi délezita timova praca?
Informatikom sa velmi tazko pracuje v time, radSej pracuju na svojej casti projektu

samostatne a potom radsej odovzdaju svoju pracu nadriadenému.

Ovplyviiuje pracovné prostredie kvalitu vzahov medzi zamestnancami?
Doélezita a Zziaduca zrucnost' pre udrzanie ,zdravych® timovych vztahov. VicSina
informatikov vsak uprednostiiuje ticho a pracuje v oddelenych miestnostiach alebo so sluchadlami na

usiach.

Stotoznuju sa mladi Pudia s identitou a hodnotami spolo¢nosti, pre ktoru pracuju?
Lojalita v tomto odvetvi je silne spojena s finanénymi vysledkami a odbornici v oblasti IT su
na trhu prace ziadani. Mladi zamestnanci sa po ziskani potrebnych zru¢nosti rychlo rozhodnu odist’

na ,,vol'na nohu* alebo si hl'adaju lepsie finan¢ne ohodnotené miesto.
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Dodrziavaji mladi pracovnici pri svojej praci Standardy a etické normy?
Dodrziavanie Standardov a etickych noriem v praci, ¢estnost’ pomaha budovat’ déveryhodnost’
zamestnanca a jeho postavenie v ramci firmy / timu — u mladych zamestnancov to vsak prichadza az

¢asom.

Co ovplyviiuje skuto&nost’, Ze mladi zamestnanci t'azko prijimajua kritiku?
Je tazké prijat’ kritiku, zadanie ulohy ,,0d nuly,” rovnako ako motivaciu skimat’ tému do

hibky, analyzu, in§piraciu z inych projektov.

Mlady clovek (uchadza¢ o zamestnanie) sa na pohovor nepripravuje, t. j. nema zakladné
informacie 0 type a Specifikach c¢innosti, ktori spolo¢nost’ vykonava. Vyzera tato situacia
rovnako aj vo vasej spolo¢nosti?

Vel'mi ¢astym javom je, Ze uchadzaci na pohovore maju zakladné znalosti 0 spoloc¢nosti —

teda 0 odvetvi— IT, pricom Sa ¢asto ani nesnazia zakryt’ nedostatok zakladnych znalosti v tejto oblasti.

Finan¢né otazky. AKo sa vyvijaju prijmy mladych zamestnancov vo vasom odvetvi?
80 % ziadatel'ov ma vel'mi prehnané finan¢né ocakavania — na zaciatku okolo 6 000 PLN

netto.

Aké su najcastejSie ofakavania mladych zamestnancov, ktori sa zamestnaji Vo vaSej
spolo¢nosti/odvetvi?

Ocakavania vel'mi Casto suvisia S finanénymi podmienkami a tiez s d’al§im zvySovanim platu
po trojmesacnej skusobnej dobe a d’al$imi vyhodami / nad$tandardnymi priplatkami / flexibilnym

pracovnym c¢asom.

Marketingova firma

Marketingova a propagacna spolo¢nost’ posobi v Bielsku-Bialej, ale pripravuje aj kampane
a produkty pre cesky, slovensky a skandinavsky trh. Na trhu posobi uz 15 rokov. Je to spolocnost,
ktora zamestnava 6 zamestnancov, pricom pocas vel'trznych sezon je zmluvne viacej zamestnancov.

Rozhovor bol uskuto¢neny s majitel'om spolo¢nosti.

Vo vasom odvetvi je doleZitou zru¢nost'ou komunikaény proces, v dotazniku ste mu priradili
najvysSiu uroven — ako hodnotite tieto zru¢nosti u mladych zamestnancov?
Komunikacia je doélezitym aspektom, ktory sa osvedCuje pri nadvdzovani vztahov SO

zakaznikmi a v procese tvorby reklamy, marketingovych kampani — mladi zamestnanci by mali byt
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pravidelne skoleni v komunika¢nych zruc¢nostiach. V tejto stuvislosti nasa spolo¢nost’ vel'mi Casto
vyhladava $kolenia (financované z roznych fondov EU) a snazi sa vzdelavat’ svojich zamestnancov

v tejto oblasti.

Ako hodnotite analytické schopnosti mladych zamestnancov, identifikaciu potrieb a rieSenie
problémov?
Mladi zamestnanci malokedy preberaju iniciativu, skor ¢akaju na hotové rieSenia. Su tiez

pomerne flexibilni a otvoreni zmenam, najma ak vidia finan¢né vyhody.

Pouzivate nejaké techniky na motivaciu zamestnancov, aby boli v praci aktivnejsi?
Utinnym prostriedkom motivécie k vykonu a proaktivite v praci je systém prémii, ktory sa

uplatituje po vykonani konkrétnych ¢innosti.

Etika, integrita a zodpovednost’ si velmi délezitymi zakladmi organizacie / spolo¢nosti.
Vsimate si tieto hodnoty u mladych zamestnancov?

Medzi mladymi 'ud’mi sa zvySuje povedomie o etickych rieSeniach, ekologii a udrzatelnosti.
Mam vsak pocit, ze sa to tyka skor véacsich spolo¢nosti. Pomerne nizke percento mladych l'udi uvadza
tento argument pri pracovnych pohovoroch. My sa tiez snazime tieto hodnoty implementovat
a premietnut’ ich do nasej prace, do nasich marketingovych kampani — a presvied¢ame 0 nich aj nasich

zakaznikov.

Myslite si, Ze tieto hodnoty majua vplyv na pozitivny pristup K praci a vzt’ahy v time?
Pozitivny pristup Kk timu a praci je v nasej spoloc¢nosti kI'icovym prvkom, ktory sa priamo

premieta do nasich vysledkov — ako tim tvrdo pracujeme na tom, aby tieto vztahy boli spravodlivé.

------

Pre Coraz vacsi pocet mladych l'udi sa finanéné otazky stavaju rozhodujiicim faktorom pri

zmene / odchode zo suc¢asného zamestnania a prave tento faktor ovplyviiuje lojalitu k podniku.

V dotazniku ste vysoko hodnotili schopnost’ prisposobit’ sa novym podmienkam, technologiam
alebo postupom. Myslite si, Ze mlad$i zamestnanci si v tejto oblasti dokazu lepSie poradit™?
Ano, sthlasim s tym, ze mladi zamestnanci sa lahsie vyrovnavajii s novymi technologiami,
treba dodat, ze z profilu firmy vyplyva potreba vediet pracovat s grafickymi programami
a tla¢iarenskymi strojmi, z coho vyplyva aj pomerne vysoka angazovanost’ pri zavadzani novych

technologii. Mladi zamestnanci tiez radi vyuzivaji umelu inteligenciu.
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Su mladi zamestnanci schopni kritického pohPadu na svoju pracu a uspechy?
Zamestnanci, najma mladi, neprijimaju Kritiku a tazko priznavaju chyby. Prijimanie Kritiky
od nadriadeného sa Casto ukazuje ako neucinné, pretoze mladi zamestnanci sa z nej nepoucia

a opakuju staré chyby.
Prejdime k pracovnym pohovorom — aké chyby najcastejsie robia mladi zamestnanci?

Mladi zamestnanci maji vel'mi ¢asto len zakladné vedomosti 0 spolocnosti a ¢asto ziadaju
plat v rozmedzi 5 — 7 tisic PLN. Okrem finan¢nych otazok sa uchadzaci Casto pytaju na rozsah
povinnosti a pracovnu napln — neradi pracuju nad¢asy a cez vikendy.

Ceska republika

Online marketingova spoloénost’

Spolo¢nost’, ktora sa zaobera online marketingom so zameranim na e-shopy. Ma priblizne 10

— 15 zamestnancov.

Nakol’ko je pre vas doélezita schopnost’ mladych Pudi efektivne komunikovat’, jasne
a zrozumitel’ne sa vyjadrovat’?

Pracujeme len s mladymi zamestnancami, ktori dokazu komunikovat’ na vysokej trovni,
a nestracame ¢as S tymi, ktori to nedokazu. Napriklad: poslu e-mail a ¢akaja tyzden na odpoved’ a ani

ich nenapadne kontaktovat’ Klienta.

Je pre vas dolezité, aby mladi zamestnanci dokazali analyzovat® situacie, identifikovat’
problémy a navrhovat’ riesenia?

To je to, ¢o chceme, aby mladi T'udia robili, ale oni to nedokazu. Star$i pracovnici
Vv spolo¢nosti sa stavajii mentormi a musia naucit’ mladych zamestnancov samostatne mysliet’ a riadit’.

Mladi l'udia nie su aktivni a nedavaji navrhy. St neaktivni.

V dotaznikovom prieskume ste uviedli, Ze schopnost’ prisposobit’ sa zmenam a pruZne reagovat’
na neocakavané okolnosti je pre vas vel’'mi ddlezita. Mohli by ste to, prosim, trochu rozviest’?
Chceme to, ale nemame to. Mladi sa prispdsobuju velmi pomaly. Casto nerozmysl'aju, urobia

ulohu a ¢akaju na d’alsiu. Nevnimaju veci v suvislostiach.

Vasa spolo¢nost’ je svojou povahou zamerana na vysoku potrebu proaktivity a metivacie na
dosiahnutie vysokého vykonu. Koniec koncov, aj vy pomahate spolo¢nostiam zvySovat’ ich

predaj. Takuto motivaciu potrebujete aj u svojich zamestnancov.
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Ano, aby sme to ako spolo¢nost’ dosiahli, musime mat’ takychto zamestnancov. Ale mladi
l'udia st z iného vesmiru, nevedia, ¢o je proaktivita a ako funguje. Na zakladnych Skolach by sa mali

zamerat’ na rozvoj makkych zru¢nosti, ktoré sa v uéebnych osnovach neucia.

Ako ddlezité je vo vaSej spolo¢nosti dodrZiavanie etickych noriem, cestnost’, spolahlivost’
a zodpovednost’?
Ide 0 bezny $tandard, na ktory sme zvyknuti z minulosti. Zial’, mladi ¢asto nemaj rezim

a nevedia, ¢o to je. Nepoznaju terminy. Drzia sa pravidla zajtra je tiez den, dnes nie je pracovny den.

Predpokladam, Ze je pre vas dolezité efektivne pracovat’ v time, aby ste dosiahli spolo¢né
vysledky. Aké st S tym vase skisenosti?

Velmi uvazujem 0 vytvoreni aplikacie pre mladych zamestnancov na spravu ich prace. Date
im tri ulohy a oni prva urobia z 20 %, druha takmer vobec a na tretiu zabudnu. Tato aplikacia v ich
telefone by im to mohla pripominat’. Za efektivnejSie by som povazoval nedavat’ mladym 'udom
tradi¢nu pracovnu zmluvu, ale davat’ im projektové zmluvy, nekontrolovat’, ako dlho to robia, ale aké

maju vysledky.

V dotazniku ste uviedli, Ze je pre vas doélezity pozitivny pristup. MoZete byt trochu
konkrétnejsi?

Najdolezitejsia je dobra atmosféra. Musi zapadnut’ do timu. Ostatni mu radi pomdzu.

Dalej ste chceli, aby boli zamestnanci lojalni vo&i organizicii a jej hodnotam, ako
Vv sticasnosti VO vasej organizacii?

Chceme to, ale nie je to tak. Myslim, Ze je to generacny stret.

AKy dolezity je pre vas reSpekt a ohPaduplnost’ vo¢i druhym?

To ani neriesime, skor sa na to pozeram tak, aby bol tim jednotny.

V nasom dotaznikovom prieskume sme zistili, Ze mladi uchadzaci o zamestnanie robia pocas
pohovoru najéastejsie tieto chyby, ako je to vo vasej spolo¢nosti?

Uchadza¢ si nezisti zakladné informacie o spolo¢nosti. Casto sa to nedozvedia. Ak sa
pripravia, moéze im to priniest’ plusové body, ale prinajmensom to zhorsi prvy dojem a musia si to
vynahradit’ inymi vecami. V nasej spolocnosti to Casto neriesia, pretoze Sme v Prahe, kde je prebytok
pracovnych prilezitosti.

Kandidat ma nerealne platové ocakavania. Rano vstana a chct 2 000 za to, ze vstanu, ked’

dostanti mensi plat, robia len to, ¢o im poviete, aktivne pracuju od 80 000 K¢ mesacne.
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Kandidat prili§ vel’a hovori 0 tom, ¢o od spolo¢nosti o¢akava. Maju rychlu otazku o tom,
¢o budem robit’ a ¢o za to dostanem.

Kandidati maju nedostatok sebareflexie a nadmernta sebadoveru. Neexistuje ziadna
sebareflexia.

Ako by mal vyzerat’ idealny zamestnanec. Majte pokoru, ochotu rychlo sa menit,
prisposobovat’ sa, byt’ schopny klast’ otazky 0 praci a nechat’ si poradit. Byt' schopny samostatne sa

vzdelavat’ v danej oblasti.

Advokatska kanceldria

Rozhovor s firmou, ktora sa $pecializuje na pravne sluzby v Ceskej republike a v zahraniéi.
Pocet zamestnancov a fluktuicia: v stcasnosti priblizne 5 — 7 zamestnancov, priblizne 1 — 2

zamestnanci ro¢ne odchadzaju, 1 — 2 zamestnanci su prijimani.

Efektivna komunikacia, jasné a zrozumitel’né vyjadrovanie, aktivne po¢avanie a spolupraca.
Zavisia na sebe od Specifickych komunika¢nych zrucnosti?

Je to dolezité najma pri rychlejsich procesoch, ako je riesenie problémov, budovanie Klientely,
kvalita a dobré vysledky, plnenie cielov, budovanie vztahov medzi zamestnancami na podporu

pracovného prostredia, ako aj s klientmi alebo organmi verejnej spravy.

Je délezité mat’ schopnosti, ktoré vam umoznia rychlo sa prispésobit’ zmenam a novym
situaciam?
Utinnost je dolezita. V pravnom odvetvi je vietko vymedzené prisnymi terminmi, problémy

sa musia riesit’ okamzite, najlepsie v SirSom time, aby sa rieSenie naslo rychlejsie.

Aké zrucnosti si potrebné na rychle prisposobenie sa zmenim a novym situdciam
a pruzne reagovat’ na neo¢akavané okolnosti?

V pravnom odvetvi dochadza k ¢astym a v mnohych pripadoch drastickym zmenam kodexov,
zakonov alebo predpisov. Je dolezité okamzite reagovat’ na zmeny, pretoze opomenutim moze dojst’

K procesnym chybam.

Su pre vas dolezité osobny drive, motivacia dosahovat’ vysoké vykony, odhodlanie
a aktivny pristup K praci?
Ano, v nasej spolo¢nosti je motivacia zamestnancov dolezita pre dobré vztahy na pracovisku

a aj kvoli samostatnosti.
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Je pre vasSu spolo¢nost’ délezité dodrziavat’ etické normy, cestnost’, spoPlahlivost’
a zodpovednost’ pri v§etkych pracovnych ¢innostiach?
Je samozrejmé, Ze spolo¢nost’ funguje v terminoch. Je potrebné zamestnavat’ zodpovednych

T'udi, ktori maja zmysel pre poriadok.

Je timova praca dolezita pre efektivne dosahovanie spolo¢nych ciel’ov a vzajomna podporu
¢lenov timu?
Tu plati ,,viac hlav vie.“ Ciel je pre advokatsku kancelariu alebo advokatov jasny, skuisenosti

a znalosti timu mézu prispiet’ k rychlejSiemu a tspesnejsSiemu vysledku.

Je dolezité zachovat’ si pozitivny a optimisticky pristup Kk praci a pracovnym situaciam,
aj ked’ sa vyskytnu t’azkosti alebo prekazky?
Negativny pohlad vyrazne zniZzuje motivaciu. Pozitivna nalada prispieva k zdravému

fungovaniu kolektivu.

Je silna oddanost’ a lojalita vo¢i organizacii, jej hodnotam a ciePom kPu¢om k aktivnemu
zapojeniu sa do pracovnych ¢innosti?
Angazovanost’ je dolezita pre uspech spolocnosti. Bez angazovanych l'udi, ktori sa aktivne

nezapajaju, nie je mozné vytvorit' kvalitné sluzby.

Je flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam kl'i¢om k ochote a schopnosti prispésobit’ sa novym
podmienkam, technologiam alebo postupom?

Ako som uz spomenul, pravo je rychlo sa meniace prostredie a advokat sa uci kazdy den.
Vzdy sa da naudit’ nieco nové, je to vel'mi rozmanité prostredie. Kazdy pripad je iny, aj ked mozu

mat’ spolo¢né jadro.

Je pre etické spravanie nevyhnutné dodrZiavanie etickych noriem a zasad, cestnost’
a transparentnost’ Vo v§etkych obchodnych vzt'ahoch?

Bez etickych noriem nie je mozné vytvorit’ dobry tim, zdravé kolegialne prostredie.

Je pre budovanie pozitivnych pracovnych vzt'ahov délezité prejavovat’ uctu a reSpekt voci
kolegom, nadriadenym a podriadenym, vratane ocefiovania rozmanitosti a inklazie?

Ucta a ohl'aduplnost’ k druhym je délezita v kazdom pripade, nielen v pracovnych vztahoch.

Je schopnost’ kriticky zhodnotit’® vlastny vykon, prijat’ spitna vizbu, ochota udit’ sa

a zlepSovat’ kI'a¢om k sebareflexii?
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Spitna vézba... Zavisi to od motivacie. Najma pre mladych ambiciéznych zamestnancov je to

vsak vel'mi dolezité pre d’alsi profesionalny rozvoj.

Ako by mal podPa vas vyzerat’ idealny zamestnanec?
Niekto, kto vykazuje kombinaciu zru¢nosti, ako st odborné znalosti a zru¢nosti S motivaciou
zlepSovat’ ich, spolahlivostou a zodpovednost'ou, Samostatnou iniciativou pri hl'adani zlepSeni alebo

rieSeni. Mal by mat’ aj pozitivny pristup a nebat’ sa hovorit’, pytat’ sa alebo riesit’ problémy.

Prieskum tiez ukazal, Ze mladi uchadza¢i o zamestnanie sa na pohovoroch najcastejSie
dopust’aja tychto chyb. MoZete potvrdit’, Ze je to tak aj vo vasej spolo¢nosti, alebo to vyvratit’
a uviest’ priklad?

Uchadzac¢ si nezisti zakladné informacie 0 spolo¢nosti. Zalezi na tom, 0 aka poziciu sa
uchadza. Na administrativnu poziciu toho o spolo¢nosti nepotrebuje vediet’ vel'a. Ak by islo 0 poziciu
spolupracovnika (predpokladam, ze hovorime 0 mladych l'ud’och), ktory chce vykonavat urcité
odvetvie prava, ktoré pravnici Vv spolocnosti nevykonavaju, ddjde nanajvys K vzajomnému
odmietnutiu. Dokonca to nepovazujem za chybu, pretoze Si mézu navzajom poskytnut’ nové napady
alebo projekty, na ktorych budu pracovat'.

Kandidat ma neredlne platové ocakavania. Nerealistické mzdové ocakdvania su
pochybnym pojmom. Je dobré, ak sa I'udia dokazu ocenit’ a poznaji hodnotu svojej prace. Nemali by
sa vSetci merat’ rovnakym metrom na zaklade postavenia. lde o0 vykonanu pracu, vlastny prinos pre
firmu atd’. Casto firmy pontkaju mladym 'ud’om velmi nizke, dovolim si povedat’ smie$ne mzdové
tarify, ktoré¢ odévodinuji nedostatkom skusenosti.

Kandidat prili$ vel’a hovori 0 tom, ¢o o¢akava, a nie o tom, ¢o od neho spolo¢nost’ chce.
Nie je to chyba. Tak ako ma spolo¢nost’ vlastné predstavy o idealnom zamestnancovi na dant poziciu,
tak ma aj uchadzac vlastné predstavy o idealnej praci. Zamestnavatelia by mali po¢tvat’ uchadzacov
aj zamestnancov o ich o¢akavaniach. Nemozno jednostranne ocakavat’ svoju efektivitu vo vsetkych
uvedenych bodoch, pokial’ ako firma neprispeje k naplneniu potrieb / idei zamestnanca.

Kandidati maju nedostatok sebareflexie a nadmernu sebadéveru. Neviem, ¢o znamena
vysoké sebavedomie. Osobne som sa s nim nikdy nestretol. Mam rad ambiciéznych l'udi, ktori vedia,
za ¢im idu, a snazia sa pre to nieco urobit. Ak sa im to nepodari, dostanu len lekciu. Nedostatok
sebareflexie povazujem za velky nedostatok, pretoze l'udia, ktori nie st ochotni priznat’ Si svoje
chyby, hovorit’ 0 nich a poucit’ sa, nie si vhodnymi kandidatmi do ziadnej spolocnosti a ani do

verejného sektora.

Virtudlna asistencia e-shopu
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Spolo¢nost’ sa zaobera sluzbami virtualneho asistenta a prevadzkou e-shopu so zdravymi

potravinami. Ma az pat’ zamestnancov.

Nakol’ko je pre vas doélezita schopnost’ mladych Pudi efektivne komunikovat’, jasne
a zrozumitel’ne sa vyjadrovat’?
Efektivna komunikacia je pre nas dolezita. Mladi I'udia sa musia vediet’ jasne vyjadrovat’ a aj

zrozumitel'ne. Vediet’ jasne vyjadrit’ Svoje myslienky a nazory, aby sa ul'ah¢ila spolupraca.

Je pre vas dolezité, aby mladi zamestnanci dokazali analyzovat® situacie, identifikovat’
problémy a navrhovat’ riesenia?
Ano. Schopnost’ analytického myslenia je nevyhnutni. Rychla identifikacia problémov

a nasledné navrhovanie u¢innych rieseni je dolezité pre efektivne fungovanie celého timu.

V dotaznikovom prieskume ste uviedli, Ze schopnost’ prispdsobit’ sa zmenam a pruZne reagovat’
na neocakavané okolnosti je pre vas vel’'mi dolezita. Mohli by ste to, prosim, trochu rozviest’?
Zamestnanci by mali byt otvoreni zmenam a schopni rychlo reagovat’ na nové vyzvy, ¢o

prispieva k celkovej adaptabilite spolo¢nosti.

Vasa spolo¢nost’ je svojou povahou zamerana na vysoku potrebu proaktivity a metivacie na
dosiahnutie vysokého vykonu. Koniec koncov, aj vy pomahate spolo¢nostiam zvySovat’ ich
predaj. Tato motivaciu potrebujete aj u svojich zamestnancov.

Ano. Je pre nas dolezité, aby kazdy ¢len timu nielenze chapal dolezitost’ svojho vykonu, ale
aby bol aj hnacou silou zlep$ovania a inovacii v nasej spolo¢nosti. Bez pracovného timu, ktory zdiel'a
tito motivaciu a tizbu dosahovat’ vysoké ciele, by sme neboli schopni efektivne podporovat’ nasich

klientov.

Ako dolezité je vo vaSej spolo¢nosti dodrziavanie etickych noriem, cestnost’, spolahlivost’
a zodpovednost™?

Tieto hodnoty su pre nas zasadné. Cestnost’, spol'ahlivost’ a zodpovednost’ tvoria zaklad nasich
vzt'ahov so zakaznikmi a zamestnancami. Od kazdého ¢lena timu o¢akavame, ze sa aktivne zaviaze

dodrziavat’ tieto normy.

Predpokladam, Ze je pre vas dolezité efektivne pracovat’ v time, aby ste dosiahli spolo¢né
vysledky. Aké su s tym vaSe skilisenosti?
Zakladom tspesnej timovej prace je efektivna komunikacia. Dbame na to, aby mal kazdy ¢len

timu priestor na zdiel'anie svojich napadov a pripomienok. V ramci timovej prace Si v§imame, ze
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podpora medzi kolegami prispieva k osobnému a profesionalnemu rastu. U¢ime sa jeden od druhého,
zdielame osvedCené postupy a navzajom Si pomahame prekonavat vyzvy. Na zaklade tychto
skusenosti vidime, Ze silna timova praca nielen zvysuje efektivitu a kvalitu nasej prace, ale vytvara

aj zdravua firemna kultaru.

V dotazniku ste uviedli, Ze je pre vas délezity pozitivny pristup. MoZete byt trochu
konkrétnejsi?

Pozitivny pristup je kI'a¢om k udrZaniu motivacie na urovni jednotlivca aj timu. Pracovné
prostredie moze niekedy prinasat’ stresové situacie a prave pozitivny pristup nam pomaha zachovat’
pokoj a sustredit’ sa v tychto chvilach. Celkovo sme presvedceni, Ze pozitivny pristup podporuje

produktivitu, inovacie a spokojnost’ na pracovisku.

Dalej ste chceli, aby boli v sii¢asnosti zamestnanci vo vasej organizacii lojalni vo&i organizacii
a jej hodnotam?

Mozeme povedat, Ze V naSej organizacii Sa aktivne snazime podporovat’ lojalitu vytvaranim
prostredia, v ktorom sa zamestnanci citia prepojeni S nasim poslanim a hodnotami. Lojalitu

podporujeme prostrednictvom otvorenej komunikacie a dovery medzi vedenim a zamestnancami.

Je pre vas doleZita ticta a ohl’aduplnost’ kK druhym?
Ano. Verime, Ze respektovanie jednotlivcov, ich ndzorov a prace nielenze podporuje dobré
pracovné prostredie, ale vedie aj k lepsej spolupraci, vyssej produktivite a spokojnosti zamestnancov

a klientov.

V nasom dotaznikovom prieskume sme zistili, Ze mladi uchadzaci o zamestnanie robia pocas
pohovoru najéastejsie tieto chyby, ako je to vo vasej spolo¢nosti?

Uchadzac si nezisti zakladné informacie 0 spolo¢nosti. Stava sa, Ze uchadzaci prichadzaju
na pohovor bez zakladnych informacii 0 nasej organizacii, jej poslani, hodnotach alebo produktoch /
sluzbach, ktoré pontikame. Je to neprofesionalne a vzbudzuje to dojem, Ze nemajui 0 poziciu skuto¢ny
zaujem.

Kandidat ma nerealne platové o¢akavania. Niekedy sa stretavame S uchadza¢mi, ktori maju
nerealne platové ocCakavania: Casto na zaklade nespravnych informacii z okolia a nedostato¢nych
skusenosti na trhu prace.

Kandidat prili§ vel’a hovori 0 tom, ¢o od spolo¢nosti o¢akava. Uchadzacov sa snazime
nasmerovat’ K tomu, aby nam ukazali, ako mo6zu prispiet’ K tispechu nasho timu, a nie len oznamit’

svoje vlastné poziadavky.
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Kandidati maji nedostatok sebareflexie a nadmernu sebadoveru. Vnimame, ze niektori
mladi uchadzaci prichadzaju s prili§ velkym sebavedomim bez dostato¢nej sebareflexie. Mézu byt
neschopni realne posudit’ svoje slabé stranky alebo posobit’ prilis sebaisto v oblastiach, v ktorych im

chybaju skisenosti.

Ako by mal vyzerat’ idealny zamestnanec?
Idealny zamestnanec by mal mat’ proaktivny pristup, dobre spolupracovat’ s ostatnymi ¢lenmi
timu, mat’ schopnost’ prijimat’ spatni vdzbu a byt otvoreny d’alSiemu rozvoju, byt zodpovedny

a byt lojalny k nasim cielom a hodnotam.

Firma, ktord sa zaoberd opravami a udrzbou spotrebnej elektroniky

Stredne vel’ky podnik zaoberajuci sa opravami a udrzbou spotrebnej elektroniky, elektrickych
zariadeni a priemyselného dizajnu. Poc¢et zamestnancov je 50, miera fluktuacie je 4 — 5 odchodov

a naborov rocne.

Efektivna komunikacia, jasné a zrozumitel’né vyjadrovanie, aktivne poc¢uvanie a spolupraca.
Zavisia na sebe od $pecifickych komunika¢nych zruénosti?
V nasSej spolo¢nosti su komunika¢né zruc¢nosti na strednej urovni, najdolezitejsie je vychadzat

S0 spolupracovnikmi.

AKké zrucnosti sii potrebné na analyzu situacii, identifikaciu problémov, navrhovanie rieseni
a rozhodovanie?

Riesenie problému je zakladom elektro a nasej prace.

Je délezité mat’ schopnosti, ktoré vam umoznia rychlo sa prispésobit’ zmenam a novym
situaciam a pruzne reagovat’ na neo¢akavané okolnosti?
Tieto situacie sa vyskytuja len pri odstrainovani problémov a riesia ich skuisenejs$i zamestnanci

spolocnosti.

Su pre vas dolezité osobny drive, motivacia dosahovat’ vysoké vykony, odhodlanie
a aktivny pristup K praci?
To je urcite dolezité, pretoze vd’aka tomu mozu ti, ktori st kvalifikovanejsi, dosiahnut’ vyssie

mzdy.

Je pre vasu spolofnost’ dolezité dodrziavat’ etické normy, cestnost’, spolahlivost’

a zodpovednost’ pri v§etkych pracovnych ¢innostiach?
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Od zamestnancov sa to ocakava, ale v praxi to tak vzdy nie je. Mali sme pripad, ked’ bol
zamestnanec cez vikend na pohotovosti so sluzobnym vozidlom a ukazalo sa, ze bol taxikarom

a zarabal si tak. Neslo vSak o mladého zamestnanca, len 0 nového zamestnanca.

Je timova praca dolezita pre efektivne dosahovanie spolo¢nych ciel’ov a vzajomna podporu
¢lenov timu?
Nasi zamestnanci pracuju v skupinach minimalne dvoch zamestnancov, vzdy ide 0 naladu

¢loveka, bez ohl'adu na to, ¢i je mlady alebo stary.

Je dolezité zachovat’ si pozitivny a optimisticky pristup Kk praci a pracovnym situaciam,
aj ked’ sa vyskytnu t'azkosti alebo prekazky?
Je pravda, ze star§i 'udia maji vacsi prehl’ad a dokazu najst’ rieSenie rychlejsie ako mlady

clovek, ktory sa v takychto situdciach citi bezmocny.

Je silna oddanost’ a lojalita voci organizacii, jej hodnotam a ciePom kPu¢om K aktivnemu
zapojeniu sa do pracovnych ¢innosti?
Ak maju 0 pracu zaujem a je im prirodzena, je angazovanost’ mladych l'udi uspokojiva. Na

druhej strane ti starsi upadajt do stereotypu.

Je flexibilita a otvorenost’ vo¢i zmenam kl'i¢om k ochote a schopnosti prispésobit’ sa novym
podmienkam, technologiam alebo postupom?

Mladi l'udia s tym nemaju ziadny problém.

Je pre budovanie pozitivnych pracovnych vzt'ahov déleZité prejavovat’ victu a respekt voci
kolegom, nadriadenym a podriadenym, vratane ocefiovania rozmanitosti a inkluzie?

To je ¢asto problém mladych I'udi, zdravé sebavedomie je v poriadku, ale chyba respekt a ucta
k nadriadenym a kolegom. Mladsi nadriadeny je kolegialnejsi, a tym je to pre mladych zamestnancov
lepsie, zatial’ o star§i nadriadeny dava vyraznejSie najavo svoju nadradenost’ a mladi l'udia s tym

maju problém a niekedy reaguju provokativne.

Je schopnost’ kriticky zhodnotit’ vlastny vykon, prijat’ spiatni vizbu a ochota uéit’ sa
a zlepSovat’ sa kP'u¢om k sebareflexii?
Zalezi na type ¢loveka, su mladi l'udia, ktori bez problémov prijimaju Kritiku a nechaji sa

poucit, ale vac¢sina z nich ma problém so sebareflexiou.

Ako by mal podPa vas vyzerat’ idealny zamestnanec?

105



Manualna zruénost, zodpovednost, ochota ucit sa nové veci, sebareflexia je vyhodou.
Skusenosti nie st podmienkou, nau¢i sa cokol'vek, ak je ochotny ucit' sa nové veci. Pri kazdej

kompetencii uved’te priklad, preco je vo vasej spolo¢nosti dolezita.

Prieskum tiez ukazal, Ze mladi uchadza¢i o zamestnanie sa na pohovoroch najcastejSie
dopust’aja tychto chyb. MoZete potvrdit’, Ze je to tak aj vo vasej spolo¢nosti, alebo to vyvratit’
a uviest’ priklad?

Uchadzac si nezisti zakladné informacie 0 spolo¢nosti. 20 % sa stane, ze sa tieto informacie
nedozvie, zvy$nych 80 % pride pripravenych.

Kandidat ma nerealne platové ofakavania. Ano, je to 50 na 50, zvycajne sa precefiuji.

Kandidat prili$ vel’a hovori 0 tom, ¢o o¢akava, a nie o tom, ¢o od neho spolo¢nost’ chce.
V nasej spolo¢nosti vedie pohovor zamestnavatel’ a uchadza¢ odpoveda, nema priestor hovorit’ 0 sebe
nad ramec informacii, 0 ktoré ho poziadame.

Kandidati majui nedostatok sebareflexie a nadmerni sebaddveru. Ano, bohuzial’, stiva sa

to u mladych I'udi alebo aj u I'udi pred déchodkom, ktori ,,vSetko vedia, vSetko poznaji.*
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