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‘HR Pulse: Ako vnimaju HR riaditelia
miléniovu generaciu a ako vnima
zamesinanie ona?

Prieskum spolo¢nosti PwC a biznis magazinu Profit

pwec

Oddelenie Poradenstva pre I'udské zdroje spolo¢nosti PwC

v spolupraci s biznis magazinom Profit zrealizovali vo februari 2012
prieskum nazorov HR riaditelov ,HR Pulse: Ako vnimaji HR
riaditelia miléniovt generaciu a ako vnima zamestnanie ona?“.

Zistovali sme, ako vnimaju HR riaditelia predstavy a preferencie o

zamestnani mladej generacie, t.j. I'udi, ktori ukonéili vysokoskolské
vzdelanie v priebehu predchadzajtcich 3 rokov.

T



V suiéasnej pokrokovej dobe sa preferencie mladych I'udi rychlo menia a
nastupujtica generacia zamestnancov je vel'mi odliSna od tych, ktori aktivne
pracuju uz desat a viac rokov. Poradenska spolo¢nost PwC kazdoroc¢ne zistuje
pracovné ambicie a preferencie nastupujacej mladej generacie, ktora bude do
roku 2020 predstavovat 50% celosvetovej pracovnej sily (Stdia Millennials at

work: Reshaping the workplace).

Zmyslom nasho prieskumu bolo zistit, ako vnimaja HR riaditelia predstavy a
preferencie o zamestnani mladej generacie, t.j. I'udi, ktori ukonéili vysokoskolské
vzdelanie v priebehu predchadzajucich 3 rokov a porovnat vnimanie HR
riaditelov s vysledkami nasej stadie medzi mladymi I'ud’'mi.

Predstava kariérneho rastu
mladej generacie

HR riaditelia na Slovensku vnimaju predstavu
miléniovej generacie o ich kariérnom raste ako
vyrazne diverzifikovanu - aj z hladiska
Specializacie aj poCtu zamestnavatelov (33 %).

Mileniani sice vnimaju potrebu kariérneho rastu u
viacerych zamestnavatelov, CastejSie vSak planuju
ostat pracovat v Specializacii, ktoru si zvolili

(31 %).

Dolezitost rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym
Zivotom

AZ tretina HR manazérov si mysli, Ze miléniova
generdcia sa nad rovnovahou sukromného a
pracovného Zivota nezamysla (33 %). ZvySné dve
tretiny HR manaZzérov zapojenych do nasho
prieskumu vnima, Ze “work-life balance” je pre
mladu generéciu déleZity. Era orientacie mladych
ludi na ,kariéru za kazdu cenu® doznieva

a Mileniani dnes uz velmi zvazuju, kofko sukromia
pre pracu obetuju. 25% z nich povazuje rovnovahu
sukromného a pracovného zivota za délezitu, 70%
dokonca za velmi dblezitu.

Graf 1: Ako si podl’a vas predstavuje
svoj kariérny rast mlada generacia?

B HR manazéri

Skusenosti z
rozliénych
pracovnych oblasti u
viacerych
zamestnavatelov.

Postup v ramci
oblasti / Specializacie
na ktoru boli prijati, u

viacerych
zamestnavatelov.

Postup v ramci
oblasti / $pecializacie
na ktoru boli prijati, u

jedného
zamestnavatela.

Chcu pracovat sami 1

pre seba a mat
vlastné podnikanie.

Postup u jedného
zamestnavatefla, ale
na réznych poziciach

/ oddeleniach.

Neviem.

Miléniova generacia

33%
20%
26%
31%
21%

9%

-
12%
-
6%
0% 20% 40%


http://www.pwc.com/gx/en/managing-tomorrows-people/future-of-work/millennials-survey.jhtml
http://www.pwc.com/gx/en/managing-tomorrows-people/future-of-work/millennials-survey.jhtml

Atraktivny zamestnavatel’ z pohladu mladej generacie

Pre miléniovlu generaciu su atraktivni ti HR manazéri su si klu€ovosti tychto faktorov
zamestnavatelia, ktori ponukaju viac nez len dobry vedomi a povazuju ich taktiez za jedny

plat. Finan¢né ohodnotenie zohrava délezitu rolu z najddlezitejSich. Vyssiu vahu vSak pripisuju
(44 %), avSak najCastejSie oznacovanym faktorom finanénému ohodnoteniu a benefitom. Za velmi
je prilezitost pre kariérny rast (52 %) a délezity je doélezity faktor taktiez povazuju medzinarodné
tiez pre nich vzdelavaci program zamestnavatela prilezitosti a moznost flexibilného pracovného
(35 %). Casu.

Graf 2: Podla vasho nazoru, ktoré z nizsie uvedenych faktorov robia pre
mladych ludi z firmy atraktivneho zamestnavatela?

HR manazéri oznacovali maximalne 5 moznosti.
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‘ Platy verzus benefity. Aké Firemné hodnoty su dolezité

benefity uprednostinuyje mlada
P Takmer 60 % Milenianov zvazuje pri vybere
eneracia?
9 zamestnavatela aj zhodu firemnych hodn6ét s ich
5 o ‘ . ) vlastnymi. Ako hodnoty vnimaju okrem
Je zaujimave, Ze podla HR manazerov je pre zamestnavatelskej znacky aj zodpovedné

mladych fudi plat velmi dolezity. Ked vsak na podnikanie potencidlneho zamestnavatela (CSR).
rovnaku otazku odpovedali Mileniani, plat nepatril k

tym kritériam, ktoré boli najCastejSie oznaCované za

. s Ked sa v3ak mlada generacia mala rozhodnut pre
kfuCové (plat si vybrali iba 4 % respondentov). g P

tri top dovody atraktivity zamestnavatefa, zhodu
v hodnotach oznadilo iba 15 % respondentov (graf

Mlada generacia si na zaklade skusenosti HR 2 na predchéadzajucej strane).

manazérov ceni najviac benefity vo forme

sluzobného auta (61 %), flexibilného pracovného Skusenosti HR manazérov s vnimanim déleZitosti
Casu (55 %) ¢i nadstandardného vzdelavania (46 firemnych hodndt miléniovou generaciu su rézne.

%). Priblizne 60 % HR ManazZérov sa vSak
vyjadrilo, ze Mileniani preferuju vyssi plat pred
akymikolvek benefitmi.

Kym 42 % z nich vnima, Ze tato oblast je pre
Milenianov délezita, az 51 % si mysli, ze sa nad
touto témou mlada generacia vébec nezamysla.

Miléniova generacia vnima ako najatraktivnejSie
benefity nadStandardné vzdelavanie a flexibilny
pracovny ¢as (22 % a 19 %).

Dobrym signalom je, Ze spolo€nosti na Slovensku
zaCinaju po vyraznom znizeni ndkladov na benefity
medzi rokmi 2008 — 2009 opat investovat do tejto
oblasti vyrazne viac. V minulom roku sa priemerny
naklad na benefity na jedného zamestnanca
pohyboval na urovni 920 eur ro€ne, ¢im sa vyrazne
priblizil hodnotam z obdobia pred krizou.

Spatna vazba

Skusenosti HR manazérov sa do velkej miery
zhoduju s nazormi Milenianov - obidve skupiny
vnimaju Castu a priebeznu spatnu vazbu za velmi
dolezitu.

Z trendovej analyzy dat z prieskumu PayWell
vyplyva, Ze rastie poCet spolo€nosti, ktoré zvysuju
frekvenciu hodnotenia zamestnancov. Kym v roku
2010 hodnotilo svojich zamestnancov dvakrat
ro¢ne len necelych 30 % spoloc¢nosti, v roku 2011
uz ich bolo 38 %. Stale vSak prevazuje pocet
firiem, ktoré hodnotia svojich zamestnancov iba
raz rocne (55 %).




Dalsie vzdelavanie a rozvoj zrucnosti a skitsenosti su ziadané

Praca s kou¢om alebo mentorom je zo strany
mladej generacie ziadana (28 %), rovnako aj
skusenosti ziskavané prostrednictvom job rotation
(21 %).

HR manazéri na Slovensku taktiez vnimaju
atraktivitu tychto foriem rozvoja pre mladu
generaciu, myslia si viak, Zze Mileniani si najviac
cenia pracu na zaujimavych projektoch (54 %).

Graf 3: Ktory spoésob rozvoja
podla vas mlada generacia

najviac oceruje?
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Jednym z dévodov, preco firmy na Slovensku
majt problém dlhodobo obstat v medzinarodnej
konkurencii a prec¢o nevedia prildkat kI'a¢ové
talenty, alebo ich optstaju tie sticasné, je aj
nedostatok prilezitosti pre osobny rozvoj,
napriklad aj v podobe podpory celozivotného
profesijného vzdeldvania. Odliv mozgov je pritom
jednym z kIi¢ovych problémov na nasom trhu
prace.

Pri odchode slovenskych talentov do zahranicia hra
dolezita tlohu aj ich snaha o ziskanie ¢o najlepsieho
vzdelania. To bolo jednym z dévodov, preco sa
spolo¢nost PwC rozhodla pred niekol’kymi rokmi
zalozit vzdelavaci instititt Akadémia, ktorého
cielom je vychovavat budicich lidrov zdatnych po
odbornej stranke s rozvinutymi manazérskymi
zruénostami.

Financ¢né kvalifikacie

Medzinarodna profesijné kvalifikdcia ma oproti
klasickému akademickému vzdelaniu vihodu v tom,
Ze po jej ukonceni sa Student stava ¢lenom
medzinarodnych profesijnych organizacii. K tym
najznamejs$im profesijnym kvalifikacidm
zameranych na financie a t¢tovnictvo, ktoré
Akadémia spolo¢nosti PwC poskytuje, patri
napriklad uZ aj na Slovensku znac¢ne rozsirena
kvalifikacia ACCA (Association of Chartered
Certified Accountants), ¢i nova kvalifikacia CIMA
(Chartered Institute of Management Accountants)
zamerana na manazérske actovnictvo a strategické
planovanie.

Kuvalifikacie v oblasti HR

Akadémia spolupracuje s institatom CIPD
(Chartered Institute of Personnel and
Development), ktory so 135 tisickami ¢lenov v 120
krajinach sveta tvori najvacsiu svetova profesijnii
organizaciu, ktora sa zameriava na vyskum a
najnovsie trendy v oblasti personalneho
manazmentu. Slovenskym odbornikom sa tym
otvara moznost vzdelavat sa v oblasti HR od
zakladnych trovni uréenych pre $pecialistov, ktori
chct ziskat komplexny prehlad a znalost
jednotlivych HR funkeii, az po postgraduélne
stadium pre stcéasnych a budicich manazérov.

Viac informécii o ponuke vzdel4vacieho institatu
PwC Akadémia najdete na
www pwcecacademy.sk.



Zahranicie nielen laka, ale je aj
nevyhnutné pre kariérny
rozvoj

Mladéa generacia ma velky apetit po praci

v zahranici (71 %). Domnieva sa, Ze zahrani¢na
skusenost je vyznamna pre ich dalSi kariérny rast
(80 %). Motivujuca je pre nich najma prilezitost zazit
inu kulturu a tiez zlepsit' svoje jazykové zdatnosti.

HR manazéri tiez jednoznacne potvrdzuju (100 %),
Ze medzinarodna skusenost je dblezita pre kariérny
rast mladého Cloveka. Skusenosti nadobudnuté
pocas prace v zahraniCi su neocenitelné.

Technologie menia nas
pracovny zivot

Polovica opytanych HR manazérov vnima
technologické vybavenie pracoviska ako dolezity
faktor, ktory Mileniani zvazuju pri vybere
zamestnavatela. Druha polovica to vSak
nepovazuje za rozhodujuce. Aky je nazor
Milenianov?

Pre 59 % je technologické vybavenie pracoviska
rozhodujuce a 29 % na technologickom vybaveni
pracoviska az tak vyrazne nezalezi.

Takmer dve tretiny HR manazérov vnimaiju rastuci
trend vyuzivania socidlnych médii na pracovné
ucely.

Mozno skonstatovat, ze technologické vybavenie
pracoviska nabera vyrazne vacsiu délezitost ako
v minulosti a socialne média sa postupne integruju
aj do zivotov firiem. V dneSnej dobe
technologického pokroku je to prirodzeny vyvo;.




Ako pristupovat k miléniovej generacii?

Snazte sa im porozumiet

Je dblezité spoznat generacné rozdiely a venovat sa
ich preklenutiu. Vyuzivajte benchmarkingové techniky
pri segmentacii zamestnancov, aby ste pochopili, ¢o
nova generacia chce a ako sa jej tuzby mézu lisit od
predstav starSich zamestnancov. Toto majte na mysli aj
pri zostavovani stratégie riadenia fudského kapitélu a
talent manazmente.

Prisposobte benefity

Je dblezité, aby zamestnavatel vysvetlil svojmu
potencialnemu zamestnancovi, ¢o mu vie ponuknut, a
zaroven aj to, €o za to oCakava. Budte kreativni pri
zostavovani stratégie odmefovania a motivovani
miléniovej generacie. Konkrétne napriklad zvazte
prechod od pefiaznych prémii k inym atraktivnym
benefitom. Pamatajte, ze vacsinu mladych laka
moznost prispdsobenia benefitov.

Komunikujte s nimi korekine

Existuje vyrazny rozdiel medzi predstavou a realitou, ¢o
sa tyka prislubov zamestnavatelov ohfadom
zosuladenia osobného a pracovného Zivota. Ak si
zamestnavatelia chcu ziskat miléniovd generaciu, mali
by sa zamerat na odkazy, ktoré komunikuju a
konfrontovat ich s realitou, s ktorou sa zamestnanci
stretavaju.

Poskytnite im mozZnost rozvoja

Manazéri musia skuto&ne pochopit osobné i pracovné
ciele miléniovej generacie. Dajte im mozZnost
napredovat a ziskavat rozne skusenosti napriklad
prostrednictvom CastejSieho zadavania réznorodych
projektov a uloh alebo formou job rotation. Nabadajte
ich k tomu, aby nevahali prist s novymi napadmi na
zjednodu$enie procesov a podporujte ich pri realizovani
vlastnej kreativity.

Miléniova generacia velmi tazi pracovat v zahraniéi a to
je potencialny zdroj pre firmy, ktoré sa orientuju na
globalny rast. Aj menej lakavé lokality mézu byt
dolezitym mifnikom na kariérnej ceste.

Zaroven je potrebné vyuzit kazdu moznost' zostavit
timy zo zastupcov réznych generacii.

Dajte im vediet, ako sit na tom

Miléniova generacia sa dozaduje a vazi si pravidelnu
spatnu vazbu. Na rozdiel od minulosti, kedy boli
zamestnanci hodnoteni na ro¢nej baze, miléniova
generacia chce vediet, ako je na tom, ovela CastejSie.
Poskytnite im objektivnu spatnu vazbu v realnom Case
a zdbraznite im ich pozitivny prinos alebo zlep3enie v
kfucovych kompetenciach.

Dajte im slobodu

Miléniova generacia chce flexibilitu. Pracuje dobre,
ked ma jasné inStrukcie a konkrétne ciele. Ak viete,
€o chcete, dokedy a prec€o, a kde a ako sa to ma
zrealizovat, dajte im slobodu a moznost flexibilne
rozloZit svoj pracovny €as. Zalezi na tom, &i pracuju
z domu alebo kaviarne, ak je to miesto, kde su mladi
zamestnanci najproduktivnej$i? Stanovte terminy a
ak ich dodrzia, neznepokojujte sa velmi nad taktikou,
ktoru pouzili a Casom, kedy zacali €i skongili
pracovat.

Umoznite im ucit' sa

Miléniova generacia chce ziskavat skusenosti. Ak sa
vasa firma orientuje na rozvoj fudi na vyssich
poziciach, mdzete riskovat stratu buducich talentov,
pokial mladej generacii neposkytnete dostatocné
prilezitosti pre rozvoj. Vybudujte a monitorujte
efektivitu mentoringovych programov popri inych
formach vzdelavania.

Umoznite im rychlejsi kariérny
postup

V minulosti zavisel kariérny postup od seniority
pozicie a poc¢tu odpracovanych rokov. Miléniova
generacia tak vSak nerozmysla. Kladie vacési déraz
na dosiahnuté vysledky nez na dizku praxe a &asto
je frustrovana ¢asom, ktory sa vyzaduje na postup v
kariérnom rebric¢ku. Chce postupovat rychlejsie, nez
boli zvyknuté starSie generacie. Pre€o teda
neumoznit rychlejsi postup tym, ktori na to maju
potencial? Tu existuje relativne jednoduché rieSenie
— napriklad pridanie novych kariérnych urovni,
stupfiov, Ci inych “oznaceni” méze neraz postacovat
na splnenie o¢akavani mladych ludi.

Ratajte s tyym, ze mladi budu
odchadzat

Fluktuacia miléniovej generacie bude rozhodne
vys$Sia, nez u inych generacii. Dévodom je najméa
skutoc€nost, Zze mnohi mladi [udia pri hfadani svojho
prvého zamestnania pristupili na kompromis. Je
potrebné, aby ste pri zostavovani svojich planov brali
tuto skutoCnost do uvahy.



Informacie o prieskume
»HR Pulse: Ako vnimaju
HR riaditelia miléniovu
generaciu a ako vnima
zamestnanie ona?“

Prieskum realizovalo oddelenie
Poradenstva pre fudské zdroje spoloCnosti
PwC v spolupraci s biznis magazinom
Profit. Osloveni HR manazéri odpovedali
prostrednictvom on-line dotaznika v obdobi
od 20. februara do 2. marca 2012.
Prieskumu sa zucastnilo 85 HR manaZérov
firiem posobiacich na Slovensku z réznych
odvetvi.
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