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Uvod

Manual rozvoja medzigeneraéného podnikania v dobe digitaliz&cie je jednym z vystupov projektu APVV
19-0581 Medzigeneraéné podnikanie na Slovensku v dobe digitalizacie: pragmaticky pristup. Ako zo
samotného nazvu vyplyva, tazisko vyskumného projektu je na medzigeneratnom podnikani
a medzigenera¢nej spolupraci, avsak v kontexte digitalizacie a digitalnej transformacie malych a strednych
podnikov (MSP) astartupov na Slovensku. Obsahom manualu je navrhnuty koncepény model
medzigeneraéného podnikania / spoluprace, ktory predstavuje ramcovy navrh, ako mézu malé a stredné
podniky postupovat’, ak chcu vyuzit' v plnom rozsahu prilezitosti, ktoré im medzigeneracna spolupraca
ponuka v ¢ase, ked’ rieSia d’al$iu vyzvu a tou je digitalizacia.

Na zaklade analyzy rieSenej problematiky vramci projektu sme prisli k zdveru, ze vhodnym
metodologickym pristupom bude metodoldgia dizajnového vedeckého pristupu (Design Science Research
— DSR). Koncepény model medzigenera¢ného podnikania / spoluprace v dobe digitalizacie je znazorneny
na obrazku 1. Jednym z predpokladov tvorby tohto modelu je existencia systému strategického manazmentu
ajeho aplikacie aj na oblast’ digitalizacie v malych a strednych podnikoch, ateda hlavné obsahové
zameranie tohto modelu sa sustred’uje na medzigenera¢né podnikanie / spoluprécu v ramci firmy, beruc do
avahy jej digitalnu transformaciu.

Pri konstrukcii sme na zaklade teoretickych poznatkov, ako aj praktickych skusenosti model dizajnovali
podla kl'aGovych faz, ktoré je potrebné aplikovat’ v procese vyuzitia medzigeneracnej spoluprace v dobe
digitalizacie. Model tvori pat’ faz. Obsahom fazy 0 st vychodiska koncepéného modelu. Ich taziskom je
proces digitalnej transformécie malych a strednych podnikov, ktory povazujeme za kl'a¢ovy vychodiskovy
bod, od ktorého sa odvijaji d’alSie fazy zamerané na vyuzitie medzigeneraéného podnikania / spolupréace
vtomto procese. Faza 1 sa zameriava na vysvetlovanie dolezitosti povedomia o medzigeneraénom
podnikani / spolupréci. Budovanie tohto druhu povedomia je vel'mi délezité pre firmy pokial’ chca vyuzit
prileZitosti z medzigeneraéného podnikania / spoluprace. Fazu 2 predstavuje analyza v kontexte
medzigeneracného podnikania v dobe digitalizacie. Je zamerana na Styri kI'i¢ové komponenty: manazment
organizécie, l'udsky kapital, komponenty digitalnej transformacie, a vstupy externého prostredia. Faza 3 je
zamerana na navrh stratégii rozvoja medzigenera¢ného podnikania / spolupréace v dobe digitalizicie a to na
zéklade analyz realizovanych v predchéadzajlcej faze. F&za 4 obsahuje klI'ai¢ové komponenty implementacie
navrhnutych stratégii. Ide otri komponenty: vzdeldvanie, networking a podpora medzigeneraénej
spoluprace.

V dalSich ¢astiach manualu rozoberame jednotlivé fazy a ich komponenty a to tak, Ze charakterizujeme
postupy (koncepcie), ktoré je vhodné aplikovat, ako aj nastroje, ktoré je mozné v ramci kazdého
komponentu vyuzit. NaSim zdmerom je uplatnit’ ¢o najviac pragmatizmu, teda mozného praktického
vyuzitia pri vyuzivani navrhnutého koncepcného modelu.



Obrazok 1: Koncepény model medzigeneraéného podnikania / spoluprdce v dobe digitalizacie
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1. Faza 0: Vychodiskéa

Vychodiskd koncepéného modelu st obsahom fazy 0. V nasom modeli tazisko vychodisk spo¢iva na
digitalnej transforméacii malych a strednych podnikov. Konkrétnejsie, obsahom tejto fazy je digitalny model
zrelosti, digitalna stratégia a jej implementacia s ohl'adom na vonkajsie prostredie. Digitalna transformacia
firmy je v systéme jej celkového manazmentu tak sucast'ou procesu strategického manazmentu, ako aj
sucast'ou procesu kratkodobého planovania. Predpokladame preto, Ze tieto procesy su vo firme zavedené.
V dal$ich fazach koncepcného modelu sa zaoberame zakomponovanim vyuzitia medzigeneracného
podnikania v procese digitalizacie.

Obrézok 2: Faza 0 koncepéného modelu
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Ciel'om navrhu digitalnej transforméacie je raimcovo charakterizovat’ postup ako manazovat proces digitalnej
transforméacie v malej alebo strednej firme. Navrhnuty postup pozostava z troch zakladnych krokov:

e Hodnotenie sucasného stavu digitalnej transformadcie.
e Stratégie a planovanie digitalnej transformécie.
e Implementécia stratégie digitalnej transformécie.

Jednotlivé kroky d’alej podrobnej$ie charakterizujeme v nasledujucich podkapitolach.

1.1. Hodnotenie su¢asného stavu digitalnej transformacie

Proces hodnotenia stavu digitalnej transforméacie sa sklada z dvoch komponentov. Prvym je analyza stavu
a druhym samotné hodnotenie. V procese analyzy stavu postupuje firma podobne ako pri strategickej
analyze inych oblasti svojej ¢innosti. To znamena, Ze analyzuje jednak externé ako aj interné prostredie



a pouziva metody aplikované v strategickej analyze v ramci strategického manazmentu s dérazom na oblasti
digitalizacie. Tieto oblasti firmu zaujimajt jednak na urovni krajiny, kde sa inSpiruje dostupnymi analyzami
(DESI), ako aj na trovni konkurencie. SUstred’'uje sa pritom na technoldgie, ktoré st pre podnik relevantné
(napr. smart technologie, 10T, umeld inteligencia, datové analytiky, block chain a d’alsie) a hodnoti troven
digitalnej zrelosti vo vybranych oblastiach. V tomto procese je zvlast’ dolezité poznanie Urovne digitalnej
zrelosti firiem na meranie ktorej sa vyuZzivaju modely zrelosti.

Vysledkom tejto fazy je poznanie aktualneho stavu interného a externého prostredia, ako aj digitalnej
zrelosti firmy. Na hodnotenie si¢asného stavu interného a externého prostredia je mozné pouzit’ viaceré
metddy, ktoré su zndme a vyuzivané v ramci strategického manazmentu. Ide najmd o SWOT analyzu,
PESTLE analyzu ¢i Porterov model piatich konkurenénych sil.

Avsak jadrom tohto procesu by mala byt predovsetkym analyza a hodnotenie aktualneho stavu digitalizacie
v organizécii prostrednictvom modelov digitalnej zrelosti. V tejto ¢asti prezentujeme konkrétne nastroje,
ktoré na tento ucel boli vytvorené. Konkrétne ide o: Digital Maturity Toolkit! a Forrester Digital Maturity
Model 5.0.

I.  Digital Maturity Toolkit (DMT)

DMT pontika dve alternativy hodnotenia digitalnej zrelosti, pri¢om v oboch sa zameriava na 5 dimenzii
aurCuje 4 fazy digitalnej zrelosti podniku. Prva alternativa sa zameriava na dimenzie — skisenosti
zékaznikov, data a vykazy, stratégie a vedenie, technolégie a procesy. Popis prvej alternativy obsahuje
Tabul’ka ¢.1, Organizacia podl'a popisu urovni digitalnej transformacie vyhodnoti, na ktorej drovni sa
V prislusnych dimenziach nachadza. Tabul’ka ¢.2 zobrazuje druhu alternativu hodnotenia digitalnej zrelosti
so zameranim na nasledovné dimenzie — kultdra a 'udia, organizacia, marketing, kyberneticka bezpe¢nost’
a riadenie znacky. Princip jej aplikacie je rovnaky ako pri prvej alternative.

Tabul’ka 1: Prva alternativa merania digitalnej zrelosti

Uroveii 1 Uroveii 2 Uroveii 3 Uroveii 4
zakladna stredna dobra vynikajuca
Skusenosti  |Iba jeden kanal, ktory|Viaceré kandly, ale|Aktivny prechod z|Multi-kandlovy model,
zdkaznikov |je c&asto fyzickym |&asto izolované, | viackanalového najv ktorom su
obchodom. pricom oddelenie | multi-kanalovy model. |integrované kanaly, ¢o
Reaguje na potreby|elektronického Proaktivne reagovanie|umoziiuje
zakaznikov. obchodu sa Gasto|na potreby zékaznikov a|bezproblémovu
povazuje za|ovplyviiovanie ich|zékaznicku skusenost’.
samostatny  subjekt.|nakupného Uspokojuji  potreby
Zadina proaktivne | rozhodovania. zakaznikov este
reagovat’ na potreby predtym, ako sa o
zakaznikov a tychto potrebach
ovplyviiovat’ ich dozvedia (napr. s 10T).
ndkupné rozhodnutia
Data a|Takmer ziadne data.|Spolo¢nost  pouziva|Spolo¢nost vyuziva|Spolo¢nost  vyuziva
vykazy Takmer ziadne| vybrané data.|rieSenia nastrojov Big|rieSenia nastrojov Big
prehladové vykazy. |Tim ludi manudalne|Data. Data.
analyzuje a poskytuje|Automatizované vykazy | Automatizované
s kliCovymi prehladmi|vykazy s klu¢ovymi

! Pre detailnejsie informacie a prakticky uvedeny model digitalnej zrelosti, bliZzsie pozri:

https://digicrossgen.fmuk.eu/o-stranke/



https://digicrossgen.fmuk.eu/o-stranke/

Uroveii 1 Uroveii 2 Uroveii 3 Uroveii 4
zakladna stredna dobra vynikajlca
vykazy zvySku|KPI. prehladmi KPI v
spolo¢nosti. Takmer  360-stupiiovy |realnom Case.
pohlad na zakaznika. |Takmer 360-stupfiovy
pohlad na zakaznika.

Stratégia a|Takmer ziadna| Z&kladna stratégia|Silné stratégia digitalnej |Rovnaké ako troverti 3.

vedenie stratégia digitalnej | digitalnej transformacie. Manazér pre
transformacie. transformacie. Na vykonavanie | digitalizaciu je
Takmer Ziadny plan na|Vymedzil sa zakladny|digitalnej stratégie bol|stiastou manaZmentu.
realizéciu  digitalnej|plan na vykondvanie|stanoveny rozsiahly | Tim podnikovej
stratégie. digitalnej  stratégie.|plan. stratégie a digitalny tim
Takmer ziadna|Maly vklad riadiaceho|Vysoky vklad |spolupracuju na
investicia. timu a mald finan¢nd|riadiaceho  timu  a|definovani  firemnej

investicia. vysoké finanéné | stratégie.
investicie.

Technoldgie |Na lepsie dosiahnutie|ZaCinajii sa vyuZivat'| VSetky nové |Rovnaké ako uroven 3.
strategickych cielov|{nové technoldgie na|technologie sa  bud’|Technologicky riaditel
spolocnosti sa takmer|lepSie dosiahnutie|vyuzivaju, alebo salje sucastou
vobec  nevyuzivaja|firemnych povazuju za lepSie na|manaZmentu.
technoldgie. strategickych cielov. |dosiahnutie Tim pre podnikovd

strategickych ciel'ov [stratégiu a

spolo¢nosti. technologicky tim
spolupracujd na
definovani  firemnej
stratégie.

Procesy Takmer ziadne|Zac¢inaja sa|Mnohé procesy boli|V4ésina procesov je
procesy nie sU| automatizovat’ automatizované. automatizovana.
automatizované. zékladné procesy a|Algoritmy sa vo velkej|Algoritmy a strojové
Nepodporujte prechod|podporovat’  prechod|miere pouzivaji na|ucenie sa vo velkej
k samoobsluznym | od dodavanych sluzieb|automatickd miere pouzivaji na
sluzbam. na samoobsluzné|optimalizaciu procesov.|automatickd

sluzby. Podpora prechodu od|optimalizaciu
dodavanych procesov.
komplexnych sluzieb na|Podpora prechodu na
samoobsluzné sluzby. |komplexné a
samoobsluzné sluzby.
Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting
Tabul’ka 2: Druha alternativa merania digitalnej zrelosti

Uroven 1 Uroven 2 Uroven 3 Urovei 4

zakladna stredna dobra vynikajuca

Kultdra a|Skolenie Niektoré $kolenia | Skolenia Skolenie

Pudia zamestnancov  je|zamestnancov si|zamestnancov si|zamestnancov sa

neefektivne a vo|digitalizované a stavajl|digitalizované a|posiva k
velkej miere salsa efektivnej$imi. |dostupné na|jednotlivcom na
spolieha na skupinu.|Zacalo sa s|poziadanie. poziadanie ako sucast’
Nie je definovand|implementaciou Bola zavedend nova|procesu  neustaleho
digitdlna  kultdra. |digitalnej kultary. |digitalna kultdra. | zlepSovania.
Nie sU|Zagali  sa  ziskavat'|SU identifikované|Spolo¢nost’ je znama
identifikované spravne talenty a|spravne talenty a|svojou skvelou
talenty a|spodsobilosti. sposobilosti. digitadlnou  kultdrou.
sposobilosti. M4 spréavne talenty a
identifikované
spdsobilosti.




Uroveii 1 Uroveii 2 Uroveii 3 Urovei 4
zakladna stredna dobra vynikajuca
Organizécia Byrokraticka ZacGalo sa s vytvaranim|Agilnd  organizacia.|Uzndvand v odvetvi
organizécia. agilnej organizécie.| Komunikécia ako najmodernejSia
Komunikacia sa v|{Komunikicia sa  v|prostrednictvom  e-|agilnd  organizécia
podstate podstate uskutoctiuje [ mailov a nastrojov na|schopnd rychlo sa
uskutodiiuje prostrednictvom e-|spolupracu, kde sa|prisposobit’,
prostrednictvom e-|mailov. stretavaju spravni|inovovat’.
mailov. Pudia a  spravne
informacie.
Marketing Pouziva hlavne|Zacina pouzivat’ tradicné|Vyuziva tradicné | Rovnaké ako troven
tradi¢né marketingové nastroje aj|marketingové nastroje|3.
marketingové nastroje digitalneho|aj nastroje digitalneho|Skveld pri vytvarani
nastroje (napr. TV,|marketingu (napr.|marketingu zdielate'ného
rozhlas). Google Ads, Facebook |integrovanym viralneho obsahu.
Organic, Facebook Ads), |sposobom. Vzdy experimentuje s
ale izolovanym novymi vznikajacimi
spbsobom marketingovymi
nastrojmi.
Kyberneticka |Neplanuje sa|Za¢ina  planovat  a|Planovanie a|Planovanie a
bezpecnost’ proaktivne rieSenie|proaktivne rieSit’|proaktivne  rieSenie|proaktivne  rieSenie
na kybernetické |kybernetické hrozby a|kybernetickych kybernetickych
hrozby a|zranitelnost’. hrozieb a|hrozieb a
zranitelnost’. Riadeny  pristup  k|zranitelnosti. zranitelnosti.
Nevytvara citlivym Gdajom. Vytvara pouzivatel'sky| Vytvara
pouzivatel'sky profil profil na zabezpecenie | pouzivatel'sky profil
na zabezpecenie spravneho pristupu k|na zabezpecenie
riadneho pristupu k citlivym Udajom. |spravneho pristupu k
citlivym Gdajom. Dovera  zakaznikov |citlivym Gdajom.
nad priemerom v|Dovera zakaznikov v
odvetvi. 90. percentile v ramci
odvetvia.
Riadenie Nemda konzistentni|Zacina budovat'|Ma konzistentnG a|M& konzistentni a
znaky/Brand |a diferencovanu | konzistentnu a|diferencovant znacku|diferencovant znacku
Management |znacku naprie¢|diferencovani  znacku|naprie¢  digitdlnymi|naprie¢ digitdlnymi
digitalnymi naprie¢ digitalnymi | kanalmi. kanalmi.
kanalmi. kanalmi. Do6vera  zakaznikov|Ddvera zdkaznikov v
nad priemerom  v|90. percentile v ramci
odvetvi. odvetvia.

Model obsahuje 4 oblasti — kultura, organizacia, technolégie a vhl'ad. Kazda oblast reprezentuje 7 otazok,
na ktoré ma organizacia odpovedat’ podl'a miery stihlasu na $kale od 0 (aplne nesthlasim) po 3 (Gplne

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting

Forrester Digital Maturity Model 5.0

sthlasim). Zoznam otazok je uvedeny v Tabul’ke ¢.3.

Tabul’ka 3: Forrester Digital Maturity Model 5.0

Kultdra

Uplne

0

nesuhlasim =

Nesuhlasim = | Suhlasim = ,Uplnfe
sthlasim
1 2 s

Verime, ze nasa konkurencnd stratégia zavisi od
digitalnych technol6gii.




Nasa spravna rada a na$i veduci pracovnici na
urovni C (CEO, CFO..) podporuju nasu digitalnu
stratégiu.

Mame spravnych lidrov, ktori nasu digitalnu
stratégiu realizuju kazdy den.

Investujeme do cieleného digitalneho vzdelavania
a Skoleni na vSetkych Grovniach nasej organizacie.

Jasne komunikujeme nasu digitalnu viziu interne
aj externe.

Podstupujeme primerané rizika, aby sme umoznili
inovacie.

Uprednostiiujeme celkovi zakaznicku sktisenost’
pred vykonnostou jednotlivych kanalov.

Uplne . e |l &a P Uplne
Organizéacia nesthlasim = Nesuhlla5|m— SuhIaZS|m— stihlasim
0 =3
Nasa organiza¢na Struktira uprednostiiuje cesty
zakaznikov pred funkénymi silami.
Vycleiujeme prislusné zdroje na digitalnu
stratégiu, riadenie a realizaciu.
Zamestnanci podporujuci nase kritické digitalne
funkcie st najlepsi vo svojej triede.
Digitalne zru¢nosti mame zakotvené v celej nasej
organizacii.
Na§ organizacny model podporuje spolupracu
medzi funkénymi oblastami.
Mame urcené a opakovatelné procesy na riadenie
digitalnych programov.
Na$i partneri z radov dodavatelov prinasaju
hodnotu, ktord  zvySuje nase digitalne
kompetencie.
- I:Jpln(? _ | Nestihlasim = | Suhlasim = }Jpln?
Technolégie nesuhlasim = suhlasim
1 2 _
0 =3
Nas§ rozpocet na technoldgie je plynuly, aby
umoznil zmenu priorit.
Nase marketingové a technologické zdroje
spolupracujd  na tvorbe planu digitalnych
technoldgii.
K vyvoju technol6gii pristupujeme flexibilne,
iterativne a na zaklade spoluprace.
Vyuzivame moderné architektiry (API, cloud
atd’.) na podporu rychlosti a flexibility.
Nase technologické timy meriame podla
obchodnych vysledkov, nielen podla casu
prevadzkyschopnosti systému.
Pri navrhovani technologii pouzivame prostriedky
na podporu zakaznickej skdsenosti, ako su persény
a mapy ciest.
Pouzivame digitalne nastroje na podporu inovacii,
spoluprace a mobility zamestnancov.
Uplne e et _ | Uplne
VhPad nesthlasim = ll\lesuhla3|m - guhlamm " | sGhlasim =

0

3




Mame jasné a kvantifikovateI'né ciele na meranie
uspe$nosti nasej digitalnej stratégie.

Kazdy zamestnanec chape, ako jeho vykony
suvisia s digitalnymi cie'mi spolo¢nosti.

Na meranie uGspechu pouzivame metriky
orientované na zakaznika, ako je Net Promoter
Score alebo celozivotna hodnota (Lifetime Value).
Meriame, ako kanaly spolupracuji na dosiahnuti
pozadovaného vysledku.

Poznatky zdkaznikov aktivne riadia naSu digitalnu
stratégiu.

Poznatky zakaznikov su zakladom pre digitalny
dizajn a vyvoj.

Skusenosti ziskané z digitlnych programov
vkladame spét’ do nasej stratégie.

Skaére

Celkové skore

Zdroj: VanBoskirk a kol., 2017

Podla dosiahnutého skore sa organizacia zaradi do jednej zo Styroch kategorii (vid tabulka ¢.4). Plati, ze
¢im vysSie mé organizacia skore, tym viac je digitalne zrela.

Tabul’ka 4: Forrester — Digital Maturity Model 5.0 - Bodovanie

Uroveii digitalizacie Charakteristické spravanie Pocet bodov
Diferenciator Demonstruje excelenciu na ad-hoc baze 75 - 84
Spolupracovnik Spolupracuje, ale digitalizacia nie je spustacom 57-74
Osvojitel’ Zaseknuty v konvenénej praxi 34 - 56
Skeptik Ignoruje digitalizaciu 0-33

Vystupy z tychto nastrojov predstavuju vstupy pre d’alsi krok, ktorym je formulacia stratégie a planovanie
digitalnej transformécie.

1.2. Stratégia a planovanie digitélnej transformacie

Vychodiskom procesu stratégie a planovania digitalnej transformacie je urcenie jej ciela. Ciel’ musi byt
jasne sformulovany a komunikovany vsetkym zamestnancom.

Ciel’ digitalnej transformécie suvisi s vyty¢enim tGrovni, na ktoré sa chce organizacia dostat’ vzhl'adom na
vybrané oblasti. Rozhodnutia o Grovni digitalnej zrelosti v prislusnych oblastiach bezprostredne stvisia
s technoldgiou, ktord méa firma v umysle zacat’ pouzivat'. Je dolezité, aby si organizacia jednak urobila
prehlad o moznych alternativach digitalnych technologii ako aj analyzovala ich vhodnost pre svoje
podnikanie. Vhodnost méze byt analyzovana podla finan¢nej dostupnosti, komplexnosti rieSenia,
naroc¢nosti pre uzivatel'a, asu potrebného na zaucenie a pod.

Po zadefinovani ciel’'a by sa malo pristupit’ k formuldcii stratégie digitalnej transformécie. Pri jej formuldcii
sa postupuje rovnako ako pri stratégiach na drovni firmy ako celku. Dobré stratégia digitalnej transforméacie
ma byt komplexnd (zohl'adiluje mnoho réznych aspektov a dokladne skima vSetky vnimané potencialne
prilezitosti a hrozby a na zaklade tohto tvori mozné alternativy), dobre $truktirovana (pre kazda fazu st
stanovené konkrétne Cinnosti s jasne definovanymi bodmi rozhodovania ,,ist/neist. PouZiva sa na
usmeriiovanie vSetkych ¢innosti stvisiacich s formulaciou stratégie digitalizacie a pre kazdu fazu st ur¢eni



manazg€ri, ktori ju kontroluji), a rychla (na zaklade nej je firma schopné sa rychle rozhodovat, ako aj
realizovat’ svoje rozhodnutia).

Nasledne by sa mal vytvorit' Plan digitalnej transformacie, ktory, okrem uz zadefinovaného ciel’a, by mal
d’alej obsahovat’:

Casovy plan digitalnej transformacie - firma by mala mat’ aspoii zakladny prehl’ad, kol’ko bude,
ktora faza priblizne trvat’. Casové hl'adiska by sa mali vypracovavat v spolupraci s vykonavatelmi
prislusnych faz.

Planovanie finanénych zdrojov - Kolko zdrojov vyhradime na digitalnu transformaciu? Odkial
zoberieme zdroje? Kolko potrebujeme teraz ? Kol’ko budeme potrebovat’ v postupnych fazach ?
Kedy sa nam vratia investicie ?

Planovanie Pudskych zdrojov — mal by sa vytvorit’ projektovy tim digitalnej transformécie. Je
doélezité zamysliet’ sa nad otdzkami ako: Zostane timu aj ich sticasnéd pracovnd agenda? Ak ano,
budi mat’ dostatok ¢asu venovat’ sa digitalnej transformacii? Alebo im zostane len Cast’ agendy,
pripadne budi zamerani iba na digitalnu transformaciu? Ak budd zamerani iba na digitalnu
transformaciu, kto bude pracovat na ich doterajsich illohach?

Planovanie podrobnych aktivit.

Planovanie prioritizacie aktivit.

Komunikaény plan - ma obsahovat urcenie, €o, ako a kedy bude komunikované zamestnancom.
Na tlito Cast’ sa Casto zabuda, ale je rovnako kl'ucova ako ostatné Casti, nakol’ko prave spravna
komunikacia planu digitalnej transforméacie dokdze zvysit' Sancu na prijatie potrebnych zmien
zamestnancami. Napriklad ich dokaze upokojit’, Ze digitalizacia im nevezme pracu, ale im ich pracu
ulah¢i.

Vysledkom tejto fazy je digitalna stratégia a plan.

Tak, ako sme v prvej Casti tejto fazy uviedli, vychodiskom formulovania stratégie a nasledného planovania
je stanovenie cielov, ktoré sa urcuji podla vytyCenych pozadovanych urovni digitalnej zrelosti
v relevantnych oblastiach organizacie. Aviak na to, aby boli ciele spravne uréené, musia spliat’ ur¢ité
kritéria. Vhodnou metodou na uréovanie ciel'ov je SMART metoda, podl'a ktorej ciele musia byt’ Specifické

(z angl. Specific), merate'né (z angl. Measurable), dosiahnutel'né (z angl. Achievable), relevantné ( z angl.
Relevent) a ¢asovo ohrani¢ené (z angl. Time-based).



Obréazok 3: Priklad uréenia ciel’ového stavu digitilnej zrelosti

Aktualiny stav @ Ciefovy stav

Uroven 1 - Zakladna Uroven 2 - Stredna Uroven 3 - Dobra Uroven 4 — Svetova / vynikajlica

Skusenosti
zakaznikov
Data a vykazy o
Stratégia a
°
Technologie
Kultdra &
Fudia
o
°
Kybemeticka
°
Brand
°

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting

Obréazok 4: Sabléna na uréenie ciel’ov a KPIs

= Mapr. zvySenie predaja / frzieb BU (business unit) 1 - Mapr. +15%
Cief #1 . -
(napr. zvysenie triieb)
- KFI « Ciel
- KFI - Ciel
Ciel #2 :
(napr. Znizenie nakladov) KF - ci=l
- KFI - Ciel
- KFI - Ciel
Ciel #3 . o
(napr. Zvysenie zakaznickej spokojnosti)
« KFI - Cial
- KPI - Ciel
Cief #4 - KPI - Cial
(napr. Zvysenie spokojnosti zamestnancov)
- KFI « Ciel

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting, vlastné spracovanie autorov

Na planovanie digitalnej transformacie moézu organizacie pouzit’ planovaci diagram, napr. Ganttov diagram
alebo z neho odvodeny néstroj, s vyuzitim nastrojov MS Excel alebo MS Project.

Pri ¢asovom planovani mézu organizacie takisto pouzit aj metddy sietovej analyzy, ktoré slizia na
zobrazenie ¢asovej dlzky projektov, pricom je mozné zohl'adnit’ aj ich nakladovi stranku.

Sucastou tohto kroku je aj prioritizacia Uloh. Rozhodnutie o tom, ktoré ulohy sa nebudu robit’ je rovnako
dolezité ako urcit, ¢o sa robit’ bude, a to predovsetkym z hl'adiska dostupnosti I'udskych a finanénych
zdrojov. Priklad matice prioritizacie je uvedeny na obrazku ¢. 5.



Obrazok 5: Matica prioritizacie

Matica prioritizacie

Dlhodobejsie iniciativy (aktivne

Vysoky pracovat na zniZeni potrebného Iniciativy, ktore prioritizovat’

asilia)
Dopad
. Neatraktivne iniciativy Iniciativy s nizkou hodnotou
Nizky . . , L
(nevenovat sa im) (realizovat’ oportunisticky)
Vysoka Nizka
Snaha

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting

Dal§im, menej znamy nastrojom na planovanie a sledovanie sucasného stavu digitalnej transformacie je tzv.
,,business case®, ¢ize obchodny pripad. Na obrazku ¢.6 je znadzornena $ablona Lean Business Case, kde sa

zobrazuju penazné toky, naklady projektu, jeho ¢ista suc¢asna hodnota a iné zvolené ukazovatele.

Obrézok 6: Sablona plinu podl’a Lean Business Case

Projektové naklady Hmatatelné benefity Cista suéasna hodnota
Napr. 2 000 000 EUR Napr. 500 000 EUR Napr. 1 000 000 EUR
Cash Flow 1500 Dopad zmeny
(v tisicoch 1000 750
EUR za prvé 1000 600
4 roky 300
projektu) 500 800 500
o 290 400 ‘
—~Cashin ——Cash out
Nehmatatelné benefity Strategické prepojenie Vysoky dopad

Pocet zdrojov

6
Projektovy sponzor Projektovy manazér Manazér zmeny
Meno Priezvisko Meno Priezvisko Meno Priezvisko

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting, vlastné spracovanie autorov



1.3. Implementacia stratégie digitalnej transformacie

Poslednou fazou je implementécia stratégie a planu vytvoreného v predoslej faze. Obsahom fazy je kontrola
doterajSieho postupu planu digitalnej transformacie.

Kontrolované oblasti implementécie su:

a) klucové ukazovatele vykonnosti (KPIs),

b) cGasovy priebeh DT,

c) finan¢né Cerpanie zdrojov,

d) plnenie planu uloh,

e) aktivity timu zodpovedného za implementaciu DT.

V tejto faze je dolezité reagovat’ na zmeny a plan upravovat’ podla situdcie, ale taktiez usilovat’ sa plan
vylepSovat’ / optimalizovat’. Firma by mala byt schopna ucit’ sa zo svojich skisenosti nadobudnutych pocas
implementécie.

Vysledkom faze je GspeSne implementovany plan a stratégia digitalnej transformacie, ¢iZze dosiahnutie
vytycenych cielov.

V implementaénej faze digitilnej transformacie je jadro aktivit zameranych na sledovanie napliiania
digitalnej stratégie a planu, ako aj na jeho optimalizaciu. Vhodnou metdédou pre tito ¢innost’ je PDCA
metoda. Jej zmysel spociva v Styroch po sebe nasledujucich ¢innostiach, ktoré sa opakuju az pokial’ projekt
neskonc¢i. Konkrétne ide o 1. planuj (z angl. ,,Plan®), 2. vykonavaj ( z angl. ,,Do*), 3. kontrolyj (z angl.
,,Check®) a 4. implementuj (z angl. ,,Act™).

Dalsie vhodné néstroje na sledovanie implementécie digitalnej transformacie su nastroje agilného riadenia
projektov.

,Status check® je d’al$i nastroj, ktory je mozZné pouzit’ na kontrolu stavu plnenia planovanych ciel'ov a Gloh.
Obrazok ¢.7 zobrazuje vzor Sablony sledovania uloh. Takuto Sablonu mozno jednoducho zostavit’, napr.
v MS Excel. Obrazok ¢.8 zobrazuje $ablonu na sledovanie KPIs a strategickych cielov digitalnej
transformacie.



Obrézok 7: Sabléna sledovania iiloh (vzor)

Deadline KFicové rizikd KFitové problémy Vzidjomné zavislosti

Nazov iniciativy / aktivity -

Nézov iniciativy / aktivity -

Nazov iniciativy / aktivity - AD
Nazov iniciativy / aktivity - JF
Nazov iniciativy / aktivity JF
Nazov iniciativy / aktivity JF
Nazov iniciativy / aktivity JF

Nazov iniciativy / aktivity JF

Nazov iniciativy / akiivity MJ

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting

Obrézok 8: Sabléna sledovania plnenia KPIs

e s “ m

+ Napr. Zvysenie predaja + Napr. 5% medzirony narast
Ciel' #1
(napr. zvysenie trzieb) * KPI + Cief
*KPI « Giel [}
+ KPI + Giel
Ciel #2 -
(napr. znizenie nakladov) * KPI + Giel
*KPI « Ciel [
« KPI « Ciel
Ciel #3 :
(napr. zvy$enie spokojnosti zakaznikov) - Kl « Ciel
+KPI + Ciel Y
« KPI « Giel
Ciel #4 -
(napr. zvy$enie spokojnosti zamestnancov) *KPI » Gief
«KPI « Ciel [}
. Vysoka odchylka Mierna odchylka Spinenie ciefa

Zdroj: Digital Maturity Toolkit, Domont Consulting, vlastné spracovanie autorov

Dalsie néstroje vyuzitelné v procese formulovania stratégie a planovania budi este rozoberané vo faze 4 —
implementacie stratégii a kontrola.



2. Faza 1: Povedomie 0 medzigenera¢nom podnikani v dobe digitalizacie

Prva faza koncep¢ného modelu je zamerana na budovanie povedomia o medzigenera¢nom podnikani v dobe
digitalizacie v organizacii. Cielom tejto fazy je charakterizovat’ dolezitost’ potreby formovania povedomia
0 medzigenera¢nom podnikani v dobe digitalizacie (d’alej len povedomie) vo firme. Faza povedomia, i ked’
v hrubych rysoch, charakterizuje medzigenera¢né podnikanie a jeho vyznam. Tato faza je rovnako dolezita
ako nasledujuce fazy, nakol’ko bez tejto fazy nevieme, aké generacie posobia v naSej organizacii, aké st ich
charakteristiky a prinosy.

Néavrh budovania povedomia pozostava z dvoch klI'icovych krokov:

a) Pochopenie vyznamu budovania povedomia 0 medzigenera¢nej podnikatel'skej spolupraci
b) ldentifikécia generacii, motivacie a hodnét podniku

Obrézok 9: Faza 1 koncepéného modelu

Faza 1: Povedomie o
medzigeneracnom podnikani v dobe
digitalizacie

Interné
prostredie

Medzigeneracné
podnikanie v dobe
digitalizacie

V nasledujlcich podkapitoldch popisujeme postup a nastroje pre oba kroky dolezité pri budovani
povedomia medzigeneracnej spoluprace.

2.1. Pochopenie vyznamu budovania povedomia o medzigenera¢nej podnikatel’skej spolupraci

Ciel'om tohto kroku je, aby firmy poznali vyznam a prinosy medzigeneracného podnikania vo vSeobecnosti,
ako aj v kontexte digitalizacie. Takisto, dolezita tilohu v tomto procese zohrava v tedrii, ale aj v praxi
podnikania amanazmentu malo poznany fenomén, ktorym je emociondlna inteligencia. Ta
Vv medzigeneracnom podnikani zohrava vyznamnu tlohu. Preto mozno prvy krok realizovat
prostrednictvom:

e Pochopenia prinosov medzigenera¢ného podnikania,
e Pochopenia medzigenera¢ného podnikania v kontexte digitalizacie



e Pochopenia vyznamu emocionalnej inteligencie

.  Prinosy medzigeneracného podnikania

Jadro prinosov medzigeneracného podnikania vyplyva zo spoluprace, resp. timovej prace viacerych
generacii. Tradicné tedrie manazmentu zobrazovali timovu interakciu a komunikaciu ako jednosmernd,
postupujucu zhora nadol, pricom nadriadeny bol starSi. Dnes st uz tieto tedrie prekonané a vieme, ze
generacie sa mozu od seba navzajom ucit. Ako jeden z hlavnych prinosov star$ej generacie pre mladsiu
generaciu byva uvadzané poskytnutie kontaktov, o ¢om hovori aj tedria socidlneho kapitalu, ale starSia
generacia tiez vie zdiel'at’ svoje skuisenosti alebo mdze in$pirovat’ mladSich svojimi ciel'ovo orientovanym
pristupom k praci. Na druhej strane, mladSie generacie dokazu starSej generacii vysvetlit, ako moézu
pouzivat’ technologie, mézu niektoré technologické ukony spravit' za nich, ¢im im ulah¢ia pracu, mozu
priniest nové napady alebo znalost’ pouzivania technologie, ¢o méze byt konkurenénou vyhodou
organizacie.

Vzajomné udenie sa medzi zamestnancami z roznych generacii je len jedna z vyhod. Daliie vyhody st
napriklad kreativne rieSenia, ktoré dokaze tim vymysliet’ vd’aka jeho vekovej diverzite. Takisto za dolezity
prinos treba povazovat’ lepsSie uspokojenie zakaznika, na zaklade lepSieho pochopenia jeho potrieb. Vyplyva
to z faktu, Ze organizacie mozu pdsobit’ na viacerych trhoch a ich zékaznici tiez mozu patrit’ do réznych
vekovych kategorii. A prave medzigenera¢né zloZenie pracovného timu moze viest’ k lepSiemu pochopeniu
potrieb zakaznikov z réznych generacii. Napokon, prinosom medzigeneracného podnikania je aj to, Ze
organizacia dokaze prilakat’ talent a odbornost’ bez ohl'adu na vek, ¢o zlepSuje kontinuitu a stabilitu jej
Zamestnancov.

Mobzeme konstatovat’, ze vhodne Struktirovany a motivovany medzigeneracny pracovny tim moze priniest’
skusenosti, vytrvalost, kreativitu, ale aj pritiahnut’ clenov timu, ktori vedia nové napady vymyslat, ako aj
tych, ktori vedia napady uskutocnit’ a dokoncit’.

Il.  Medzigeneracné podnikanie v kontexte digitalizdcie

Starnutie populacie je fenomén, ktorému sa venuje pozornost’ ako na narodnej, tak aj na medzinarodnej
urovni. Reakciou krajin na starnutie populacie su rozne digitalne strategické plany, ktoré si davaju za ciel’
zvySovat digitalne zrucnosti obyvatel'stva. Prave v kontexte zlepSovania digitdlnych zru¢nosti méze byt’
medzigeneraéné podnikanie vyznamnou podporou. Medzigenera¢né podnikanie mdze byt prinosné na
urovni jednotlivcov, kde sa napriklad starsi 'udia naucia pracovat s technoldgiami, kym mladsi I'udia sa zas
zlepsia v mékkych zrucnostiach, ¢i vo vysvetlovani.

NavySe, medzigeneratné podnikanie je prinosné aj na Urovni organizicie, kde medzigeneracny tim je
dolezitym faktorom v procese digitalnej transformacie. Podl'a skisenosti nasich respondentov, je mladsia
generacia prospesnd skor v implementacnej faze digitalnej transformacie, nakol’ko disponuje digitalnymi
zruénostami a schopnostou rychleho ucenia sa. Je lepSia v samotnej implementacii, teda v zavadzani
postupnych krokov a konkrétnej technologie. Naopak, starSia generacia je prinosna skor v procese pripravy
planu digitalnej transformacie, ked’ze vie mysliet v SirSom kontexte, preto vie lepSie predpovedat
dlhodobejsie trendy a dokaze aplikovat’ praktické skusenosti na zdmery, o ktorych organizacie uvazuje.to



I11.  Vyznam emocionalnej inteligencie

Vseobecnym predpokladom uspesnej spoluprace v time je budovanie dovery a vzajomného reSpektu. Avsak,
v kontexte medzigeneracnych timov moze byt toto budovanie naro¢nejsie, ked’ze 'udia mézu byt vyrazne
rozdielni. Na to, aby ¢lovek mohol zacat’ budovat’ déveru a reSpekt, musi byt’ otvoreny a empaticky, na ¢o
potrebuje emociondlnu inteligenciu. Taktiez, je vel'mi dblezité vyhybat’ sa stereotypom. To, Ze je ¢lovek
prislusnikom ur¢itej generacie neznamena, Ze je presne rovnaky ako vSetci ostatni prislunici tejto generacie.
Dolezité je brat’ do uvahy a reSpektovat’ jedine¢nost’ kazdého ¢lena timu.

Podla Golemanovej definicie, emocionalna inteligencia (EI) je predispozicia na pochopenie a ovladanie
svojich vlastnych pocitov a pocitov druhych. EI je klicova v kazdodennej medzil'udskej interakcii, v
komunikécii, ¢i pri rieSeni problémov. EI modze zvySovat kvalitu komunikéacie, inovativnost
podnikatel'skych aktivit, a tiez podporuje zdiel'anie vedomosti. Rovnako zvysuje kohéziu timu a Setri Cas
pri dosahovani vytycenych cielov timu. EI zlepSuje spokojnost’ s pracou a oddanost’ voci organizacii a v
neposlednom rade pomaha zamestnancom vysporiadat’ sa so stresom.

El zvySuje vzajomné porozumenie a premostuje generacnu priepast, zvySuje angazovanost, lojalitu,
otvorenost’ a ulahcuje vymenu napadov, vedomosti a skuisenosti medzi mladymi 'ud'mi a seniormi.

2.2. ldentifik&cia generécii, motivacie a hodnét podniku

V kroku identifikacie by firmy mali identifikovat’: (a) aké generacie maja v podniku, (b) vnatornd motivaciu
'udi posobiacich v podniku, ako aj (¢) hodnoty zdiel'ané I'ud’'mi v podniku.

I.  Identifikcia generacii v podniku

Generdcie sa urcuju podl'a rokov narodenia. V koncepénom modeli je mozné aplikovat’ rozdelenie generacii
podla Lojdu (2022), ktoré je nasledovné:

e Generacia veteranov alebo Ticha generacia (1925 — 1945)
e Generéacia Baby Boomers (1946 — 1964)
e Generdcia X (1965 — 1979)
o Generacia Y (1980 — 1994)
e Generécia Z (1995 — 2009)
e Generacia Alfa (2010+)

Podl'a prehl'adu generacii vysSie mdézu manazéri a vlastnici zaradit’ kazdého zamestnanca do prislusne;j
generaénej skupiny. Nami vytvoreny vzor nizSie ukazuje ako mozno jednoducho evidovat' genera¢nt
prislusnost’.

Tabul’ka 5. Generacna Struktiira zamestnancoy

Meno Priezvisko Osobné Oddelenie / Manazér/ka Datum Generécia
¢islo zam. tim narodenia

Andrej Oranzovy 1112 Marketing Karolina Biela 18.9.1974 Generacia X

Frederik Modry 1115 Marketing Karolina Biela 16.7.1971 Generécia X

Jana Lilava 1118 Marketing Karolina Biela | 31.3.1996 Generacia Z

Jozef Zeleny 1114 Marketing Karolina Biela | 4.6.1989 Generécia Y




Karolina Biela 1120 Marketing manazérka 1.5.1982 Generacia Y
Katarina Hneda 1121 Marketing Karolina Biela | 25.8.1999 Generacia Z
Lubos Ruzovy 1119 Marketing Karolina Biela | 29.4.1986 Generécia Y
Lucia Cervena 1111 Marketing Karolina Biela | 15.3.1985 Generacia Y
Martina Fialova 1117 Marketing Karolina Biela 14.1.2001 Generacia Z
Monika Zlta 1113 Marketing Karolina Biela | 26.9.1979 Generacia X
Zuzana Tyrkysova 1116 Marketing Karolina Biela 11.2.1998 Generacia Z

Ked organizacia pozna genera¢nu $truktiru zamestnancov, teda vie aké zastUpenie generacii vystupuje
Vv podniku, je prinosné zistit’, aké st charakteristiky tychto generacii. V nasledujucich odsekoch su popisané
struéné charakteristiky, ktoré mézu pomoct’ vlastnikom a manazérom vytvorit si predstavu o jednotlivych
generaciach.

Generécia Baby Boomers - Velka Cast’ generacie je stale pracovne aktivna. Typické vlastnosti pre tato
generaciu su pracovitost, svedomitost’, ochota obetovat’ sa a presvedcenie o dolezitosti timovej prace.

Generéacia X - Pre generaciu X je dolezita rovnovaha medzi osobnym a pracovnym Zivotom. Prislusnici
generacie nevyrastali s technologiami, ale museli sa ich nauéit’ pouzivat’, nakol’ko sa technoldgie stali ich
pracovnymi nastrojmi. Ide o generaciu, pre ktoru st typické vlastnosti ako samostatnost’, lojalnost’,
otvorenost’ aj vd’aka moznosti zahrani¢nych skusenosti a ciel'ovo orientovany pristup.

Generécia Y - Generacia Y sa Casto oznacuje aj ako generacia milenialov. Mileniali maja skvelé adaptaéné
schopnosti, neboja sa zmien ani riskovania. V praci su vysoko motivovani a je pre nich dolezité vzdelavanie,
spatné vazba a mentoring.

Generécia Z - Prislu$nici generacie Z st zvyknuti pracovat’ s technoldgiami od detstva, preto maji dobré
digitalne zru¢nosti. Dokazu si rychlo vyhladavat’ informacie, ale chybajii im skusenosti. Su asertivni,
kreativni a jazykovo vybaveni.

V kontexte medzigeneracného podnikania danej vyskumnej témy sa zameriavame na dve skupiny - na
mladych, ktorych povazujeme za prislusnikov generacie Z (priblizne do 30 rokov) a na seniorov, ktori su
prislusnici generacie X a Baby Boomers (55 rokov a viac). Vekovy vyber nie je ostro ohrani¢eny, slizi na
pochopenie o akych skupindch hovorime, ked’ spominame mladych a seniorov.

V nasledujucej tabul’ke ¢.6 mézeme vidiet' jednak prehlad charakteristik vybranych generacii, ale aj
podnikatel'skych vlastnosti, ktorymi disponujt prislusné generacie:

Tabul’ka 6: Charakteristiky generéacii a podnikatel’ské charakteristiky

Charakteristiky mladych Charakteristiky seniorov Spolo¢né charakteristiky
(generécia Z) (generécia X a baby boomers)

<  Disponovanie  digitdlnymi | < Pracovitost < Otvorenost’
zru¢nost’ami < Svedomitost’ < Timova spolupraca
< Ovl&danie cudzich jazykov < Lojalnost’ < Pozitivne vnimanie podnikatel'skych
< Potreba priestoru na | < Schopnost mysliet' v SirSom | prilezitosti, vyssie ako eurdpsky priemer
sebarealizaciu kontexte < Pozitivne vnimanie podnikania ako
< Flexibilita < Vys$§ia averzia vo€i riziku | vhodnej kariérnej vol'by
< Schopnost’ rychleho uc¢enia a zlyhaniu <Negativne vnimanie podpory
< Vyssie seba  vnimanie | < Vybudovany socilny kapitél podnikatel'ského prostredia
podnikatel'skych < Vys8i zaujem na egalitarizme




zruénosti < Vnimanie nedostatocnej | < Spolo¢ny motiv pre zacatie podnikania
< Pbsobenie v sektoroch | podpory meédii z nedostatku pracovnych miest

s inovéciami < Niz8ia ponuka produktov | < Vysoké zameranie na zahrani¢né trhy,
< Niz8§i zaujem na egalitarizme | /sluZieb, ktoré su povazované za | vysSie ako eurdpsky priemer a aj
(preferencia rovnakej  Zivotnej | nové v krajinach s vysokym déchodkom
urovne pre vsetkych) < Ocakavanie vysSej financnej

< Vacsie poznanie spolocensky | pomoci od Statu

zodpovednych podnikov < Dominuje podnikatel'sky motiv

< Dominuje podnikatel'sky motiv | pokracovat’ v rodinnej tradicii

zmenit’ svet

Okrem zakladnej identifikacie generacii mozu firmy d’alej jednotlivé generacie mapovat, a to ziskanim
informé&cii o velkosti jednotlivych generacii, ich vzdelanostnej Struktiire, seniorite pracovnej pozicie (na
ktorych pracovnych miestach je kol'ko prislusnikov a z akej generdcie). Jedna z mozZnosti mapovania
generacnej Struktary je uvedena v tabulke 7.

Tabul’ka 7: Mapovanie Struktury zamestnancov

Vekova Struktira | Generdcia Baby | Generacia X Generacia Y Generacia Z
zamestnancov Boomers
(pocet zamestnancov

prisluSnej generdcie)

Vzdelanostna uroveii | Ukoncené Ukoncené Ukoncené Ukoncené vyssie-
zamestnancov zakladné stredoSkolské vysoko§kolské vysoko§kolské
(pocet zamestnancov) vzdelanie vzdelanie vzdelanie vzdelanie

Pocet zamestnancov na | Majitel’ Majitel’ Majitel’ Majitel’

prislusnej pozicii (pocet

Zamestnancov) Manazér Manazér Manazér Manazér

Senior pracovnik | Senior pracovnik | Senior pracovnik | Senior pracovnik

Junior pracovnik | Junior pracovnik | Junior pracovnik | Junior pracovnik

Il.  ldentifikacia vnutornej motivacie

V malych a strednych podnikoch by mali byt vlastnici alebo manazéri iniciatormi medzigeneracnej
spoluprace. V tomto kroku by mali prezentovat svoju osobnii motivaciu, ako aj dévody, preco tvorit’
medzigenera¢né timy pre rieSenie tloh digitalnej transformacie. Vychédzajlc z rozhovorov tcastnikov nami
organizovaného workshopu, identifikacia motivacie manazérov a vlastnikov pre potrebu rozvoja
medzigenera¢ného pristupu v podniku je kI'iCova pri manazovani ocakavani v radoch jeho zamestnancov.
Motivacia je taktiez dolezitd pre d’al$iu komunikaciu so zamestnancami, kde manazéri ¢i vlastnici
organizacie vysvetl'uju, preco vobec zacat’ pouzivat’ a zohl'adiiovat’ medzigeneracny pristup.

I11.  Identifikacie hodnét podniku

V tomto kroku je dolezité prezentovat’ hodnoty podniku v kontexte medzigenera¢ného podnikania. V prvom
rade manazment alebo vlastnici firiem by mali identifikovat’ kI'i¢ové hodnoty svojej organizacie a tieto



konzistentne komunikovat’. Ak organizacia chce podporit’ medzigeneraéné podnikanie v procese digitalnej
transformécie, moze tak urobit’ aj prostrednictvom firemnych hodnoét, ktoré prezentuju Zelané spravanie
Zamestnancov.

Hodnoty podniku st nevyhnutnou sucastou procesu strategického manazmentu, ked’ze vstupuji do vizie
podniku a st tiez dolezité pre podporu jeho kIiCovych ciel'ov a stratégii. Teda, ¢o chce podnik dosiahnut’
svojim fungovanim, ¢o je jeho dlhodoby ciel’. Je ddlezité, aby hodnoty podniku boli v stlade s osobnymi
hodnotami zamestnancov. Prostrednictvom firemnych hodnét ich organizdcia moze viest’ k otvorenosti,
empatii, ku podnikavosti, ¢i nabadat’ k ochote zdiel'at’ svoje skiisenosti a znalosti.

Hodnoty podniku by sa mali komunikovat’ jednak internému prostrediu — zamestnancom ¢i partnerom
podniku, ale aj externému prostrediu — zakaznikom, konkurentom ¢i dodavatel'om. Hodnoty podniku
vytvaraju obraz o podniku, aky podnik je, ako pristupuje k svojim zamestnancom, ale aj ako sa sprava
k spolo¢nosti samotnej, k zakaznikom. Jasné definovanie firemnych hodndt aich komunikacia su
délezitymi faktormi Uspesného manazovania medzigeneracnej spoluprace. Doélezitou stcastou tohto
procesu je aj vyuzivanie vhodnych nastrojov. Napriklad jednym z vhodnych nastrojov mozZe byt aj
metodicky navod na identifikaciu hodndt podporujucich medzigenera¢né podnikanie uvedeny v tabul’ke ¢.8.

Tabul’ka 8: Mapovanie hodn6t organizacie v kontexte medzigeneraéného podnikania

Kroky Objasiiujiice otizky/usmernenia Odpoved’
1. Identifikacia | Uved'te niekol’ko hodnot, ktoré si v time
kl'a¢ovych hodnot najviac cenite (napr. Gprimnost’, rovnost,

re$pekt) asu potrebné pre

medzigeneracné podnikatel'ské aktivity.
2. ldentifikacia najviac | Aké st zasadné poziadavky na spravanie
relevantnych  hodnét | timu v kazdodennych ¢innostiach aj

vzhPadom na | S prihliadnutim na vekové zlozenie?

podnikanie Ktoré stcasti firemnej kultiry najviac
pomahaji  pri  dosahovani cielov
Vv medzigeneracnej podnikatel'skej
spolupréaci?

Ktoré casti firemnej kultary maja u
zamestnancov najlepsiu odozvu?

Cim sa firma odliSuje od konkurentov/
porovnatel'nych organizécii vzhl'adom na
medzigeneracnu spolupracu v
podnikani?

3. NapisSte zoznam vami | Ktoré kI'icové hodnoty vyplynuli z ich
vybranych KkPacovych | odpovedi v druhom kroku?

hodnot Ako je mozné lepsie zladit’ hodnoty timu
s poslanim a viziou organizécie
Vv medzigeneraénej spolupraci?

Ako je mozné lepsie zladit’ hodnoty timu
S prihliadnutim na  medzigenera¢nu

Strukthru?
4. Pridanie detailov a | Uvedte viac informacii o vami
Uprava preferovanych hodnotich za uéelom
hladania moZnosti ich zosuladenia
s firemnymi hodnotami

V medzigenera¢nom podnikani.




Kroky Objasiiujiice otazky/usmernenia Odpoved’

5. Ziskanie spéatnej | Ako sazmenil zoznam hodn6t po ziskani

vazby spétnej vézby od manazérov

a zamestnancov ?

6. Finalizovanie  a | Napiste upraveny zoznam klIucovych

implementacia hodnét.

kPi¢ovych hodnot
Zdroj: Fit Small business, dostupné na: https://fitsmallbusiness.com/what-are-core-values/, vlastné

spracovanie autorov

Obréazok 10: Vizualizicia hodn6t organizacie
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Zdroj: SlideUpLift, dostupné na https://slideuplift.com/landing-page/

Identifikované hodnoty z predchadzajuceho mapovania je mozné aj vizualizovat. Vizualizacia je
napomocna pri komunikacii hodn6t nielen vo vzt'ahu k zamestnancom, ale aj vo vztahu k externému
prostrediu. Jednym z moznych nastrojov st vzory na vizualizaciu hodnét od spolo¢nosti SlideUpLift, ktoré
je mozné adaptovat’ na podmienky medzigeneraéného podnikania v dobe digitalizacie.


https://fitsmallbusiness.com/what-are-core-values/

3. Faza 2: Analyza v kontexte medzigenera¢ného podnikania v dobe
digitalizacie

KTlacové komponenty analyzy v kontexte medzigeneraéného podnikania v dobe digitalizacie su: (1)
manazment organizacie, (2) 'udsky kapital, (3) komponenty digitalnej transformécie, a (4) vstupy externého
prostredia.

Obrazok 11: Faza 2 koncepéného modelu
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3.1. ManaZment organizicie

Manazment organizacie hra kIaiCovu Ulohu pri rozvoji medzigenera¢ného podnikania v kontexte
dosahovania ciel'ov organizacie v oblasti digitalizacie. Jeho stucasti ako organizacna Struktira, kultara,
stratégie vekovej diverzity, iniciativy medzigeneraénej spolupréce a realizicia biznis aktivit v rdmci tejto
spoluprace majii zasadny vplyv na fungovanie medzigeneracného podnikania a medzigeneracnej
spolupréce.

1. Organiza¢na Struktira sluzi ako ramec pre efektivnu komunikaciu a spolupracu medzi
generaciami. Flexibilna $truktira umoznuje integrovat’ rozdielne perspektivy a sktsenosti, ¢o
napomaha k inovacidm a kreativite na vSetkych urovniach organizacie.

2. Organiza¢na kultira je zakladnym stavebnym prvkom pre medzigeneracné podnikanie a
spolupracu. Podpora otvorenosti, re$pektovania roznorodosti a vytvaranie inkluzivneho prostredia
umoziiuje, aby sa jednotlivci citili slobodne prispievat’ svojimi napadmi a skisenostami.

3. Stratégie vekovej diverzity su klI'icom pre optimalne vyuZivanie schopnosti a skdsenosti réznych
generacii. Tieto stratégie zabezpe€uju, ze organizacia vyuziva silné stranky jednotlivych vekovych
skupin a vytvéra prostredie, ktoré podporuje ich vzajomné doplianie sa.



4. Iniciativy medzigeneraénej spoluprace posiliiuji timovu pracu a vytvaraju priestor pre vymenu
napadov a znalosti naprieC generaciami. Tieto iniciativy vytvaraju priestor na budovanie
vzajomného porozumenia a u¢enia sa od seba navzajom.

5. Biznis aktivity realizované v ramci medzigeneracnej spoluprace prispievajd k inovaciam a
vyvoju novych produktov ¢i sluzieb. Spolocné iniciativy alebo timové projekty napomahaji
vytvarat' nove perspektivy a rieSenia na zaklade kombinacie skiisenosti a novych myslienok r6znych
generacii.

Zabezpecenie synergického pdsobenia tychto zloziek je kI'icové pre organicky rozvoj medzigeneracného
podnikania a pre dosiahnutie vyhod, ktoré prinasa skvalitnenie spoluprace naprie¢ generaciami v ramci
organizacie.

Samotny proces ziskania informacii o stave, kde sa organizacia v oblasti medzigenera¢ného podnikania /
spoluprace nachadza, navrhujeme realizovat’ v dvoch krokoch:

1. Analyza medzigeneracnej spoluprace na urovni organizacie.
2. Hodnotenie stavu medzigenera¢nej spoluprace.

I.  Analyza medzigeneracnej spoluprdce na tirovni organizdcie

Analyzu medzigeneracnej spoluprace na urovni organizacie je mozné realizovat’:

1. prostrednictvom nami navrhnutého néstroja (vid’ nizsie)
2. prostrednictvom d’alSich externych nastrojov uvedenych v odkazoch.

Il.  Hodnotenie stavu medzigeneracnej spoluprdce na uirovni organizdcie

Hodnotenie stavu medzigeneracnej spoluprace je zalezitostou manazmentu organizacie a je uzko spité so
stanovenim budtcich ciel'ov a stratégii, ktoré chce organizacia v analyzovanych oblastiach dosiahnut’, a
teda kam sa chce posunut’ v medzigeneracnej spolupraci. Toto hodnotenie a nadvidzné stanovenie ciel'ov je
zalezitost'ou ambicii organizacie v danej oblasti. Dobrou poméckou je priklad, uvedeny v tabul’ke ¢. 9, na
zéklade ktorého je mozné identifikovat’ stav ako aj rozhodovat’ sa 0 moznych cieloch podla jednotlivych
oblasti a Girovni. Samotny nastroj, ako aj vystupy tejto ¢asti st vstupom pre fazu 3 koncepéného modelu.

Ucelom nami navrhnutého nastroja: Analyza medzigeneracnej spoluprace v dobe digitalizacie na urovni
organizicie, je identifikovat’, kde sa v suCasnosti organizacia v predmetnej oblasti nachadza. Obsahuje pat’
hlavnych zloziek, pricom kazda je rozdelena do 4 urovni. Obsah jednotlivych zloziek tohto nastroja je
vysvetleny v tabul’ke ¢.9. Proces aplikacie nastroja, ako sme uviedli vysSie, navrhujeme realizovat’ vo dvoch
krokoch: 1. Analyza medzigeneracnej spoluprace na urovni organizacie a 2. Hodnotenie urovne
medzigeneracnej spoluprace na urovni organizacie.



Tabul’ka 9: Nastroj na analyzu medzigeneracnej spoluprdce v dobe digitalizacie na Urovni organizacie

Urovefi 1 - Zakladnd Uroveh 3 - Pokroéila Urovefi 4 - Spickova

«Organizacia vo svojej truktire neuplatiujevekovis  =Organizacia Eiastoine uplatiuje vekovi diverzituvo  =Organizacia na vietkjch drovniach uplatfiujevekov «Organizicia je lidrom uplatfiovania najnoviich

Organizaéna
Etruktira

Organizaéna kultara

Stratégia vekovej

diverzity

Iniciativy
medzigeneraénej
spoluprice

Biznis aktivity
realizované v ramci
medzigeneracnej
spoluprice

diverzitu

=V organizacii neexistuje itvar, rola, pracovna pozicia
alebo pracovn naplfi pre rozvo] medzigenarainej
spoluprace

*Organizécia nema zadefinovand kultiru
medzigeneratnej spoluprice

=Organizacia nekomunikuje hodnoty
medzigeneracnej rovnosti medzi zamestnancami

=Organizacia nema zadefinovanl stratégiu vekove]
diverzity zsmestnancov

svojej Struktire

«Organizaciz urobils prvé kroky k vytvoreniu tvary,
roli, pracovne] pozicii slebo pracovne] napinipre
rozvoj medzigeneraéne] spoluprace

=Organizacia zz{alz implementovat kultiru
medzigeneratnej spoluprice

=Organizacia zz{inz komunikevat hednoty
medzigeneracnej rovnosti medzi

diverzitu
+Orgznizécia mé Gvar, rolu, pracovnt; paziciu slebo

metod vekovej diverzity
+Organizicia je prikladom dobrej praxe rozvoja

pracovni néplf pre rozvoj
spoluprace.

aénej

=Organizacia mé implementovand kultdru
medzigenerainej spoluprace

=Organizacia ma vytvoreny system komunikacie
hodnat aéne] rovnosti medzi

~Grganizicia m k dispozicii vystupy analjz vekovej
diverzity zamestnancov

zsmestnancami

«Organizacia mé zadefinovanl stratégiu vekove]
diverzity zmestnancov

stnej spoluprace.

+Organizacia je vborne vnimana v oblasti kultiry
medzigeneraénej spoluprace
+Organizacia j velmi dobre znéma svojim pristupom
zénej rovnosti

. acia je lidrom v e diverzity

*Stratégia vekovej diverzity je wyznamnym vstupom

+Organizacia je dobrjm prikladom investovania do

divarzity

~Nema plan scie straté g ~Existujeza 7 pla scie stratégie ~Existu] i plani iestratégie  pre stratégiufirmy ako celku
diverzity vekove] diverzity vekove] diverzity

«Nie s slokované zdroje n realizaciu stratégie =MiniméIne zdroje boli slokované na resliziciu «3oli & Ené zdroje na realizaciu

vekovej diverzity stratégie vekove] diverzity stratégie vekove] diverzity

«Crgzniziciz nams fizdne inicistivy na pedpory «Creznizaciz sporadicky reslizuje inicistivy na «Qrgznizécis mé vytvoreny systém = vy rozvajs

medzigeneraénej spoluprace
Organizicia nemd systém (formélny alebo

transferu znalosti mad:
zamestnancoy

aciami

-Medzigeneratna spalupréca nie je siastou
procesov rozvoja biznisu s inovacii v organizacii
~Medzigeneraéné timy neparticipuji na riefeni
jch problémav organiza

podporu medzigeneraénej spoluprace

«Organizécia mé Zisstoine ¥ systé

realizacie iniciativ na podpory medzigeneraénej
spoluprace

(Formalny malny) transferu znalosti
medzi generécizmi zamestnancoy

-Medzigeneracna spalupréca je v menom rozsahu
wyutivans v procesoch razvols biznisu = inovciiv
orzanizacii

atné timy sporadicky participujd na

0 icia ma 7 systém fformalny slebo
neformalny] transferu znalosti medzi generaciami
zamestnancay

~Organizaciz vyuliva komplexny model
medzizeneraéne] spolupréce v procesoch rozvojs
biznisu a inovacii

-Medzigeneraéné timy vidy participuji na riegeni

risgeni jch

2énej spoluprice si
inZpiraciou pre organizacie v odvetvi

aEnj transfer mnalosti patri
praktikam v odvetvi

*Model
pre dalSie orzanizacie v odvetyi

4ce je inpird

+Systém zapajania medzigeneratnich timov do
riedenia komplexnjch problémov organizicie sa
povaiujeza najlepiiu praktiku v odvetvi

Tabul’ka 10: Priklad aplikdcie ndstroja analyzy medzigeneracnej spoluprdace v dobe digitalizdacie na
arovni organizacie

Organizaénd
Struktira

Organizaénd kultdra

Stratégia vekovej
diverzity

Iniciativy
medzigeneraénej
spoluprace

Biznis aktivity
realizované v rimei

medzigeneraénej
spoluprice

DalSie nastroje pre analyzu a hodnotenie komponentu Manazment organizacieé je mozné najst

Uroven 1- Zikladna Uroven 3 - Pokrogila Uroven 4 - Spickova

prostrednictvom nasledovnych odkazov:

1. Néstroj samohodnotenia: https://www.dewr.gov.au/mature-age-hub/self-assessment

2. Mapovanie roznych aspektov organizacie: https://orgmapper.com/what-is-organizational-mapping-

understand-this-business-architecture-concept/

3. Mapovanie organizacie: Wellspring-Organizational-Mapping-Tool-Facilitator-worksheet.pdf

e

https://peoplemanagingpeople.com/tools/best-org-chart-tools/

5. Organiza¢na kultdra:

https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-

Instrument-OCAl



https://www.dewr.gov.au/mature-age-hub/self-assessment
https://orgmapper.com/what-is-organizational-mapping-understand-this-business-architecture-concept/
https://orgmapper.com/what-is-organizational-mapping-understand-this-business-architecture-concept/
https://peoplemanagingpeople.com/tools/best-org-chart-tools/
https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCAI
https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCAI

3.2. Ludsky kapital

Predmetom analyzy tejto oblasti je 'udsky kapital, ktorym organizacie disponuju, a to zamestnanci, vlastnici
a manazéri, uktorych sa analyzuji ich kompetencie a znalosti. Dudia st kIti¢ovym komponentom
koncepcného modelu a to vzhl'adom na ich ulohu v procese implementacie digitalnej transformacie, ale tiez
preto, ze (aj podl'a vyjadreni respondentov v nami realizovanom vyskume) prave oni tvoria pracovné timy,
organiza¢nu kultaru a klimu. Ciel'om tohto komponentu je na zaklade analyzy 'udského kapitalu podporit’
medzigenera¢n spolupracu v procese digitalizacie.

Vstupnymi informaciami pre fazu analyzy komponentu ludia st jednak informacie o Struktire
zamestnancov z predchadzajicej fazy 1 z hl'adiska generacii, ktoré v organizacii pdsobia, ich vzdelanostnej
arovni a zastupeni na prislusnych hierarchickych urovniach. Je logické, Zze organizacia v slUlade s jej
potrebami moZe analyzovat’ aj d’alSie oblasti suvisiace s tymto komponentom.

Analyzu komponentu l'udia navrhujeme realizovat’ v nasledovnych krokoch:

1. Analyza spoluprace medzi zamestnancami - organizicia analyzuje na akej Urovni sa nachadza
spolupraca medzi ¢lenmi timu, medzi zamestnancami a manazérom/vlastnikom. Analyza by sa mala
zameriavat’ na charakter talentov organizacie, medzigenera¢ny aspekt a vnatornd motivaciu.

2. Samo-hodnotenie spoluprace zamestnancami — organizacia by si mala preverit' vysledky analyzy
spoluprace v konfrontacii s nazormi zamestnancov. Vhodnou formou méze byt anonymny dotaznik.
Dotaznik mdze odhalit’ skryté bariéry ¢i problémy medzigenera¢nej spoluprace.

3. Analyza kompetencii a znalosti zamestnancov v nasledovnych oblastiach:

e Schopnosti pracovat’ v time,
e Emocionalna inteligencia,
e Digitalne zru¢nosti.

4. Sumarizicia vysledkov analyzy zamestnancov — vstupnou informaciou pre tito fazu s Ciastkové
vysledky hodnoteni kompetencii a znalosti zamestnancov z predchadzajucej fazy. Ciastkové vysledky
skimame scielom zistit, aké sG silné stranky l'udského kapitalu, kto by bol vhodny c¢len
medzigeneraéného timu alebo timu implementacie digitalnej transformacie. Naopak, mdzeme tiez
odhalit, kde su nedostatky a na aké oblasti je potrebné ststredit” tréning a vzdelavanie.

Vysledky tejto fazy tvoria vstup do rozhodovacich procesov nasledujucich faz — navrhu stratégii (faza 3)
a implementacie (faza 4).

. Analyza spoluprace medzi zamestnancami

Na analyzu urovne medzigeneraé¢nej spoluprace mozu organizacie pouzit' jednoduchy nastroj, ktory ma
podobnu Struktaru ako model zrelosti (pozri tabulku ¢.11 atabulku &.12). Organizicia na zéklade
zhodnotenia popisu urovni v jednotlivych dimenziach zvazi, na ktorej trovni sa nachadza.

Tabul’ka 11: Analyza Grovne spoluprace medzi zamestnancami

Uroveii 1 - Uroveii 2 - Uroveii 3 - Uroveii 4 - Spi¢kova
Zakladna Priemerna Pokrodila
Vekova Struktara | ZastGpenie iba | Zastapenie aspon 2 | Zastlpenie 3 | Zastlpenie viac ako 3

zamestnancov jednej generécie. generécil. generécil. generacil.




pridelované podla
nich.

Uroveii 1 - Uroveii 2 - Uroveii 3 - Uroveii 4 - Spi¢kova
Zékladna Priemernd Pokro¢ila
Silné a slabé stranky | Nepoznam silné a | Ciastoéne poznam | Pozndm silné a | Poznam silné a slabé
zamestnancov/talenty | slabé stranky /| silné a  slabé | slabé strdnky /| strnky/
talenty stranky / talenty | talenty talenty zamestnancov a
zamestnancov. zamestnancov. zamestnancov, tieto poznatky
avSak  pracovné | vyuzivam pri
ndplne nie sU | pridelovani tloh.

Medzigenerac¢na
spolupraca

Spolupraca medzi
generaciami
prebieha
negativne.

StarSia / mladSia
generdcia  casto
upozoriiuje na
vzajomné rozdiely,
ktoré  vytvaraju
vyrazné konflikty
na pracovisku.

Spolupraca medzi
generaciami

neprebieha
pozitivne.

Star§ia / mladSia
generacia
upozoriuje na
vzajomné rozdiely,
ktoré niekedy
vyUstia do
konfliktov na
pracovisku.

Spolupraca medzi
generaciami

prebieha neutralne.
Star§ia / mladsia

generacia

vychadza bez
vicsich konfliktov,
ale nedochadza k
aktivnej  vymene
skdsenosti a
znalosti.

Spolupraca medzi
generaciami  prebieha
pozitivne.

StarSie a  mladsie

generacie su rozdelené
do réznorodych timov a
vzajomne sa podporuju.

nemajd motivéciu
zdielat’ svoje

nemaju motivaciu
zdielat svoje

motivaciu zdielat
svoje sklsenosti a

Spatné véazba \Y podniku | V  podniku je | V  podniku je | Podnik iniciuje priestor
prirodzene vedenie otvorené | vytvoreny na vymenu pravidelnej
neprebieha pre vymenu | bezpeény priestor | sSpatnej  vazby na
vymena  spatnej | spatnej vazby, ale | kde zamestnanci | Grovni:
véazby a nie je pre | nedochddza k nej | zdielaja svoju | a) Hodnotenia
fu vytvoreny | z0 strany | spatni  vazbu v | sebasamého,
priestor zo strany | zamestnancov, ani | rdmci timu, ako aj | b) Obojstranného
vedenia. vedenia. o) svojimi hodnotenia

nadriadenymi. timu/kolegov,
c) Obojstranného
hodnotenia vedenia.

Vnatorna motivacia | Zamestnanci Zamestnanci Zamestnanci maji | Zamestnanci maju

motivaciu zdielat’ svoje
poznatky a skisenosti v

skiisenosti a ucit’ | skisenosti a ucit’ | u¢it sa  nové | rdmci timu a podnik im
sa nové poznatky a | sa nové poznatky | poznatky, ale v | nato vytvara priestor.
v podniku nato nie | ajked’ v podniku je | podniku na to nie

je vytvoreny | na to vytvoreny | je vytvoreny

priestor. priestor. priestor.

Vysledky z analyzy méze organizacia kvoli prehl'adnosti zaznamenat’ do tabulky ¢&. 12.

Tabul’ka 12: Vysledky analyzy spoluprace medzi zamestnancami

Uroveii 1 -
Zakladna

Uroveii 2 -
Priemerna

Urovein 3 -
Pokrocila

Urovei 4 -
Spi¢kova

Vekova Struktira
zamestnancov

Silné a slabé stranky
zamestnancov/talenty

Medzigenerac¢na
spolupraca




Spatna vazba
Vnuatorna motivéacia

Il.  Samo-hodnotenie spoluprace zamestnancami

V dalSom kroku organizacia méze analyzovat’ a merat’ postoj jednotlivcov k medzigeneracnej spoluprdci.
Aj tento nastroj ma z hl'adiska §truktirovania charakter modelu zrelosti, ked’Zze meria zrelost’ spoluprace z
pohl'adu jednotlivca v prislusnych oblastiach. Nastroj je primarne ur¢eny pre zamestnancov. Zber odpovedi
je anonymny, a preto je vhodnou alternativou ako od nich ziskat’ ¢o najobjektivnejsie odpovede.

Tabul’ka 13: Analyza spoluprace z pohl’adu jednotlivca

Uroveii 1 - Urovei 2 - Uroveii 3 - Uroveii 4 - Spi¢kova
Zékladna Priemernd Pokrocila

Vnatorna V pracovhom time | V pracovnom time | V pracovnom time | V  pracovnhom time

motivacia nemam  motivaciu | nemam  motivaciu | mam motivaciu | mam motivéaciu zdielat’
zdiel'at’ svoje | zdielat svoje | zdielat svoje | svoje  poznatky a
skusenosti a uéit’ sa | skasenosti a ucit’ sa | sklisenosti a ucit’ sa | skisenosti a podnik mi
nové poznatky a v | nové poznatky aj | nové poznatky, ale v | na to vytvara priestor.
podniku na to nie je | ked v podniku je na | podniku na to nie je
vytvoreny priestor. | to vytvoreny | vytvoreny priestor.

priestor.

Spatna vazba \Y podniku | V  podniku  je | V  podniku  je | Podnik iniciuje priestor
neprebieha vedenie otvorené pre | vytvoreny bezpegny | ha vymenu pravidelnej
prirodzena vymena | vymenu spatnej | priestor kde s:patngJ: vazby  na
spatnej vazby a nie | vazby, ale | zamestnanci ggovm. Hodnotenia
je pre tu vytvoreny | nedochadza k nej zo | zdiel'aju SVOjU | apa samého,
priestor zo strany | strany spatn vazbu v ramci | ¢) Obojstranného
vedenia. zamestnancov, ani | timu, ako aj so | hodnotenia

vedenia. svojimi timu/kolegov,
nadriadenymi. f)Obojstranného
hodnotenia vedenia.

Medzigenera¢na | Spoluprdca  medzi | Spoluprdca  medzi | Spolupréca medzi | Spolupraca  medzi

spolupraca generaciami generaciami generaciami generaciami prebieha
prebieha negativne. | neprebieha prebieha neutralne. pozitivne.
StarSia/mladSia pozitivne. StarSia/mladSia StarSie a mladSie
generacia Casto | StarSia/mladsia generacia vychéadza | generacie su
upozoriiuje na | generacia bez végsich | rozdelené do
vzajomné rozdiely, | upozoriuje na | konfliktov, ale | rdznorodych timov a
ktoré vytvaraju | vzadjomné rozdiely, | nedochadza k | vzdjomne sa
vyrazné konflikty na | ktoré niekedy | aktivnej vymene | podporuju.
pracovisku. vyUstia do | skdsenosti a

konfliktov na | znalosti.
pracovisku.

Podobne ako v predchadzajicej analyze, uvadzame tabul'ku (tabul’ka ¢.14), kde mézu zamestnanci alebo ini
respondenti uviest’ svoje odpovede.




Tabul’ka 14: Vysledky analyzy spolupréce z pohl’adu jednotlivca

Uroveii 1 - Uroveii 2 - Uroven 3 - Uroveii 4 -
Zakladna Priemerna Pokro¢ila Spi¢kova
Vnatorna
motivacia
Spatna vazba
Medzigeneracna
spolupréaca

I1l.  Analyza kompetencii a znalosti zamestnancov

Analyzu kompetencii a znalosti zamestnancov je mozné realizovat’ v nasledovnych oblastiach:

a) Schopnosti pracovat’ v time,
b) Emocionélna inteligencia,
c) Digitalne zru¢nosti.

A. Schopnosti pracovat’ v time

Na analyzu schopnosti pracovat’ v time sme zostavili dotaznik (tabul’ka ¢.15), ktory na Stvorstupriovej §kale
meria kompetencie potrebné pre medzigeneraénu spolupracu, ktoré su v oblastiach dovera (otazky 1 — 2),
reziliencia (otazky 3 — 8), svedomitost’ ( otdzky 9 — 10), otvorenost’ (otdzka 11), ochota spolupracovat’
(otazky 12 — 13) a respekt (otdzky 14 — 15). Zamestnanci po precitani tvrdenia v tabul’ke ¢.15 vyznacia
mieru, do akej suhlasia s tvrdenim, pricom je moZné odpovedat’ na kazdé tvrdenie iba raz.

Tabulka 15: Analyza schopnosti pracovat’ v time

Uplne Nesuhlasi sahlasim Uplne

Tvrdenie , p , ;
nesuhlasim m sthlasim

1. Viacsine 'udi v mojom time sa da doverovat’.

2. Pri komunikacii s 'ud'mi v mojom time nemusim byt’
opatrny.

3. Nasa spolo¢nost’ vytvara Struktiru odmeiovania, aby
zosuladila zaujmy jednotlivcov vzhl'adom na ciele v
medzigeneratnom podnikani.

4. Nas$a spolo¢nost’ vyvija plany na zvySenie stability v
medzigeneracnom time.

5. Som schopny identifikovat neofakavani hrozbu
ohrozujucu medzigenera¢nu spolupracu v time.

6. Nasa spolo¢nost’ neustale vyhladava technoldgie,
ktoré zvySuju transparentnost’ riadenia medzigeneracne;j
spolupréce.

7. Nasa spolocnost dokdze agilne vyuzit
medzigeneracné timy pri reagovani na nahle zmeny v
ponuke/dopyte.

8. Nasa spolocnost’ zefektivituje interakcie/procesy v
medzigenera¢nom time s cielom znizovat’ ¢innosti bez
pridanej hodnoty.

9. Ludia v mojom time dodrzuju sl'uby.

10. Cudia v mojom time pracuju usilovne.




Tvrdenie Uplne

Nesuhlasi

nesuhlasim m

Suhlasim

Uplne
sthlasim

11. Od ostatnych ¢lenov timu sa m6zem naucit’ nie¢o
Nove.

12. Clenovia timu si navzajom pomahaji pri rieSeni
problému.

13. S ostatnymi ¢lenmi timu sa mi dobre spolupracuje.

14. Citim, Ze spolo¢nost’, v ktorej pracujem, si ma vazi.

15. Moji kolegovia sa ku mne spravaju s reSpektom.

B. Emocionalna inteligencia,

Dal$ou analyzovanou oblastou je turoveii emocionalnej inteligencie. Meranie Urovne emocionalnej
inteligencie sa realizuje v troch krokoch. V prvom kroku zamestnanec odpovie na otazky
v dotazniku, v druhom kroku sa vysledky dotaznika vyhodnotia a ur¢i sa uroveti emocionalnej inteligencie
a to bud’ jednotlivca alebo na urovni generacie podla analyzovanych oblasti. V tretom kroku sa na zaklade
¢iastkovych vysledkov merania emocionalnej inteligencie podla jednotlivych oblasti urci celkova uroven
emocionalnej inteligencie jednotlivca, pripadne skupiny alebo generécie.

V tabul’ke ¢.16 je uvedeny dotaznik na meranie emocionélnej inteligencie. Dotaznik pozostava zo 40 otazok,
resp. tvrdeni, pricom otazky su rozdelené do 4 oblasti: sebauvedomie (otdzky 1 — 10), sebamanaZment
(otazky 11 — 20), socialne povedomie (otazky 21 — 30) a manaiment vzt'ahov (otdzky 31 — 40).
Zamestnanec po precitani tvrdenia vyznaci na Skale frekvenciu, ktora sa najviac zhoduje s jeho vnimanim,
pri¢om je mozné pri kazdom tvrdeni oznacit’ iba jednu odpoved..

Tabul’ka 16: Analyza emocionalnej inteligencie

Tvrdenie

0- 1-
nikdy | vePmi
zriedka

niekedy

casto | vidy

. V pracovnych &innostiach sa riadim vlastnymi zasadami.

. Viem, o aké pracovné Ulohy sa zaujimam.

. Poznam svoje silné stranky v pracovnych ¢innostiach.

. Poznam svoje slabé stranky v pracovnych ¢innostiach.

. Pracujem na zlepSovani svojich kompetencii.

. Ma&m pléan osobného rastu.

S|o|ugls|lwN|—

Vsimnem si, ked zaénem v konfliktnej situécii stracat
sebakontrolu.

8. Uvedomujem si ciele, na ktorych pracujem.

9. Som si vedomy/a svojej oblasti kompetencii v pracovnych
¢innostiach.

10. Mam tendenciu analyzovat’ dévody svojho spravania.

11. Viem, ako sa vyhnut konfliktnym situaciam.

12. Som emocionalne vyrovnany zamestnanec.

13. Som trpezlivy pri dosahovani ciela.

14. Pokojne reagujem na kritiku zo strany manazérov.

15. Zachovavam si sebakontrolu v kazdej situécii.

16. V stresovej situécii vykondvam svoju pracu bez chyb.

17. Pocas pracovného diia som plny energie a sily.




0- 1- 2- 3- 4-
nikdy | vePmi | niekedy | &asto

zriedka

Tvrdenie vidy

18. Lahko sa prispdsobujem zmenam v pracovnych ¢innostiach.

19. Viem prekonat tizkost’.

20. Viem, ako prekonat’ svoj strach.
21. Pri verejnom prejave vnimam naladu publika.
22. Dokézem podporit’ kolegov v tazkych situdciach.

23. Vs§imam si obavy kolegov.

24. Viem, kedy treba hovorit’ a kedy mlcat’.

25. Dokazem l'ahko rozpoznat' emécie kolegov podla vyrazu ich
tvare a gestikulacie.

26. Rozumiem problémom kolegov, zakaznikov a klientov.

27. Viem, ¢o by som inému ¢loveku nemal povedat’.

28. Uprimne chvalim zamestnancov.

29. Ludia maji tendenciu zdiel’at’ so mnou svoje problémy.

30. Viem vycitit’ naladu v time.
31. Viem primerane povedat’ svojmu nadriadenému nie.

32. Viem povedat’ nie svojim kolegom.
33. Inspirujem kolegov.
34. ZlepSujem naladu v time.

35. Preberam zodpovednost’ za projekty.

36. Lahko iniciujem zmeny.

37. Mam tendenciu prijat’ Glohu lidra.

38. Mam pocit, ze som uspesny clovek.

39. Poznam silné a slabé stranky kazdého c¢lena timu (kolegu).

40. Snazim sa vytvarat’ prijemnu atmosféru pre svoj tim (kolegov).

Potom, ako zamestnanec odpovie na vsSetky otazky, sCitaji sa body podla jeho odpovedi za jednotlivé
oblasti. Vysledky za jednotlivé oblasti zobrazuje tabul'ka ¢. 17, z ktorej je mozné identifikovat’ Giroven
jednotlivych oblasti emocionalnej inteligencie.

Tabul’ka 17: Uroveii jednotlivich oblasti emociondlnej inteligencie

0-3 — nizka aroveni 3 - 7 — priemerna urovefi Viac ako 7 — vysoka
uroven

1. Sebauvedomenie | Mate nizku  Groveinl | Mate priemernti urovefi | Mate  vysokl  urovefi
sebauvedomenia. sebauvedomenia. Svoje | sebauvedomenia. Viete
Nemusite byt  vzdy | emdcie dokazete Tlahko | ahko identifikovat’ svoje
schopny jasne | identifikovat’, ale niekedy | emodcie, ako aj sledovat
identifikovat’ svoje emocie | nesledujete sptstace alebo | spustace a dovody, ktoré
a dbvody, ktoré ich | dovody, ktoré ich | ich vyvolavaju. Viete, ¢o
vyvolavaju. Je pre vas | vyvolavaju. Rozumiete | chcete; jasne formulujete
tazké pochopit’ vlastné | svojim silnym a slabym | svoje ciele a strategicky
tazby a posudit svoj | strankam, ale nie vzdy | ciel. Uvedomujete si
skutoény potencial. sledujete  svoje vlastné | svoje silné a slabé
Na  zvySenie  urovne | uspechy a mozete | stranky, obmedzenia a
sebauvedomenia sa | podcenovat svoje | prilezitosti, ako aj
odporuca ur¢it’ vas typ | schopnosti. kariérne vyhliadky.
temperamentu,  zostavit




0-3 — nizka uroven

3 - 7 — priemerna tGroven

Viac ako 7 — vysoka

uroven
zoznam svojich slabych a | Na zvysenie urovne | Dodrziavajte zvolenu
silnych stranok, | sebauvedomenia vam | stratégiu a konajte podla
vypracovat’ strategické | odporu¢ame, aby ste si | vlastnych z&sad.
plany na nasledujucich 1-5 | ujasnili  zoznam svojich | Analyzujte vysledky.

rokov a sformulovat’ svoje
zakladné zésady %
pracovnej ¢innosti.

slabych a silnych stranok,
vypracovali strategicky plan
v pracovnej  Cinnosti,
oboznadmili sa so stresormi
pre va§ typ temperamentu,
spisali svoje zodpovednosti
aulohy v pracovnej ¢innosti
a sformulovali z&kladné
pravidla spravania pre ich
spravne vykonavanie.

Zlepsujte svoju pracovnu
¢innost’ kazdy den!

2. SebamanaZment

Mate nizku urovel | Mate priemernt urovel | Mate  vysokd  droven
sebariadenia. Casto | sebariadenia. Niekedy je pre | sebariadenia. Viete, ako
nedokazete ovladat’ svoj | vas tazké prekonat strach a | ovladat’ destruktivne
hnev a nedokazete | uzkost pred dolezitym | emdcie, aby ste dosiahli
prekonat’ strach a uzkost. | prejavom alebo obchodnym | ciel. Vidy viete, ¢o
Casto mate zIG naladu. | rokovanim. Mate obavy z | chcete. Spravidla mate

Mate sklon branit sa
inovaciam a zmenam.

inovacii a zmien. Niekedy
sa kvoli problémom v préci

NeUspechy si beriete k | nedokdZete uvolnit ani
srdcu a dlho si ich | doma.

pamatate. Na zvysenie urovne
Na  zvySenie  trovne | sabariadenia vam
sebariadenia nezabudnite | odporu¢ame prevziat

na svoje ciele v pracovnej
¢innosti. Zamerajte sa na
svoje vlastné pracovné
uspechy. Naucte sa
techniky  relaxacie a
rozptylenia pozornosti.
Dovolte si robit’ chyby.

zodpovednost’ za projekty a
neustdle sa zlepsSovat' na
pracovisku. Zamerajte sa na
strategicky ciel, pre ktory
potrebujete ziskat' kontrolu
nad svojimi destruktivnymi
emociami. Roz§irte svoje
tvorivé zaujmy. Udrzujte si
fyzické zdravie, (itajte
knihy, rozvijajte tvorivé
myslenie a premyslajte o
vlastnych otazkach.

dobrd naladu a rychlo
zabudate na neudspechy.
Zaujimaju  vas  nové
informacie a prilezitosti.
Dokazete zostat’ v
harmonii so sebou samym
a svojim  najbliz§im
okolim. Ste povazovany
za vyrovnaného ¢loveka.
V budicnosti si nad’alej
osvojujte zdrojovy pristup
emocionalnej
inteligencii: udrzujte si
fyzicka kondiciu, citajte
knihy, rozvijajte tvorivé
myslenie a premyslajte o
vlastnych otazkach.

3. Sociélne
povedomie

Mate nizku urovenl | Mate  priemernt  Uroven | Mate  vysokd  Uroven
socidlneho povedomia. Je | socialneho povedomia. | socidlneho  povedomia.
pre vas tazké pochopit’ | Niekedy si pre svoju | Viete Tlahko zachytit’
emodcie a zamery l'udi, s | zaneprazdnenost zmenu nalady svojich

ktorymi pracujete.
Vyhybate sa timovej préaci
a uprednostiiujete

samostatné Ulohy. Niekedy
ste k ostatnym dost’
kriticky a zdrdhate sa
zdiel'at’ spolocné ciele. Ste
dost  vyberavy  voci
ostatnym a mate tendenciu
nekompromisne

dodrziavat formality. Je

nevSimnete zmenu nalady
Clenov timu alebo
spolupracovnikov. Mate
tendenciu tesit’ sa z novych
znamosti a snazite sa
podelit’ o informacie. Viete
pocuvat a mate tendenciu
chapat emocie a tuzby
druhych. Niekedy vsak
niektorych ¢lenov timu a
kolegov podceniujete.

kolegov a pochopit’ ich
emocie prostrednictvom
mimiky a gest. Casto sa s
vami delia o problémy,

pretoze ste vzdy
pripraveni podporit a
pomdct’. Lahko
nadvézujete zndmosti a
presne  vycitite, ¢o
zakaznici potrebuju.

Uprimne sa zaujimate o




0-3 — nizka uroven

3 - 7 — priemerna tGroven

Viac ako 7 — vysoka

urovefi
pre vas tazké zvysit predaj | Na zvySenie urovne | zivot svojich kolegov a
anajst’ novych zakaznikov. | socidlneho povedomia | ich  zaluby; venujete
V praci sa ¢asto dostavate | pocas plnenia tloh sa snazte | pozornost novinkam v
do konfliktnych situacii. venovat viac pozornosti a | pracovnej ¢innosti.
Na  zvySenie  urovne | v8§imat si emocionalne | Niekedy na  kolegov
sociadlneho povedomia | prejavy svojich kolegov. | zapOsobite svojim
vam  odporuCame  sa | Nezabldajte na ddlezitost’ | pozorovanim a

zicastnovat’ skupinovych a
timovych aktivit, venovat’
pozornost’ mimike, gestam
a intondcii svojich

udrziavania dobrych
vztahov a prijemne;j
atmosféry. Castejsie

zdielajte zaujmy skupiny.

presnostou  predpovedi.
Chéapete hodnotu kazdého
spolupracovnika a c¢lena
timu. Lahko podporujete

kolegov.  ZaCnite  sa | Snazte sa viest zmeny a | ciele svojho timu a
uprimne zaujimat’ o Zivot a | hladat’ nové prilezitosti. | zdielate skupinové
zaluby svojich | Bud'te pozorny a v§imavy. | zaujmy.
spolupracovnikov. Snazte
sa viac pocuvat’ a prejavte
ochotu pomdct’.
4, ManazZment | Mate nizku urovenn | Mate priemerni uroven | Mate vysoku tiroven
vzt'ahov manazmentu vztahov. | manazmentu vztahov. | manaZmentu _ vztahov.
Vyhybate sa  novym | Viete, ako  presved¢it | Vase spravanie je

kontaktom a obchodnym
rokovaniam. Malokedy sa
vam podari obhajit’ vlastny
nazor. Nedokazete
efektivne spolupracovat’ s
kolegami, preto  maéte
tendenciu  pracovat na
dialku a  samostatne.
Branite sa zmenam.

Na  zlepSenie  tirovne
riadenia _ vztahov =~ vam
odporuCame zucastiiovat’
sa na skupinovych
ulohach. Snazte sa zvysit
svoje  kompetencie a
zucCastnovat’ sa na
verejnych  vystlpeniach.
Nepodcenujte  dolezitost’
Gloh, ktoré plnite.
Obhajujte  svoj vlastny
nazor, ale nevyvolavajte
konflikty.

kolegov a zadkaznikov. Radi
komunikujete a udrziavate
kontakt. Takmer vzdy sa
vam podari vyhnit sa
konfliktnym situaciam.
Lahko podporujete inovacie
a ste jednym z prvych l'udi,

ktori ich zavadzaju.
Dokazete inSpirovat’
kolegov k realizacii
zaujimavych projektov, ale
nie vzdy preberate

zodpovednost  za  ich
realizaciu. Nie vzdy sa vam
dari riadit’ vztahy v skupine
a predchadzat’ konfliktom v

time.
Na zlepSenie arovne
riadenia __ vzfahov  vam

odporacame zucastiovat’ sa
na verejnych vystdpeniach a
naucit’ sa obhdjit’ svoj nazor.
Rozsirte svoju sféru vplyvu
a zvyste svoju vlastni
kompetentnost’.

Nevyhybajte sa
zodpovednosti. Vytvarajte
nové prilezitosti, zapajajte
sa do novych komunit,
prejavujte  iniciativu  a
naufte  sa  uplathovat
stratégiu, kde vyhravaju obe
strany. Vytvorte si prijemnu

asertivne (sebavedomé a
aktivne, ale bez agresie):
dokazete kolegom
rozumne povedat’ nie bez
toho, aby ste sa vystavili
konfliktu. Dokazete
kolegov nielen
presvedcit, ale aj viest.
Vasou hlavnou embciou

je zaujem. Casto ste
inicidtorom zmien; ste
kompetentny %
pracovnych

zaleZitostiach. Vzdy
najdete nejaky priestor na
rast, kazdému ¢lenovi
timu davate noveé

prilezitosti a udrziavate
moralku timu.
Samozrejme, ste
optimista. Drzite slovo a
preberate zodpovednost
za dlhodobé projekty.
Dobre sa spravate a
prezentujete na verejnosti
a uspesne vyjednavate.
Dokazete organizovat’
pracu timu tak, aby ste
dosiahli svoj strategicky
ciel’. S najvacsou
pravdepodobnostou  ste
vodca.




0-3 — nizka aroveni 3 - 7 — priemerna uroveti Viac ako 7 — vysoka
urovenl

atmosféru doévery. Zapojte
kolegov do spolupréce.

Po priradeni Urovne vV jednotlivych oblastiach sa ziska celkova uroven emocionalnej inteligencie
jednotlivca, resp. skupiny / generacie.

1.

Nizka troveii — uroved, kedy jednotlivec tazko identifikuje svoje emécie a ich pri¢iny. Tazko
zvlada svoje nalady. Tazko chape zamery inych l'udi. Vyhyba sa novym kontaktom a obchodnym
vzt'ahom. M4 tendenciu pracovat’ na dial’ku a samostatne, bez zmeny.

Stredna urovei - ¢lovek l'ahko identifikuje svoje emdcie, ale nie vzdy sleduje dovody, ktoré ich
vyvolavaji. Chape svoje silné a slabé stranky, ale ma tendenciu podceniovat’ svoje schopnosti.
Pochva ostatnych a ochotne sa deli o informacie, ale podcenuje niektorych ¢lenov timu a kolegov.
R4d sa socializuje a dokaze inSpirovat’ kolegov, ale vyhyba sa prevzatiu zodpovednosti za realizaciu
projektu.

Vysoka uroven — jednotlivec jasne formuluje svoje ciele a drzi sa zvolenej stratégie. Pozna svoje
silné a slabé stranky. Ma prehl’ad o novych informéciach a 'ahko zavadza inovacie. Ovlada svoje
nalady a je vyrovnany. Cahko nadvdzuje priatel'stva a iprimne sa zaujima o zivot svojich kolegov.
Disponuje asertivnym spravanim. Vzdy nachadza nové prilezitosti, udrziava moralku timu a snazi
sa dosahovat’ timové ciele.

C. Digitalne zru¢nosti

Poslednou analyzovanou oblastou kompetencii st digitdlne zrucnosti zamestnancov. Tabulka ¢.18
obsahuje dotaznik so Siestimi tvrdeniami, priCom kazdé tvrdenie sa svojim obsahom zameriava na inu
digitalnu zru¢nost’. Zamestnanci po precitani tvrdenia vyznacia mieru, do akej sthlasia s vyrokom. Na kazdé
tvrdenie je mozné odpovedat’ iba raz.

Tabul’ka 18: Analyza digitilnych zrucnosti zamestnanca

Uplne skor skor uplne

Tvrdenie ) . . . , . , .
nesuhlasim | nesthlasim | suhlasim | suhlasim

1. Som informaéne a datovo gramotny (dokazem

vyhladat,, ziskat, ukladat a analyzovat digitalne data,
resp. informacie dostupné na internete a posudit’ ich
zdrojovu a obsahovu relevantnost).

2. Som schopny komunikovat, zdielat a vyuzivat
informacie prostrednictvom digitalnych technoldgii,
pricom si uvedomujem kultirnu a generacnil rozmanitost’.

3. Som schopny vytvarat' a upravovat’ digitdlny obsah
vratane uplatiiovania autorskych prav a licencii.

4. Ovladam principy kybernetickej bezpe¢nosti (som
schopny bezpecne chranit’ zariadenia, ich digitalny obsah,
ako aj osobné a citlivé informacie zdielané
prostrednictvom tychto zariadeni).

5. Som si vedomy dopadu digitalnych technoldgii nardzne
aspekty Zivota (zivotné prostredie, well-being a inklizia).




6. Som schopny sledovat’ najnovsie digitalne trendy, ich
implementaciu vo firme a podporovat’ ostatnych v rozvoji
svojich digitalnych kompetencii.

V pripade, Ze by organizacie chceli do hlbSej miery analyzovat’ digitalne zru¢nosti 'udského kapitalu, mézu
tak spravit’ prostrednictvom testu na stranke Europass?.

IV.  Sumarizécia vysledkov analyzy zamestnancov

Nastroj sumarizacie vysledkov analyzy zamestnancov (okrem emocionalnej inteligencie) ponuka prehlad
vysledkov z predchadzajicich analyz. V tabul’ke ¢.19 mozu vlastnici, manaZéri alebo povereni zamestnanci
uviest’ anonymné odpovede vSetkych zamestnancov. Tabul'ka poskytuje celkovy prehl'ad stavu vybranych
kompetencii v organizécii alebo v time, v ktorom sa robila analyza.

Tabul’ka 19: Sumarizécia vysledkov analyzy kompetencii zamestnancov

Zaznacenie odpovedi
C. otazky Kompetencia Uplne Skér Skor sahlasim | Uplne shlasim
nesuhlasim nesuhlasim
1.
> Spolocenska dévera
3. e .
) Reziliencia - pripravenost’
5. S -
5 Reziliencia - ostrazitost’
7. e -
3 Reziliencia - agilita
. Svedomitost’
mi
0 vedomitos
11. Otvorenost’
12.
13 Ochota spolupracovat’
14.
= ResSpekt / Dovera
16.
17.
18 Digital Enosti
19 igitalne zrucnosti
20.
21.

Vysledky analyz zo suc¢asnej Grovne medzigenera¢nej spoluprace zamestnancov a analyzy ich predispozicii
podl'a kompetencii potrebnych na spoluprécu st vstupom pre rozhodovanie v d’alsich ¢astiach koncepéného
modelu.

2 Test moZu organizacie najst’ tu: Digital Skills Assessment Tool (europa.eu)



https://europa.eu/europass/digitalskills/screen/questionnaire/generic

V.  Doplnkové néstroje

Organizacie mozu pouzit’ aj dodatocné nastroje, ktoré im pomoézu lepsSie zmapovat’ ich udsky kapital. Ich
vyuzitie mdze byt zaujimavé aj pre samotnych zamestnancov, manazérov ¢i vlastnikov, ked’ze sa mézu
dozvediet’ viac o slabych, ale aj silnych strankach jednotlivcov, timov ¢i generacii. Tabulka 20 ponuka
prehl’ad moznych doplnkovych néstrojov.

Tabulka 20: Prehlad doplnkovych ndstrojov mapovania Pudského kapitdilu

Nastroj Odkaz Poznadmka
16 personalities https://www.16personalities.com/free | Test osobnosti
-personality-test
Test zebra https://testzebra.com/sk Testy osobnosti, ndborové testy

v oblasti hard aj soft zrucnosti,
testy na manazérske pozicie, testy

motivacie.
Facet5 (Cambridge) https://www.facet5global.com/home/ | Hodnotenie talentov, osobného
#solutions rozvoja, timoveého rozvoja a

liderstva
Silné stranky https://silnestranky.sk/ Testy osobnosti - rozvoj talentov a

budovanie silnych stranok *podla
metodiky organizacie Gallup

Gallup CliftonStrengths https://www.gallup.com/cliftonstreng | Testy osobnosti - rozvoj talentov a
ths/en/home.aspx budovanie silnych stranok

Hogan https://www.hoganassessments.com/ | Testy osobnosti, ktoré

predpovedaji vykon zamestnanca

a kultivuja strategické

sebauvedomenie, aby

zamestnanci/manazéri dosiahli
svoj najvacsi potencidl

Organizacie sa mozu dostat’” k jednotlivym néstrojom po Kkliknuti na odkaz. Niektoré nastroje alebo
funkcionality su spoplatnené. Samozrejme, na trhu je mnozstvo alternativ, ktoré mézu organizaciam viac
vyhovovat’ podl'a ich podnikatel'skych Specifik.

3.3. Komponenty digitalnej transformaécie

Predmetom tejto Casti je analyza komponentov digitalnej transformacie v kontexte medzigeneracnej
spoluprace. Predmetom analyzy su procesy, technolégie a nastroje, ktoré sme identifikovali v nami
skimanom kontexte ako kI'icové komponenty predstavujuce vychodiskovy ramec, ako aj potenciélne
katalyzatory rozvoja medzigenera¢nej spoluprace v organizacii.

l. Hodnotenie komponentu ,, Procesy“

Obsahom hodnotenia procesov podniku ako komponentov digitalnej transformacie nie je komplexné
mapovanie procesov, ktoré je samo 0 sebe naroéné na pracnost, ale jednoduché identifikovanie
najdodlezitejsich procesov (z pohl'adu ¢innosti podniku, z pohl'adu digitalnej transformécie ako z hlradiska
ich relevantnosti v zmysle P'udi a manazmentu podniku) a zhodnotenie a) miery ich digitalizacie
a automatizacie, a b) rozsahu, do akého je ich mozné menit’ alebo prisposobovat’ smerom k digitalizacii
a automatizacii (v pripade, ak ide o plne digitalizované a/alebo automatizované procesy, je potrebné
hodnotit’ ich pripravenost’ z hl'adiska pripadnych d’alsich zmien v digitalizacii a/alebo automatizacii).


https://www.16personalities.com/free-personality-test
https://www.16personalities.com/free-personality-test
https://testzebra.com/sk
https://www.facet5global.com/home/#solutions
https://www.facet5global.com/home/#solutions
https://silnestranky.sk/
https://silnestranky.sk/
https://www.gallup.com/cliftonstrengths/en/home.aspx
https://www.gallup.com/cliftonstrengths/en/home.aspx
https://www.hoganassessments.com/

Krok 1: Identifikacia najdolezitejSich procesov

Tabul’ka 21: Identifikacia procesov

NajdoleZitejSie procesy z hPadiska digitalnej transformacie
A. Hlavné procesy Al
A2
B. Podporné procesy B.1
B.2
C. Riadiace procesy C.l1
Cc.2

Krok 2: Zhodnotenie procesov — miera digitalizacie a automatizacie (D/A) a pripravenost’ na zmenu

Tabul’ka 22: Zhodnotenie procesov

Proces Kritérium Uroveii 1 Uroveii2 | Uroveii3 | Uroven 4
Al Miera D/A
Pripravenost’
A2 Miera D/A
Pripravenost’
B.1 Miera D/A
Pripravenost’
Miera D/A
Pripravenost’

Hodnotenie miery digitalizacie a automatizacie: Pri hodnoteni urovein 1 = Vsetky data a ukony sU vo
fyzickej, ne-digitalnej podobe a st vykonavané ruéne, kym troven 4 = Vsetky opakujuce sa ukony st
automatizované, data a ich toky su digitalizované.

Hodnotenie pripravenosti na zmenu: Hodnotenie by sa malo zamerat’ na mieru opakovatel'nosti procesu
(vysoka opakovatelnost anizka miera variability znamenaji nizSiu naro¢nost’ digitalizdcie a
automatizacie), charakter a nahraditel'nost’ tkonov vykonavanych I'ud'mi, ¢i pocetnost a zlozitost' ukonov.

v

najjednoduchsia potencidlna zmena a bezprostredna pripravenost’.

Il.  Hodnotenie komponentu ,,Technologie“

Obsahom hodnotenia technoldgii z hl'adiska medzigeneraéného podnikania v kontexte digitalnej
transformadcie je identifikacia najdélezitejsich digitalnych technolégii vzhl'adom na zameranie podnikania
ako aj vzhl'adom na procesy, ktoré si v podniku vykonavané a nastroje, ktoré pri tom podnik vyuZiva.
Vychadzat’ by sa malo nielen z uz vyuzivanych ¢i zvazovanych technoldgii, ale aj z relevantnych novych
technoldgii, ktoré sa postupne v odvetvi ¢i v ramei konkurenénych podnikov objavuju a nachadzaji v nich
vyuzitie V nadvaznosti na prebiehajiacu digitalnu transformaciu. Prikladom mo6zu byt technoldgie ako umela
inteligencia, cloud computing, virtualna realita, a pod. Nasledne sa hodnotenie zameria na stanovenie miery



ich vyuZzivania, pricom ho mozno tiez rozsirit’ o hodnotenie miery pripravenosti podniku na ich vyuZzivanie
(pri ktorej mozno do uvahy brat’ viaceré faktory, vratane medzigeneracnych charakteristik podniku).
V druhom pripade, ak ide 0 plne vyuZivani technoldgiu, je potrebné hodnotit’” pripravenost’ podniku
z hl'adiska pripadnych d’alSich zmien a posunov V jej vyuzivani.

Krok 1: Identifikécia relevantnych technoldgii

Najdolezitejsie technoldgie z hl'adiska digitalnej transformacie.

Tabul’ka 23: Identifikécia technolégii

. DélezZitost’
Technoldgia - - - —
Nizka Stredna Vysoké Kriticka
T1
T2
T3

Hodnotenie relevantnych technolédgii: Pri hodnoteni troven 1 = technoldgia ma pre podnik len nizku
dolezitost’, kym trovein 4 = technolodgia je pre podnik kriticka

Krok 2: Hodnotenie miery vyuZivania a pripravenosti na identifikované technolégie

Tabul’ka 24: Hodnotenie technoldgii

Technolbgia Kritérium Uroveii1 | Urovein2 | Uroveii3 | Uroven 4
T.1 Miera vyuzitia

Pripravenost’

T.2 Miera vyuzitia
Pripravenost’

T.3 Miera vyuzitia

Pripravenost’

Miera vyuzitia

Pripravenost’

Hodnotenie miery vyuzivania technoldgie: Pri hodnoteni tiroven 1 = technolédgia nie je vyuzivana a doposial
sa Sjej vyuzivanim nepocitalo, kym uroven 4 = technologia je pravidelne vyuzivana do plnej miery
potencialu relevantného pre podnik.

cvve

V podniku (vratane jeho medzigeneracného timu) na vyuZzivanie technolodgie, kym 4 = bezprostredna
pripravenost’ podniku na vyuZzivanie technologie.

1. Hodnotenie komponentu ,,Ndstroje“

Hodnotenie digitalnych technologickych nastrojov pre podnikanie z hladiska medzigeneraéného
podnikania v kontexte digitalnej transformacie je zamerané na identifikaciu relevantnych nastrojov, ktoré
mozu byt v podniku vyuzité. Pozornost’ je potrebné upriamit’ nielen na nastroje, ktoré podnik aktualne
vyuZziva, ale tieZ na dostupné nastroje, ktoré by mohol vyuzit’ potencialne. Ako vychodisko mozno pouzit



kategorizaciu nastrojov uvedent v kroku 1 nizSie. Po identifikacii nastrojov je v d’alsom kroku potrebné
hodnotenie zamerat' na urCenie miery ich vyuZivania, pri¢om, rovnako ako v pripade hodnotenia
technologii, ho mozno tiez roz§irit' o hodnotenie miery pripravenosti podniku na efektivne vyuzivanie
kapacity a potencialu tychto nastrojov (pri ktorej mozno do tuvahy brat viaceré faktory, vratane
medzigeneranych charakteristik podniku).

Krok 1: Identifikdcia nastrojov relevantnych pre digitalnu transforméciu podnikania

Tabul’ka 25: ldentifikacia nastrojov

Kategoria Digitalne nastroje
Komunika¢né nastroje -

Nastroje na kolaboréaciu a projektovy manaZzment -

CRM nistroje (nastroje na riadenie vztahov so | -
zakaznikmi) -
ERP nastroje (nastroje na planovanie podnikovych | -
zdrojov) -
Nastroje na administraciu HR (Pudskych zdrojov) -

Business intelligence a analytické nastroje -

Finanéné a uc¢tovnicke nastroje -

Administrativne a podporné néstroje -

Zakaznika podpora a pomoc -

Bezpecnostné nastroje -

E-commerce nastroje -

Marketingové (automatiza¢né) nastroje -

Nastroje na manaZment socidlnych médii -

Krok 2: Zhodnotenie Grovne vyuzivania a pripravenosti na vyuzivanie nastrojov

Tabul’ka 26: Hodnotenie vyuZivania nastrojov

Nastroj Kritérium Uroveii 1 Uroveii 2 Uroveii 3 Uroveti 4
N.1 Miera vyuzitia
Pripravenost’
N.2 Miera vyuzitia
Pripravenost’
N.3 Miera vyuzitia
Pripravenost’




Miera vyuzitia

Pripravenost’

Hodnotenie miery vyuZivania nastroja: Pri hodnoteni arovefi 1 = nastroj nie je vyuZivany a neexistuje
povedomie 0 jeho mozZnostiach a spdsoboch vyuzitia, kym troven 4 = nastroj je pravidelne vyuzivany do
plného rozsahu svojho potencialu v stlade s potrebami podniku.

Hodnotenie pripravenosti na vyuzivanie nastroja: Pri hodnoteni tiroveni 1 = najnizSia miera pripravenosti
Vv podniku (vratane jeho medzigeneratného timu) na vyuzivanie néstroja, kym 4 = bezprostredna
pripravenost’ podniku na vyuZzivanie nastroja.

3.4. Vstupy externého prostredia

Analyza externého prostredia je dolezita nielen pre ucely medzigeneracného podnikania / spoluprace v dobe
digitalizacie, ale aj pre iné oblasti strategického i taktického manazmentu malych a strednych podnikov. V
tejto Casti sa zameriame na externé informacie zamerané Specificky na medzigeneracné podnikanie a
spolupracu v dobe digitalizacie. Informacie ziskané z analyzy externého prostredia v kontexte
medzigeneracného podnikania a digitalizacie su jednym z kl'acovych vstupov pre fazu 3. Tieto informacie
predstavuju doblezity vstup pre stanovenie cielov, stratégii a akénych planov pre uspe$ny rozvoj
medzigeneracného podnikania a spoluprace vo firme. Analyzu navrhujeme realizovat’ v dvoch krokoch a to
ziskanie informacii o externom prostredi prostrednictvom nami vytvoreného nastroja nazyvaného
,Dashboard“, a analyzou dat ziskanych z mapovania stakeholderov, politik, najlepsich praktik, ako aj
podpornych sluzieb.

I.  Ziskanie informacii o externom prostredi — Dashboard

Dashboard je nastroj na ziskanie prehl'adu o dolezitych externych ukazovateloch medzigeneraéného
podnikania a digitalizacie. Je umiestneny na web platforme https://digicrossgen.fmuk.eu. Obsahuje data z
klIaCovych databaz o podnikani, ako aj stave digitalizacie v krajine. Zdrojom dat o podnikani s databazy
Globalneho monitoru podnikania (GEM) a Globalneho univerzitného vyskumu podnikatel'ského ducha
Studentov (GUESSS). Data z tychto dvoch databaz umoziuju porovnanie podnikatel'skych charakteristik
mladych a seniorov a to na Slovensku, ako aj v medzinarodnom prostredi. Takisto na zaklade $pecifickych
otazok zadanych v oboch prieskumoch mozno =ziskat dal§ie kvalitativne charakteristiky o

medzigeneracnom podnikani. Informacie z oboch prieskumov st d’alej analyzované a spracované vo forme
odbornych a vedeckych ~ monografii, ktoré  je mozné najst’ napriklad  na
https://www.gemconsortium.org/report.

Informécie o stave digitalizacie v krajine je mozné, okrem inych zdrojov, ziskat’ aj prostrednictvom Indexu
digitalnej ekonomiky a spolo¢nosti (tzv. DESI index). Zakladnym zdrojom dat je sprava vydavana
Eurdpskou komisiou. Pre rok 2023 je mozné spravu ziskat' prostrednictvom odkazu https://digital-
strategy.ec.europa.eu/en/library/2023-report-state-digital-decade.

Il.  Informacie ziskané z mapovania stakeholderov, politik, podpory a najlepsich praktik

Informacie o hlavnych stakeholderoch, relevantnych politikach, dostupnej podpore a osvedcenych
praktikach umoziuju organizacii pochopit’ kontext, v ktorom posobi, a identifikovat’ kI'aCové subjekty,


https://digicrossgen.fmuk.eu/
https://www.gemconsortium.org/report
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/library/2023-report-state-digital-decade
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/library/2023-report-state-digital-decade

podpory a najlepsich praktik je takisto dolezité pre vytvorenie stratégii v predmetnej oblasti.

Informacie z mapovania tychto oblasti st spracované v tabul’kovych formach a st dostupné na webovej
stranke https://digicrossgen.fmuk.eu.



https://digicrossgen.fmuk.eu/

4. Faza 3: Navrh stratégii medzigenera¢ného podnikania v dobe digitalizacie

Cielom tretej fazy koncepéného modelu je spracovat’ navrh stratégii medzigeneracného podnikania/
spoluprace v dobe digitalizacie, a to na zaklade analyz realizovanych v predchadzajicej faze.

Obrézok 12: Fdza 3 koncepéného modelu
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V naSom kontexte stratégiu chapeme ako suhrnny a integrovany navrh postupov a pristupov, vytvoreny ako
nastroj na naplnenie vyty¢eného smerovania a cielov v oblasti medzigeneracného podnikania.

Doélezitym principom pri tvorbe stratégie medzigeneraéného podnikania je tzv. strategické zosuladenie,
priCom mame na mysli zostladenie vnutri podniku, teda integraciu rdéznych prvkov organizacie, ktoré
zabezpeli, Ze vSetko usilie, zdroje a iniciativy st nasmerované k dosahovaniu pozadovanych
podnikatel'skych cielov. Zosuladenie stratégie medzigeneracného podnikania s podnikatel'skou stratégiou
moze byt cennym zdrojom konkurencnej vyhody dnesnych medzigeneracnych firiem.

V pripade strategického zosuladenia pri stratégii medzigeneracného podnikania musime vnimat’ z hladiska
jej hierarchie v podniku dve tirovne zosuladenia. Prvou je zosuladenie samotnej stratégie medzigenera¢ného
podnikania s podnikatel'skou stratégiou podniku, ktord hovori o jeho celkovom smerovani. Zakladnymi
urc¢ujucimi prvkami stratégie na irovni podniku, resp. organizacie su jeho poslanie, vizia a strategické ciele.
V tomto pripade je medzigeneracny aspekt jednou z viacerych stcasti podniku ako podnikatel'skej entity, v
ktorej by vSetky aspekty mali byt zosuladené v stlade s jej biznisovym smerovanim. Druhou uroviiou
zosuladenia je zosuladenie vsetkych relevantnych a dotknutych oblasti podniku vychadzajic zo stratégie
medzigeneraéného podnikania takym spdsobom, aby naplnenie tejto stratégie v pozadovanej miere
podporovali. Doéleziti Glohu zohravaju strategické ciele v oblasti digitalizacie, ktoré sa zameriavaju
Specificky na oblast’ digitalizacie a digitalnych technologii. Zahimaju digitalizaciu procesov, zlepSenie
efektivity a konkurencieschopnosti prostrednictvom digitalnej transforméacie a digitalnych inovécii. Dalgimi
kl'icovymi aspektami podniku, ktoré je potrebné zohladnit’ v zmysle strategického zosuladenia, st
predovsetkym l'udia v podniku (teda jeho 'udsky kapital), jeho manazment (organiza¢né aspekty z hl'adiska



oblasti stratégie a iniciativ veducich k naplneniu stanovenych ciel'ov podniku, a d’alej z hl'adiska jeho
podnikatel'skych aktivit v zmysle poskytovanych vyrobkov a sluzieb, ako aj z hl'adiska jeho organiza¢nej
Struktury a kultary), a vybrané komponenty digitalnej transforméacie — procesy, nastroje, technolégie. Okrem
uvedenych dvoch hierarchickych trovni by sme mohli pomenovat’ aj tretiu dimenziu zostladenia, a to z
pohladu Gasu. Stratégia podniku a jej implementacia by mali byt’ zostiladené s jeho dlhodobymi ciel'mi.
Kratkodobé potreby podniku by nemali byt’ napiitané na ukor udrzatelnosti, a poslanie, vizia a stratégia by
mali koreSpondovat’ s hodnotami ukotvenymi v organizacnej kulture podniku ako aj s jeho kazdodennymi
aktivitami.

Uvodnym krokom pri tvorbe stratégie rozvoja medzigeneraéného podnikania je zmapovanie jej vychodisk
vyplyvajucich z celkového strategického smerovania organizacie. Tie st definované predovsetkym v jej
poslani (misii), vizii a strategickych cieloch. Dalej, vzhladom na kl'a¢ova tlohu digitalizicie ako ramca,
v ktorom sa medzigenera¢né podnikanie nevyhnutne odohrava, st dolezitym vychodiskom aj strategické
ciele v oblasti digitalizacie. Tento krok vyuziva informacie z fdzy 3 — analyz, ktoré st jeho dolezitymi
vstupmi.

Tabul’ka 27: Poslanie (misia) organizacie

Tabul’ka 28: Vizia organizacie

Tabul’ka 29: Strategické ciele organizacie

Ciel' 1
Ciel' 2
Ciel' 3

Tabul’ka 30: Strategické ciele organizécie v oblasti digitalizacie

Ciel' 1
Ciel’ 2
Ciel’ 3

4.1. Ciele

Zakladnym krokom pri tvorbe stratégie rozvoja medzigeneracného podnikania v dobe digitalizacie je
stanovenie pozadovaného stavu organizacie v oblasti medzigenera¢ného podnikania. Ten by mal byt presne
a jasne vymedzeny, s konkrétne definovanymi charakteristikami. Vd’aka tomu je mozné vymedzit’, kam sa
chce organizacia v oblasti medzigeneracného podnikania posunut’ zo sucasného vychodiskového stavu.
Toto vymedzenie je mozné operacionalizovat’ pomocou cielov, ktoré budi mat’ charakter strategickych
cielov a teda budu zretelne vymedzovat' Zelanu strategickl poziciu organizacie v medzigeneracnom
podnikani, ktora bude vecne a casovo definovand. Vychodiskom pre stanovovanie cielov moze byt



predovsetkym identifikdcia klucovych rozdielov medzi stcasnym stavom danych oblasti a ich
pozadovanym stavom.

Z obsahového hladiska moze byt pozadovany stav organizacie v oblasti medzigeneracného podnikania
definovany strategickymi cielmi v oblasti medzigeneracného podnikania s celostnym, prierezovym
charakterom, ako aj strategickymi ciel'mi definovanymi uz konkrétne pre jednotlivé slvisiace aspekty
organizacie (teda 'udsky kapital, manazment a komponenty digitalnej transformacie), vychadzajuc pri tom
zrozdielov medzi ich suc¢asnym a pozadovanym stavom. Pri tvorbe uvedenych ciel'ov je potrebné vychadzat’
z0 zésad platnych pre strategické ciele vo vieobecnosti, ktorymi sme sa zaoberali vyssie.

Ciele rozvoja medzigenera¢ného podnikania s celostnym, prierezovym charakterom sa spravidla tykaju
viacerych aspektov organizacie (teda ich nemozno priradit’ len k jednému zo spominanych kI'i¢ovych
aspektov) a mdézu mat’ presah naprie¢ viacerymi funkénymi oblastami. Ciele rozvoja medzigeneracného
podnikania v oblasti I'udského kapitalu moézu adresovat’ aspekty, ako napriklad Struktira zamestnancov v
podniku (na vykonnych ale aj manazérskych poziciach) z hl'adiska generacnej prislusnosti, kvalifikacie ¢i
inych charakteristik, ich motivacie, medzigeneracnej spoluprace ¢i stvisiacich kompetencii v oblasti
digitalizacie. Pravdepodobne najvacsi doraz je pritom potrebné zamerat' prave na oblast” kompetencii
medzigeneracnej spoluprace pri zabezpeCovani kliCovych tloh digitalizacie. V pripade aspektov
manazmentu organizacie sa ciele mozu tykat' najmé organizacnej Struktiry podniku, jeho organizac¢nej
kultiry, pristupov k manazmentu diverzity ¢i manazmentu medzigeneracne;j spoluprace. Napokon, v pripade
komponentov digitalnej transformacie ciele mozu stvisiet’ s oblastami, ako su digitalna transformacia
procesov, vyuzivanie a pripravenost’ na relevantné digitalne technoldgie, ¢i vyuzivanie a pripravenost’ na
relevantné nastroje digitalnej transforméacie podnikania.

V pripade vSetkych vymedzenych cielov je potrebné tiez definovanie relevantnych ukazovatelov, ktoré
umoznia monitorovanie a hodnotenie dosahovania tychto ciel'ov, a stanovenie ich planovanej cielovej
hodnoty. To zabezpetuje ramec na meranie Gispechu a efektivnosti organizacie v tejto oblasti. Dalej,
vzhl'adom na zameranie na medzigeneracné podnikanie, niektoré ciele mozu byt relevantné pre viacere,
resp. vSetky generacie pracovnikov v podniku (alebo bez ohl'adu na prislusnost’ ku generacii), kym niektoré
sa naopak moézu vztahovat ku konkrétnej generacii. Genera¢na ,,prislusnost™ musi byt pri ciel'och v kazdom
pripade uvedena.

l.  Strategické ciele rozvoja medzigeneracného podnikania

Oblast’ celostnych, prierezovych charakteristik medzigenera¢ného podnikania

Tabulka 31: Ciele rozvoja medzigeneraéného podnikania s celostnym, prierezovym charakterom

Ciel Ukazovatel’ Planovana hodnota

Oblast’ 'udského kapitalu

Tabulka 32: Ludsky kapitdl: rozdiel medzi suc¢asnym a poZadovanym stavom

Atribat  Pudského | Uroveti 1 - Zakladna Uroven 2 - Urove 3 - Uroven 4 - Spickova
kapitalu Priemerna Pokro¢ila




X XXX

X XXX

X XXX

X = sucasny stav, XXX = cielovy stav

Tabulka 33: Ciele rozvoja medzigeneraéného podnikania v oblasti Pudského kapitdlu

Ciel’ Ukazovatel’ Planovana hodnota

Oblast’ manazmentu

Tabulka 34: ManaZment: rozdiel medzi suc¢asnym a poZadovanym stavom

Atribiit manazmentu | Uroveii 1 - Zakladna | Uroven 2 - | Uroven 3 - Pokro¢ila | Uroveti 4 - Spickova
Priemerna
X XXX
X XXX
X XXX

X = stcasny stav, XXX = ciel'ovy stav

Tabulka 35: Ciele rozvoja medzigeneracného podnikania v oblasti manaZmentu

Ciel’ Ukazovatel’ Planovana hodnota

Oblast’ komponentov digitdlnej transformacie

Tabul’ka 36: Komponenty digitalnej transformacie: rozdiel medzi sii¢asnym a poZadovanym stavom

Atribat Urovei 1 - Zakladna | Uroven 2 - | Uroven 3 - Pokrocila | Uroveii 4 - Spickové
komponentov Priemerna
digitalnej
transformécie
X XXX
X XXX

X XXX

X = stcasny stav, XXX = cielovy stav

Tabul’ka 37: Ciele rozvoja medzigeneracného podnikania v oblasti komponentov digitilnej
transformacie

Ciel’ Ukazovatel’ Planovana hodnota




4.2. Stratégie

Stratégie rozvoja medzigeneracného podnikania mozu byt’, rovnako ako strategické ciele, formulované tak
v klaCovych suvisiacich oblastiach, ktorymi st l'udsky kapital, manazment organizacie a komponenty
digitalnej transformacie, ako aj s prierezovym, celostnym charakterom.

Stratégia, vychadzajuc zo strategickych ciel'ov rozvoja medzigeneraéného podnikania obsahuje urcenie
prioritnych oblasti (napriklad, niektort z nami vymedzenych troch kI'ai¢ovych oblasti), na ktoré sa podnik
bude zameriavat’ a vymedzenie iniciativ, teda pristupov a ramcovych aktivit v tychto oblastiach. Tie by mali
byt navrhnuté tak, aby viedli k napliianiu vytyenych cielov. Ramcovo vymedzené aktivity su dalej
konkretizované a rozpracované v akénych planoch a programoch, ktoré charakterizujeme nizsie. Stratégia
by tiez mala obsahovat vymedzenie pristupu k rozpoznaniu, predchadzaniu a korekcii pripadnych
problémov, a tiez zdsady monitorovania relevantnych zmien v externom prostredi a ich zapracovania do
stratégie. Napokon, jednotlivym stratégiam mozno priradit’ Groven priority, ¢o moZze poskytnit’ usmernenie
v pripade nutnosti ich postupnej implementacie.

Stratégia v oblasti 'udského kapitalu moze definovat priority a iniciativy stvisiace napriklad so Struktirou
zamestnancov v podniku z hl'adiska generacnej prislusnosti, kvalifikdcie ¢i inych charakteristik, alebo s
medzigeneracnou spolupracou a rozvojom suvisiacich kompetencii (mladSich aj starSich generacii) v ramci
vzdelavania alebo mentoringu, s dérazom na ich zosuladenie a definovanie najdélezitejSich kompetencii.
Takéto iniciativy mézu mat podobu napriklad vzdelavacich a tréningovych aktivit, podpornych
mechanizmov a néstrojov, a pod.

Stratégia v oblasti manazmentu zas moZe vymedzovat priority a iniciativy napriklad v oblasti organizacného
dizajnu, ktorého obsahom je rozhodovanie o tvorbe, uplatiiovani a prepdjani organiza¢nej Struktlry,
systémov manazmentu a organizacnej kultury. Takéto iniciativy mozu smerovat’ k vytvaraniu organizacnej
Struktury obsahujucej medzigenera¢né timy, organiza¢nej kultiry podporujicej medzigeneracnu diverzitu,
spolupracu, otvorenost, pripadne k systémom manazmentu reflektujucim charakteristiky vSetkych
generdcii, podporujiicim medzigenera¢nu spolupracu a umoctujiucim Zelané atriblty organizaénej kultary.

Napokon, stratégia v oblasti komponentov digitalnej transformacie méze urCovat priority a iniciativy
suvisiace s procesmi, digitdlnymi technolégiami a nastrojmi vyuzivanymi v organizacii, napriklad v oblasti
vyuzivania technologii a nastrojov ulahcujucich medzigenera¢nu spolupracu ¢i komunikéciu, ich
prispdsobovaniu poziadavkam a charakteristikdm vSetkych generacii v podniku, ¢i zapracovania principov
hodnotenia spokojnosti prislusnikov jednotlivych generacii do procesov v podniku.

Tabulka 38: Stratégie rozvoja medzigeneracného podnikania

Ciel Stratégia (prioritnd oblast’ + strategickd iniciativa) Priorita

4.3. Akény plan

Ak¢éné plany a programy rozvoja medzigeneracného podnikania predstavuju poslednu uroven
operacionalizacie strategického planovania v ramci stratégie rozvoja medzigeneracného podnikania. Ak¢né
plany a programy obsahuju rozpracovanie jednotlivych strategickych iniciativ do podoby, ktora usmeriiuje



kazdodenné fungovanie podniku a jeho vidite'nou aktivnou sucastou. St teda akousi ,,cestovnou mapou*
pre implementaciu prislusnej stratégie. Pre kazdu iniciativu mozno je potrebné urcit’ konkrétne tzv. ,,akéné
prvky*, teda ulohy, aktivity a procesy (subory aktivit) v logickom poradi z casového aj vecného hl'adiska.
Klucovymi pre uspesnost’ akénych planov je pritom spravna vol'ba a postup aktivit ako aj vol'ba spravnych
I'udi zainteresovanych na riadeni ich implementécie.

Ak¢né plany spravidla obsahuju identifikaciu prislusnej strategickej iniciativy, jej rozpracovanie do
konkrétnych uloh a aktivit (ktoré by mali byt dostato¢ne podrobné a konkrétne, aby bolo zrejmé, ¢o je
potrebné urobit’), uréenie zodpovednosti za jednotlivé Ulohy a aktivity konkrétnym osobéam alebo timom v
podniku, stanovenie ¢asového ramcu (pre akény plan celkovo, a nasledne pre jednotlivé ulohy a aktivity),
ur¢enie pozadovanych zdrojov (napr. finanénych, I'udskych ¢i technickych), a identifikaciu potencialnych
rizik. Odporuca sa tiez definovat’ ukazovatele, prostrednictvom ktorych bude mozné realizaciu jednotlivych
aktivit a plnenie uloh monitorovat’.

Dobre formulované akéné plany byvaji jasné a zrozumitel'né, ich rozpracovanie na jednotlivé ulohy a
aktivity je (podobne ako na rovni ciel'ov) realistické a uskutoCnitel'né, byvaju vysledkom participativnej
tvorby so zapojenim relevantnych aktérov v podniku, a umoznuju flexibilne reagovat’ na pripadné zmeny ¢&i
nové prilezitosti. Taktiez je dolezité, aby zainteresovani 'udia v organizacii disponovali kompetenciami,
vedomostami, zru¢nostami a informaciami potrebnymi pre ich implementaciu, pripadne aby bol
zabezpeceny potrebny tréning ¢i pristup k potrebnym zdrojom.

Tabulka 39: Akéné plany rozvoja medzigeneracného podnikania

Popis iniciativy | Zodpovedny Datum zacatia Datum Alokované Potencialne
Utvar/zamestnan | aktivity ukonéenie zdroje rizika
ec aktivity




5. Faza 4: Implementacia stratégii a kontrola

Implementacia stratégii a kontrola su dolezitou, ak nie najdodlezitejSou, fazou uspeSnej realizacie
implementacie procesu medzigeneraéného podnikania do digitalnej transformacie firmy. Ako z analyzy
sucasného stavu rieSenej problematiky vyplyva, a ako zaroven potvrdili aj nase prieskumy v podnikatel'skej
a manazérskej praxi, za kI'iCové oblasti procesu implementacie stratégii treba povazovat’ vzdelavanie,
networking a podporu. V dalSich ¢astiach su preto spracované uvedené jednotlivé oblasti tejto fazy

koncepcného modelu.

Obrézok 13: Fdza 4 koncepéného modelu
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5.1. Vzdelavanie

Vzdelavanie je v sti¢asnej manaZérskej a podnikatel'skej praxi povazované za nevyhnutny prostriedok, ktory
zabezpecuje rozvoj l'udského kapitalu, prostrednictvom ktorého je organizacia schopna flexibilnejsie
reagovat’ na vyzvy a naroky turbulentného podnikatel'ského prostredia. Jednou z takych vyziev je aj
digitalna transformacia. Koncepcia vzdeldvania méze organizaciam pomoct’ zdolat’ prekazky v procese
zavédzania digitalnej transformacie a vyuzit ju ako prilezitost’, jednak na rozvoj digitalnych zru¢nosti, ale
aj prostrednictvom medzigenera¢nej spoluprace, ktord udrzi v organizacii talent, ale aj skisenosti a bohaté
znalosti jej zamestnancov bez ohl'adu na ich vek.

Vseobecnym cielom vzdelavania v organizdcidch je zabezpeCovanie pozadovanej odbornosti
zamestnancov, rozvijanie silnych stranok a talentu a zlep$ovanie slabych stranok. Specificky, v kontexte
koncep¢éného modelu, je cielom vzdelavanie v oblasti medzigeneraénej spoluprace a zaroven aj v oblasti
digitalnych zruénosti, pricom obe su prinosné v procese zavadzania digitalnej transformécie.



Koncepcia implementicie vzdelavania vychadza z identifikovanych hlavnych zamerov a kl'ucovych
principov, ktorych dodrziavanie méze zna¢ne pozitivne ovplyvnit’ Gispesnii implementaciu koncepcie.

A.

K.

. Hlavné zamery a iilohy medzigeneraéného vzdelavania v organizacii v dobe digitalizicie

Prenos vedomosti — vd’aka prenosu vedomosti medzi generaciami zostavajii potrebné informacie
a know-how v organizacii.

Digitialna gramotnost’ — zaist'uje sa digitalna gramotnost’ medzi vSetkymi generaciami, ¢o ma
pozitivne dopady napriklad aj na kyberneticku bezpeénost’, ochranu pred unikom dat, phisingovymi
podvodmi.

Digitalne zru€nosti — rozvijaju sa digitdlne zrucnosti vSetkych zamestnancov, o organizaciu
nelimituje v zavadzani potencidlnych technologickych trendov.

Schopnost’ adaptability — vzdeldvanim v oblasti medzigenera¢nej spoluprace dokazu zamestnanci
rozvijat tolerantnost’ vo¢i inym vekovym skupindm a schopnost’ prispésobovat’ sa.

Komunika¢né zrucnosti — vdaka medzigeneratnému vzdelavaniu sa zlepSuje komunikacia
a vztahy medzi zamestnancami, l'udia si uvedomuju, ze kazda generacia ma svoj ,,jazyk* a naucia
sa spolu komunikovat’.

Vys$Sia angaZovanost’ zamestnancov — medzigeneracné vzdelavania zlepSuje zaangazovanost
vsetkych zamestnancov bez ohl'adu na vek.

Kreativita — vd’aka medzigenera¢nému vzdelavaniu dokdzu medzigenera¢né timy prichadzat
S kreativnej$imi rieSeniami.

Lepsi vykon — vdaka lepSej zaangazovanosti kazdej generacie a vyuzitiu medzigenera¢ného
potencidlu sa zlepSuje vykonnost’ organizacie.

Lepsie vztahy — vztahy na pracovisku sa zlepSuju vd’aka lepSiemu pochopeniu a stdrznosti
kolegov.

Budovanie mena organizacie — medzigenera¢né vzdelavanie moze byt jeden z pracovnych
benefitov a m6ze pomoct’ k budovaniu znacky organizacie ako inkluzivneho zamestnavatela.
Vys§ia motivacia — vyssia chut’ pracovat’ vd’aka psychicky zdravému pracovnému prostrediu.

Il.  KPucové principy a metddy vzdelavania v organizacii

Vzdelavanie na pracovisku ,,on the job training* — v slovenskom podnikatel’skom prostredi byva metéda

vzdeldvanie na pracovisku najCastejsie vyskytujucou sa formou, dokonca pre niektoré organizacie jedinou
formou vzdelavania. Formy vzdelavania priamo na pracovisku su:

a)

b)
c)

d)

Koucing — dlhodoby proces spoluprace medzi koucom a kouCovanym zamestnancom. Kouc
poskytuje podporu a rady v uréitej oblasti kariérneho Zivota zamestnanca.

Mentoring (viac v nasledujicej podkapitole Networking)

Konzultovanie — vzdelavanie prostrednictvom komunikacie, kde sa pracovnik vzdelava na zaklade
polozenych otazok, na ktoré odpoveda konzultant. Pridanou hodnotou konzultovania je, ze
konzultant prina$a vlastné navrhy a spdsoby riesenia problémov.

360 stupnova vdzba — je to Specializovany nastroj vzdelavania, ktory sa odliSuje od tradi¢nej spitnej
vazby v tom, Ze spétna vizbu nedostava ¢lovek len od svojich nadriadenych, ale aj od podriadenych,
od kolegov, ktori st na rovnakej hierarchickej urovni aod zékaznika (viac v nasledujlcej
podkapitole Networking).



Vzdelavanie mimo pracoviska ,,off the job training* — metoda, ktord sa uplatituje mimo pracoviska, ¢ize
v externom prostredi. Medzi metddy vzdeldvania mimo pracoviska patria:

a)

b)

c)

Predndska — tradi¢na forma vzdelavania, ktord ma svoje vyhody ako napriklad mozné oslovenie
Sir§ieho publika, av§ak nevyhodou je nedostatok praktickych prikladov a nedostato¢ny priestor pre
zapojenie vSetkych zamestnancov do diskusie.

Demonstrdacia — sposob vzdelavania na zaklade ukazok od lektorov, napr. v oblasti novych
pracovnych postupov.

Pripadové stiudie — metoda vzdelavania, ktora je zalozena predovSetkym na uplatiovani
teoretickych poznatkov v praxi. Je vhodna taktieZ na rozvijanie kritického myslenia a kreativity.

Efektivnost’ vzdelavania —analyza efektivnosti vzdeldvania je d6lezita na to, aby organizacia monitorovala
vhodnost’ vSetkych Skoleni. Uz polovica informécii sa zabudne ihned’ po vzdelavani, preto by sa
bezprostredne po skonéeni vzdelavacich programov mali vykonavat praktické ulohy. Efektivnost
vzdeldvania mozno analyzovat prostrednictvom nasledovnych bodov:

a)
b)
c)
d)
e)

Vysledky vzdelavania

Zapojenie ucastnikov

UplatniteI'nost’ ziskanych vedomosti

Dopad vzdelavania na ciele organizécie

Analyza pomeru nékladov k prinosom vzdelavacieho programu

Vzajomné ucenie — dolezité je budovat kultiru vzdjomného ucenia. UCit vSetkych zamestnancov, Ze
prislusnik ktorejkol'vek generacie ma ¢o pontknut’ bez ohl'adu na vek. Vzajomné ucenie mozno podporit’
prostrednictvom nasledovnych principov:

a)
b)

c)

d)

e)

Klast’ va¢si doraz na timovu pracu.

Zostavenie platformy na zdiel'anie vedomosti — su¢astou moézu byt mitingy na vymenu vedomosti,
digitalna platforma s moznost'ou diskusie alebo rézne nastroje podporujuce spolupracu.
Organizovanie workshopov — tie mézu byt na rozne témy, pricom starSia generacia moze rozpravat’
0 osobnych skdsenostiach a mladsia generacia moze zdielat’ inovacie v danom odvetvi.
Podporovanie manazmentom — manazéri a lidri ako vyznamni tvorcovia organizacnej kultiry mozu
ostatnych motivovat’ k zdiel'aniu vedomosti a skusenosti tym, Ze jednak budd o nej otvorene
hovorit’ alebo pdjdu sami prikladom.

Odmenovanie prikladného spravania - organizacia méze odmenovat’ zamestnancov, ktori zdiel'aji
svoje poznatky s ostatnymi, ¢i uz formalne alebo neformalne.

Digitalna inkllzia — organizacia by mala zabezpecit’ vzdelavanie v oblasti digitalnych technolégii, trendov
a zrucnosti pre vsetky vekové kategorie, na o je nevyhnutné budovat’ digitalnu inkliiziu. Digitdlnu inkluziu
mozno podporit’ prostrednictvom nasledovnych principov:

a)
b)
c)
d)

Identifikovanie digitalnej priepasti medzi generaciami je prvym krokom ako zlepsit’ situaciu.
Pravidelne hodnotit’ digitdlne zru¢nosti a monitorovat’ progres.

Upravit’ vzdelavacie programy podl'a dosiahnutych trovni.

Zabezpetit vhodné uéebné materialy podla veku — vhodny jazyk, hibka informécii a pod.



f)

9)

9

D.
E.

Flexibilita uc¢enia — organizacie by si mali uvedomovat, ze kazdy zamestnanec ma svoje uciace
tempo a preferencie, preto by nemala vyvijat’ tlak, to spdsobi skor demotivacny efekt v uc¢iacom
procese.

Organizacia moze zaviest’ tzv. ,buddy program®, v ramci ktorého kazdy zamestnanec, ktory bude
pocitovat, ze potrebuje zlepsit’ svoje digitdlne zrucnosti dostane kamarata ,,buddyho®, ktory mu
bude pomahat’ v pripade otdzok a problémov v jeho uéiacom procese. ,.Buddy“ moéze byt
ktorykol'vek zamestnanec, ktory bude mat’ vhodné technologické zruc¢nosti.

Organizacia moZze oslavovat’ tspesné pribehy, teda pribehy, kedy zamestnanci prekonali digitalne
vyzvy V istej oblasti a dosiahli zlep$enie.

Ramcovy postup tvorby koncepcie implementacie vzdelavania

Identifikacia aktualnych problémov a bariér v medzigenera¢nej spolupraci pri vyuZivani
technologickych zariadeni a nastrojov

Formulacia vizie a ciel'ov

Planovanie vzdelavania

a) Planovanie vzdelavacich tém

b) Definovanie ciel'ov vzdeldvania

c) ldentifikacia vhodnych foriem vzdeldvanie a tréningu
d) Alokécia zdrojov

e) Zostavenie komunika¢nych kanalov

Organizovanie vzdelavania

Vyhodnocovanie a kontrola vzdelavania a tréningu

A. Identifikdcia aktudlnych problémov a bariér v medzigeneratnej spoluprdci pri vyuZivani

technologickych zariadeni a nastrojov

Z vyhodnotenia uskutocneného v zavere faz 0, 1, 2 organizacia vyberie najvyraznejSie bariéry, ktorym celi
Z pohl'adu medzigenerac¢nej spoluprace a vyuzivania digitalnych nastrojov v kontexte vzdelavania.

Tabul’ka 40: Problémy a bariéry z pohl’adu medzigeneracnej spoluprdce

IDENTIFIKOVANE BARIERY

Faza 0 .
Analyza digitalnej vyspelosti .
a zrelosti firmy .
Faza 1 .
Analyza povedomia .
medzigeneracnej spoluprace o
Faza 2 .
Analyza manazmentu .
organizdcie, Tudského .
kapitalu, komponentov

digitadlnej transforméacie a

vstupov externého prostredia

B. Vizia a ciele vzdeldvania vo firme

- Vizia charakterizuje vytyCeny stav, ktory si firma stanovi v oblasti vzdelavania.



- Ciele je dolezité nastavit’ ako bezprostrednu podporu vizie.
- Vizie a ciele by mala organizacia zostavovat’ na zaklade zisteni z predchadzajdceho kroku A.
- Taktiez, ak ide o etablovany, teda nie za¢inajuci podnik, je vhodné vo faze formulacie ciel'ov a vizie
zohl'adnit’ aj sti¢asnu Strukturu vzdelavania:
e Ako vyzera sucasna Struktira vzdelavania?
e Na co sa zameriava?
e Ako sa da prepojit’ na medzigeneracny kontext v dobe digitalizacie?

Priklad vizie:

Viziou organizacie je vd’aka Specializovanému vzdelavaniu posilfiovat’ postavenie generacii. Orientovat’ sa
na digitdlny posun a poskytovat’ vsetkym vekovym kategoriam potrebné digitilne a medzigenera¢éné
zru¢nosti.

Priklad ciela®:

Cielom organizacie je do konca nasledujuceho fiskdlneho roka zvysit medzigeneracni ucast’ na
vzdelavacich programoch v oblasti digitalnej transformacie o 20%. Ugast’ bude merana prostrednictvom
ukazovatelov zdpisu a uspesného ukoncenia vzdeldvania. Zamerom je posilnit’ spolupracu a prenos
vedomosti medzi generaciami, ¢im sa podpori dynamicky ekosystém pre trvalt inovaciu a podnikatel'sky
uspech.

C. Planovanie vzdelavacie programu Vv oblasti medzigeneraéného podnikania v dobe digitalizécie

V kroku pldnovania musia organizacie starostlivo zvazit' nasledovné oblasti:

a) Planovanie vzdelavacich tém
1. Je nevyhnutné urcit’ témy, v ktorych chce organizacia vzdelavat’ svojich zamestnancov
2. Je prinosné zohl'adnit’ pri vybere tém nasledovné faktory:
a. Aktudlna Struktara vzdelavania (ak ju organizacia ma)
b. Oblasti, v ktorych by sa mala organizacia zlep§it, na zaklade vysledkov analyzy vo faze 2
koncepéného modelu
o Vzdelavacie aktivity konkurencie
o Kam smeruju trendy v odvetvi? Je oblast, ktorej sa bude venovat pozornost
v buducnosti, na ktort sa vieme pripravit’ (napr. vyuzivanie Al v komunikacii so
zakaznikmi)
o V ¢om by sa chceli zlepSovat’ zamestnanci, ak si zamestnanci mézu vybrat, zvysi sa
ich motivacia a pozitivny pristup k vzdelavaniu
b) Definovanie ciel’ov vzdelivania
1. Spravna formuléacia cielov vzdelavania je jednou zo zakladnych poziadaviek pri nastavovani
vzdelavacieho programu
2. Vzdelavacie ciele by mali byt’ primerané (v stlade s moznostami zamestnancov a organizacie),
kone¢né (vyjadrovat’ cielovy stav, ktory chceme dosiahnut’), jednoznaéné (aby nedoslo k réznemu

3 V3etky ciele by mali byt formulované prostrednictvom SMART metody, viac na: https://grantup.sk/ako-
formulovat-smart-projektove-ciele/



https://grantup.sk/ako-formulovat-smart-projektove-ciele/
https://grantup.sk/ako-formulovat-smart-projektove-ciele/

chépaniu zo strany zamestnancov a podniku), meratel'né (aby bolo mozné odmerat’ mieru ich
naplnenia), a stanovené v stlade s vhodnou tzv. taxondmiou (teda systematickym usporiadanim)
NajcastejSie vyuzivand je Bloomova taxonomia, v ktorej si definované (rovne osvojenia si
poznatkov, pricom predpokladom na zvladnutie vysSej urovne je najprv zvladnutie nizSej irovne
Urovne vzdelavacich cielov su nasledovné:

o vedomost’ (zamestnanec dokaze definovat’, vymenovat’, opisat, ...),
porozumenie (zamestnanec dokaze vysvetlit, zdovodnit’, vlastnymi slovami popisat’...),
aplikacia (zamestnanec dokaze pouzit, uplatnit’...),
analyza (zamestnanec dokaze Specifikovat’, urobit’ rozbor...),

O O O O

syntéza (zamestnanec dokaze zovseobecnit’, vyvodit’ zaver...),

o hodnotenie (zamestnanec dokaze posudit, urcit’ vyhody a nevyhody...)
Identifikacia vhodnych foriem vzdelavania a tréningu
Rozhodnutie o forme vzdelavania:

o Vzdelavaci program bude prebichat’ prezen¢ne, distan¢ne, hybridne ?

o Korlko hodin bude trvat’ vzdelavanie? Bude len jednodiiové alebo bude trvat’ viacero

dni ? Ak viacero dni, v akej frekvencii?

Rozhodnutie o lektorovi - bude to niekto z interného prostredia, alebo expert z externého prostredia.
Dokéaze organizacia Cerpat’ zo svojich zdrojov expertov alebo potrebuje oslovit’ nickoho s kym este
nespolupracovala? Ak nespolupracovala, ako overi odbornost’ lektora?
Rozhodnutie 0 metdde vzdelavania (prednaska, pripadova $tadia, diskusia s expertom atd’..)
Alokacia zdrojov
Rozhodnutie o tom, kolko finan¢nych a ¢asovych prostriedkov méze organizacia vyc¢lenit' na
vzdelavanie
Néklady sa odvijaju od formy, metddy a lektora vzdelavacieho projektu
Alokéacia nakladov na konkrétny vzdelavaci program by mala vychadzat’ z vypoctu navratnosti
aktiv (ROI), d’alej podla toho, ako dany program prispeje k celkovému Uspechu fungovania
organizacie
Ak program zahrna digitalne néstroje, online platformy alebo technologickt infrastruktiru, mali by
sa vyclenit’ financné prostriedky aj na ne. TaktieZ je dolezité uistit’ sa, Ze pouzité technologie su v
sulade s ciel'mi vzdelavania a zlepSuju celkovu vzdelavaciu skusenost’
Je vhodné ak organizacia vycleni nejaka cast’ prostriedkov aj na neocakavanu situaciu pocas
vzdelavania, vd’aka tomu bude méct’ rychlejsie reagovat
Je vhodné zvazit' dlhodobu udrzatelnost’ vzdelavacieho programu, organizacie mdze vyclenit
finan¢né prostriedky na priebezné aktualizacie, zlepSenia a buduce iteracie, aby bol obsah stale
aktualny
Alokované rozpoéty vzdelavacich programov by sa mali neustale sledovat’ a vyhodnocovat’, podl'a
u¢innosti danych programov sa moéze rozhodnut’ o zmene alokovanych zdrojov
Zostavenie komunikacnych kandlov
Organizécie Casto zabudaji informovat’ svojich zamestnancov o vzdelavacich planoch, ¢o ma
negativny dopad na proces vzdelavania
V tomto kroku by mali organizicie vytvorit jasné komunika¢né kandly na informovanie
zamestnancov o pripravovanych vzdelavacich programoch
Taktiez by sa mali uistit’, Ze zamestnanci rozumeju ciclom a prinosom vzdelavacieho programu
a ako ich osobné participacia ovplyvni ciele organizacie



D. Organizovanie vzdeldvania

e V tomto kroku dochadza k realizacii $koleni, teda exekutive planovanych vzdelavacich programov

e Na komunikaciu so zamestnancami mézu organizacie pouzit’ kanaly, ktoré pripravili v pripravnej
faze, je dolezité informovat’ Ui€astnikov vzdelavania o rozvrhu, cieloch a oakavaniach a taktiez
poskytnut’ vietky potrebné informacie vcas

e Pred samotnym vzdelavanim by si mal manazment alebo vlastnik prejst’ program s lektorom a uistit’
sa, ze format vyhovuje pozadovanym cielom

e Organizacie by mali pripravit mechanizmy spitnej vdzby tak, aby dostali spatna vizbu v realnom
case a dokazali ju adaptovat’

e Ak sanavzdelavani pouziva technologia, je dolezité skontrolovat’, Ze vSetci Gi¢astnici maju potrebné
pristupy

o Dolezité je zaistit’ pristup ku vSetkym ucebnym materialom, tak aby ich mohli pouzit’ Gc¢astnici
vzdy, ked budu potrebovat’ a vedeli sa k nim jednoducho dostat’

e Organizatori by mali zabezpeCit' vytvorenie bezpecného prostredia, aby vSetky generacie mohli
vytazit’ zo vzdelavania, o najviac

o Kazdy vzdelavaci program, by mal mat’ v rozvrhu pravidelné kontroly ucastnikov, kde by dostali
priestor na otazky, rieSenie pripadnych problémov ¢i obav

E. Vyhodnocovanie a kontrola vzdelavania a tréningu

1. V tejto faze organizacie zist'uju, ¢i vzdelavanie splnilo ciele a identifikuji oblasti pre zlepSenie
2. Vyhodnocovanie prebicha prostrednictvom spétnej vazby od G¢astnikov
3. Oblasti zberu spétnej vizby od ucastnikov:
o téma — jej vhodnost, aktualnost’, relevantnost,
o lektor — odbornost, pripravenost’, vysvetlovacie schopnosti, pristup k ucastnikom,
zaujem
forma vzdeldvania — navrhy na zlepSenie, naopak ¢o sa im pacilo
technické vybavenie
dostupnost’ a vhodnost’ u¢ebnych materialov
aplikovatelnost’ v ich préci
4. Niektoré organizécie si testuju nadobudnuté znalosti zamestnancov prostrednictvom kvizov, testov,
skusok
5. Avsak, to ¢i vzdelavanie splnilo svoj Gcel nedokaze zistit' organizicia hned’, ale aZ po istom Case,

o O O O

preto by organizacia mala zostavit' systém hodnotenia redlnych prinosov, jednym z moznych
nastrojov su KPI (kI'icové ukazovatele vykonnosti)

6. Inym nastrojom na vyhodnocovanie modze byt benchmarking, ked’ organizacia porovna vysledky
z0 vzdelavania s vysledkami podobnej vzdelavacej ¢innosti

7. Dolezité je nastavenie na neustale zlepSovanie, kedy by mala mat’ organizacia Uiprimny zdujem
0 zlepSovanie vzdelavacich programov

IV.  Naéstroje aplikovatel’né vo vzdelavani

V sucasnosti je na trhu mnozstvo platforiem, aplikacii ¢i kurzov, ktoré by mohli organizaciam pomoct
v oblasti pochopenia roznych generécii. Nizsie poskytujeme prehl'ad niektorych z tychto néstrojov. Nastroje



sme rozdelili do $tyroch hlavnych skupin: (1) online vzdelavacie nastroje (ide o proces vzdelavania, ku
ktorému dochadza v online digitdlnom prostredi), (2) kurzy, wokshopy a poradenstvo (kde sme sa zamerali
na mozné alternativy vzdelavania priamo na uzemi Slovenska), (3) systémy riadenia vzdelavania (ide
0 nastroje, ktoré poskytuju priestor na manazovanie vzdelavania organizacie) a (4) nastroje gamifikacie
(ktoré v poslednych rokoch ziskavaju na svojej popularite, najmi vd’aka inovativnemu a kreativnemu
pristupu ku vzdelavaniu). Pod kazdou skupinou nastrojov uvadzame blizsi popis konkrétneho nastroja.

1.

Online vzdelavacie nastroje

a)

b)

c)

LinkedIn Learning — je online platforma s kniznicou kurzov na rozvoj Sirokej skaly zru¢nosti
od prezentacnych, cez timovu spolupracu, jazyky az po odborné kurzy.

Skillshare — je online platforma s kurzami zameranymi najma na rozvoj kreativity a kurzami
uplatnitelnych v kreativnych odvetviach. Platforma umoziiuje dostdvat’ spdtna vizbu
prostrednictvom projektov a spoluprace sonline komunitou odbornikov a uZivatel'ov
platformy.

Skillmea.sk — je online platforma ponikajuca kurzy z r6znych oblasti ako biznis a financie,
seba rozvoj, marketing, dizajn, ale aj v oblasti umelej inteligencie.

Kurzy, worshopy a poradenstvo

a)

b)

Skolenia.sk — kurzy vhodné pre majitel'ov MSP podnikov, HR manazérov a Specialistov vo
firméach zodpovednych za vzdeldvanie. Kurzy st zamerané na to, ako nastavit’ vzdelavanie vo
firmach. Kurzy prebiehaji prezen¢nou formou v Bratislave.

Akadémia pozitivneho Zivota — organizacia, ktord pripravuje workshopy a kurzy na témy
medzigeneracnych rozdielov generacie X, Y, Z, firemnej kultiry, zvladanie stresu pre lidrov.
PDCS - je mimovladna organizacia, ktorad ponuka Siroka paletu kurzov, vhodnych pre malé
a stredné podniky. Kurzy si moze organizacia objednat’ a aj upravit podla konkrétnych
poziadaviek. Témy, ktoré moézu byt prinosné pre medzigeneracné podnikanie v dobe
digitalizacie — Z&kladny kurz facilitacie online stretnuti, Vedenie porad a skupinové
rozhodovanie, BezpecnejSie v online svete, Odolna organizacia (ako pruzne zvladat aj
neocakavané zmeny).

Systémy riadenia vzdelavania

a)

b)

Docebo — je globalna vzdelavacia platforma urcena pre malé a stredné podniky s aSpiraciou
buduceho rastu. Pontika mnozstvo kurzov s moznost'ou prisposobenia poziadavkam a analyzu
vzdelavania prostrednictvom umelej inteligencie. Kurzy sa tykajlu oblasti ako socidlne
vzdeldvanie, digitalne vzdelavania a rozvoj talentu. Sekcia blogu méze poskytnit’ uzitoéné
rady a tipy pri vzdelavani organizacii.

Google classroom — je vhodny néstroj pre malé a stredné podniky, ktoré pouzivaju Google
Workspace. Nastroj sluzi ako jednoducha a l'ahko pochopitelna platforma, ktorad ulahcuje
vzdelavanie a tréning, najméa ak ide o vzdelavanie so zdkladnymi potrebami. TaktieZ, tento
systém je vol'ne dostupny.

Workday Learning — je vyvinuty spolo¢nost'ou Workday, ktord pontka cloudovy systém pre
manazment 'udskych zdrojov v organizaciach. Workday Learning je sucast’ systému, kde je
mozné vytvarat, spravovat a poskytovat rézny vzdelavaci obsah vratane kurzov, videi,
dokumentov a d’alSich. Spravcovia mozu organizovat’ obsah do §truktirovanych vzdelavacich
programov, ktoré zamestnancov prevedl ich vzdelavacimi procesmi.



d) TalentLMS — je vzdelavaci systém urceny pre organizacie, ktory obsahuje online kurzy, kurzy

s inStruktorom, ¢i kurzy na zaklade hier. Systém sa 'ahko pouziva, preto je vhodny aj pre starSie
generécie.

4. Néstroje gamifikacie

Gamifikacia je stale relativne novy trend vo vzdeldvani zamestnancov. Je to spbsob vzdelavania
prostrednictvom hry. Gamifikacia sa ukazuje ako efektivny sposob ucenia, ked'ze dokaze lepSie uputat’
pozornost’ ucastnikov vzdelavania, dokaze ich viac vtiahnut' do vzdelavacieho procesu a tym sa aj viac
naucia. Gamifikacia vyuziva principy herného dizajnu, ako st jasné ciele, okamzita spétna vézba a pocit
napredovania, na vytvorenie presved¢ivého a prijemného zazitku. Gamifikacia Casto vyuziva digitdlne

platformy a technologie, vd’aka Comu je Skalovatel'na a pristupna na roznych zariadeniach.

O

Kahoot! — je jeden z najznamejsich nastrojov na tvorbu kvizov a prieskumov. Pouziva sa
v Skolach, ale aj v pracovnom prostredi. Podporuje zapojenie prostrednictvom priatel'skej
sutaze.

Quizziz — je nastroj na vytvaranie kvizov a ankiet. Je mozné, aby sa na ne pripojil ktokol'vek,
sta¢éi mat’ iba webovy prehliadac. Kvizy je mozné nastavit’ na samostatnii pracu alebo
monitorovanu lektorom. Pridanou hodnotou je report v realnom ¢ase, lektor tak napriklad vie,
kol’ko ucastnikov odpovedalo na aku otazku spravne a nespravne a moéze podla toho reagovat’.
Staffino — je platforma, ktora obsahuje okrem iného aj gamifikaény model. V iom moézu
manazéri vytvarat’ zaujimavé ulohy orientované na vzdelavanie, ale aj na vykon, pricom za
kazdt splnenu tlohu dostant zamestnanci odznaky. Odznaky sa zbieraji a podl'a mnozstva
nazbieranych odznakov dostavaju zamestnanci r6zny vyhry aodmeny. Okrem tohto
gamifikacného modelu obsahuje platforma aj rozhranie na vytvaranie r6znych dotaznikov,
takze moze posluzit’ ako prostriedok pre ziskavanie spétnej vizby.

Plecto — je platforma, ktora poskytuje sluzby vizualizacie KPI, gamifika¢ny modul a nastroje
na coaching. Platforma zobrazuje a monitoruje individualne a timové Gspechy v realnom case,
¢o podporuje sutazivého ducha a spolupracu.

Jotform Quiz Maker - nastroj, ktory pouzivatelom umoziuje vytvarat' dynamické kvizy a
ankety. Produkt ponika mnozstvo funkcii, ako je napriklad podmienena logika a vypocéty, ktoré
mozno pouzit na vytvorenie jedinenych kvizov pre kazdého a ich bodovanie. Jotform tiez
umoziuje pouzivatelom sledovat” vSetky ich prispevky a spravovat’ ich udaje pomocou
automatizovanych informacnych panelov, grafov, sprav a analytického nastroja. Kvizy mozno
vlozit' do webovej stranky, zdiel'at’ pomocou odkazu alebo QR kodu.

Slido — nastroj, ktory sa $pecializuje na zapojenie divakov poéas eventov a meetingov. Ma
viacero funkcii, ako napriklad moznost pisat’ otdzky speakrom, ¢im sa eliminuje strach divakov
opytat’ sa otazku nazivo. Dalej disponuje funkciami ako integracia do prezenénych néstrojov,
prezentujuci moze vyuzivat’ gamifikacné prvky priamo pocas prezentacie, ako napriklad kvizy
¢i otazky publiku, kde sa na zaklade analyzy odpovedi objavia vysledky.

5.2. Networking

Ciel'om networkingu v medzigenera¢nom podnikani a spolupraci je vytvorit’ efektivny systém vzajomnych
prepojeni jednak medzi skupinami generacii v ramci organizacie (interny networking), ako aj vo vztahu k
vytypovanym vhodnym sietam aktérov, ktoré pdsobia v externom prostredi (externy networking) a rieSia
rovnaky alebo podobny typ Gloh ako méa organizacia v tejto oblasti.



Vychodiskom tvorby koncepcie implementacie networkingu je identifikovanie hlavnych zamerov a uloh
networkingu v organizacii, ako aj principov, ktoré je potrebné aplikovat’ a dodrziavat. Na tieto vychodiska
nadvazuje samotny process tvorby koncepcie.

Hlavné zamery a Glohy networkingu v organizacii:

RieSenie aktualnych problémov: Networking moze pomoct’ podnikatel'om, ale aj zamestnancom
rieSit’ také vyzvy, ku ktorym spolo¢né pristupy generacii st velkym prinosom. Spolupraca medzi
generaciami moze viest’ k lepSiemu porozumeniu roznych perspektiv a najdeniu efektivnych rieseni.
Identifikacia podnikatel’skych prileZitosti: Clenovia siete kontaktov maju pristup k $ir§iemu
okruhu podnikatel'skych prilezitosti. Medzigenerany networking moze pomoct’ otvorit’ dvere k
novym obchodnym partnerstvam, investiciam a trhom.

Inovacie a adaptacia: Medzigeneraény networking moze slazit’ ako prostriedok na zavadzanie
inovacii do podnikania. Mladsie generacie mézu prinasat’ nové napady a technologické trendy,
zatial’ Co starsi podnikatelia mozu ponuknut’ kontinuitu, historiu a sklisenosti.

Vymena skusenosti a vedomosti: Networking umoZziluje medzi generdciami vymenu cennych
vedomosti, znalosti a skdsenosti. Vymena skisenosti a vedomosti medzi r6znymi generaciami ma
pre medzigeneracné podnikanie a spolupracu mnoho vyhod. StarSie generacie maji Casto bohaté
skusenosti a historiu v podnikani, zatial’ ¢o mladsie generacie prichadzaju s novymi perspektivami,
technologickym know-how a jazykovymi zruénostami.

Rozvoj mentoringu a reverzného mentoringu: Networking moze viest k vytvoreniu
mentoringovych vztahov, kde star§si mézu poskytovat’ vedenie a rady mladsim (mentoring), alebo
menej skuseni ¢lenovia organizacie alebo mladSie generacie poskytuju mentoring a vedenie starSim
alebo skusenej$im kolegom (reverzny mentoring).Tieto vztahy mézu byt kliCové pre rozvoj
novych schopnosti a rast a rozvoj podnikov.

Posiliiovanie dovery, budovanie partnerstiev a pevnych vztahov: Budovanie vztahov medzi
generaciami cez networking prispieva k posilneniu dovery. Ked podnikatelia spoznavaju a
rozumeju svojim kolegom z réznych generacii, moézu efektivnejSie spolupracovat’ a lepsie
porozumiet’ potrebam a hodnotam kazdej generacie.

ZvySenie viditePnosti: Ufast v medzigeneranom networkingu modze zvysit viditelnost
podnikatel’a alebo podniku na trhu. To m6ze pomdoct pri ziskavani novych zakaznikov, investorov
alebo partnerov.

KPucové principy budovania networkingu v organizdcii

Inkluzivita

Princip inkluzivity v kontexte medzigeneraéného networkingu znamena, Ze sa vytvaraju a udrziavaju

prostredia a programy, ktoré s priatel'ské pre vsetky vekové skupiny a zabezpeCuju, aby sa kazdy
zamestnanec mohol citit’ vitany a reSpektovany bez ohl'adu na svoj vek, narodnost, pohlavie, skiisenosti

alebo poziciu v organizacii. Princip inkluzivity v medzigenera¢nom networkingu zahtna:

o Rozmanitost’ v generaciach: Inkluzivita zahfiia uznavanie a reSpektovanie rozmanitosti v
generaciach. Zamestnanci roznych vekovych skupin by mali mat’ rovnaku prilezitost’ na Gcast’
v networkingu a prinos k jeho Gspechu.



o Otvorena komunikécia: Inkluzivita vyZaduje otvorent a transparentni komunikaciu medzi
zamestnancami rdéznych generacii ale aj manazmentom podniku. Zabezpecuje, aby sa rézne
perspektivy a ndzory brali do tivahy a aby sa konflikty riesili konStruktivne.

o Spolo¢né ciele a hodnoty: Inkluzivita vyzyva k identifikacii spolocnych cielov a hodnot
medzi generaciami. Tym sa méze podporit’ spoluprdca a posilnit’ medzigeneracny networking.

o Zabezpecenie pristupu: Zabezpecit, aby vSetci zamestnanci mali rovnaky pristup k
prilezitostiam v medzigeneracnom networkingu. To zahffia rézne komunikacné kanaly a
moznosti ucasti.

o Inovacia a u€enie: Inkluzivita podporuje u¢enie a inovacie tym, Ze umoznuje, aby mladsie a
starSie generacie zdiel'ali svoje vedomosti, skiisenosti a ndpady. To moze viest' k kreativnym
rieSeniam a zlepSeniu vykonnosti organizacie.

o Podporarozvoja: Inkluzivne prostredie poskytuje prileZitosti na rozvoj zruénosti a schopnosti
pre vsSetky generacie. Programy mentoringu a vzdelavacie aktivity moézu pomoct
zamestnancom réznych vekovych skupin pri ich osobnom a profesijnom raste.

Zabezpecenie inkluzivity v medzigeneratnom networkingu je klucové pre efektivnu spolupracu medzi
generaciami a zabezpecenie, Ze vSetci zamestnanci sa mozu citit’ siast'ou podnikatel'skej kultury a prispiet’
k rastu a inovacidam organizacie.

e FEtické spravanie

Princip etického spravania v kontexte medzigeneraéného networkingu znamena dodrziavanie etickych
noriem, hodndt a slusného spravania pri budovani a udrziavani vztahov medzi zamestnancami navzajom
a manazmentom z réznych vekovych skupin. Zahriiuje nasledujtice aspekty:

o Ucta a reSpekt: Vietci G¢astnici medzigeneraéného networkingu by mali prejavovat’ tictu a
reSpekt voci zamestnancom vsetkych generacii. To zahfna reSpektovanie ich nazorov, hodnot
a prav.

o Transparentnd komunikacia: Etické spravanie vyzaduje, aby komunikacia bola pravdiva a
transparentna. Zamestnanci by mali byt otvoreni voCi vyzvam a prilezitostiam, ktoré
prichadzaju s medzigeneraénym networkingom.

o Nestrannost’, spravodlivost’, rovnaké prileZitosti a nediskriminacia: Eticky pristup
zabezpecuje, ze zamestnanci rdznych generdcii maju rovnaké prilezitosti na tcast’
v networkingu, pristup k zdrojom a informéaciam, a nediskriminacii zamestnancov na zéklade
ich veku, pohlavia, etnicity alebo inych charakteristik.

Etické spravanie v medzigeneratnom networkingu je ddlezité pre budovanie dovery a trvalych vztahov
medzi zamestnancami réznych generacii. Zabezpecuje, Ze vSetci tcastnici pracuji na spolo¢nych ciel'och s
ohl'adom na hodnoty a normy, ktoré st pre organizaciu dolezité.

e ManaZzment diverzity

Princip manazmentu diverzity v kontexte medzigeneraéného networkingu znamena systematicky pristup k
riadeniu rdznorodosti v pracovne;j sile, pricom sa zohl'adiiuju vekové rozdiely a podporuje sa spolupraca
medzi generaciami. Tento princip zahfia:



o Uznavanie rozmanitosti generdcii: Manazment diverzity sa zameriava na uznavanie
réznorodosti vekovych skupin v pracovnej sile a na pochopenie, ze kazda generacia prinasa
jedinecné perspektivy, skuisenosti a hodnoty do pracovného prostredia.

o Inkluzivne prostredie: Princip manazmentu diverzity podporuje vytvaranie inkluzivneho
pracovného prostredia, v ktorom sa zamestnanci vSetkych generacii citia vitani, reSpektovani
a podporovani. To zahffia odstranenie bariér, ktoré mozu branit’ spolupraci medzi generaciami.

o Rovnaké prileZitosti: Manazment diverzity zabezpecuje, Ze zamestnanci vSetkych vekovych
skupin maji rovnaky pristup k prilezitostiam v ramci medzigeneratného networkingu. To
zahiiia moznosti vzdelavania, rastu a rozvoja pre vSetky generacie.

o Rozvoj medzigeneraénych vzt’ahov: Princip manazmentu diverzity podporuje aktivity, ktoré
pomahaju rozvijat a posilhovat’ vztahy medzi generaciami. To mdze zahfiiat programy
mentoringu, workshopy a podujatia, ktoré umozituji zamestnancom zdiel’at’ skiisenosti a ucit’
sa od seba navzajom.

o Rovnovaha medzi generaciami, formovanie medzigeneraénych timov: Manazment
diverzity sa snazi dosiahnut’ rovnovahu medzi generaciami v organizécii. To znamena, Ze sa
zabezpecuje, aby boli zastipené rozne vekové skupiny a aby vSetci zamestnanci mali moznost’
prispiet’ k réznym aspektom podnikatel'skej ¢innosti.

o Inovécie a kreativita: Manazment diverzity podporuje vyuzitie roznorodosti generacii pri
tvorbe novych népadov, inovacii a rieSeni. Rozne perspektivy a skiisenosti mézu viest’ ku
kreativite a zlepSeniu vykonnosti organizacie.

Manazment diverzity v medzigeneracnom networkingu je dolezitym principom pre organizécie, ktoré chcti
vytvorit’ inkluzivne a efektivne pracovné prostredie pre svojich zamestnancov z rdznych generacii.
ZabezpecCuje, aby rdéznorodost’ generacii bola aktivne riadend a vyuzivand na dosahovanie cielov
organizacie.

e Age manazment

Princip Age manazmentu v kontexte medzigenera¢ného networkingu znamena aktivne riadenie vekovej
roznorodosti v pracovne;j sile s cielom dosiahnut’ efektivnu spolupracu medzi generaciami. Tento princip
zahfna:

o Riadenie vekovych rozdielov: Age manazment sa zameriava na identifikaciu vekovych
rozdielov v pracovnej sile a ich aktivne riadenie. To zahinia pochopenie potrieb, ocakavani a
preferencii réznych vekovych skupin.

o Prispbsobovanie komunikécie: V ramci age manazmentu sa komunikacia prisposobuje
potrebam rdznych generacii. To moZze znamenat’ pouZzivanie roznych komunika¢nych kanalov,
Stylov a jazykov, aby sa zabezpecila efektivna komunikacia.

o Rozvoj kariéry a vzdelavanie: Princip age manazmentu zabezpecuje, ze zamestnanci vietkych
vekovych skupin maju pristup k programom rozvoja kariéry a vzdelavania, ktoré zodpovedaju
ich potrebam. To zahfa aj programy prenosu sktsenosti a know-how medzi generaciami.

o Prisp6sobovanie pracovnych postupov: Age manazment podporuje prispésobovanie
pracovnych postupov a procesov, aby vyhovovali potrebam roznych vekovych skupin. To méze
zahrnat flexibilny pracovny ¢as, moznosti prace na dial’ku a iné formy prispdsobenia.



o RiesSenie konfliktov: Princip age manazmentu zahffia aj riadenie konfliktov, ktoré mézu
vzniknut’ v doésledku vekovych rozdielov. Pomaha riesit’ tieto konflikty konStruktivnym
sposobom a posilitiuje porozumenie medzi generaciami.

Age manazment v medzigenera¢énom networkingu zabezpecuje, aby vekova rdznorodost’ bola riadena a
vyuzivana na dosahovanie cielov organizacie.

e Formovanie medzigeneraénych timov

Princip formovania medzigeneracnych timov v kontexte medzigeneracného networkingu znamena zamerne
vytvarat’ timy alebo pracovné skupiny, ktoré zahfnaju zamestnancov réznych vekovych skupin a generacii,
aby pracovali spolo¢ne na dosahovani vytycenych ciel'ov a uloh. Tento princip zahtna:

o Rovnovéahu generécii: Princip formovania medzigenera¢nych timov zabezpecuje, Ze timy su
dobre vyvazené z hl'adiska vekovych skupin. Tym sa zabezpeéi, Ze rozne generacie maji
moznost prispievat’ k réznym aspektom podnikania.

o Prenos vedomosti a skisenosti: Medzigenera¢né timy umoziiuju rychlu vymenu a rozsirenie
vedomosti a skdsenosti medzi generaciami.

o Inovécie: Tieto timy moézu byt hnacou silou pre inovacie, pretoze kombinuji starSie s
mlads$imi generaciami s komplementarnymi vedomostami, zru¢nostami a skisenostami.

o Rovnovahu kompetencii: Vytvaranie timov z réznych generacii zabezpecuje rovnovahu
kompetencii, ktoré su potrebné na rieSenie komplexnych problémov a projektov. Kazda
generacia prispieva svojimi jedine¢nymi silnymi strankami.

o Rozvoj kariéry: Princip formovania medzigeneratnych timov podporuje rozvoj kariér
zamestnancov tym, ze im poskytuje prilezitost’ pracovat’ s réznymi generaciami a ziskavat’
nové zrucnosti a skusenosti.

Formovanie medzigeneracnych timov je dolezitym aspektom medzigenera¢ného networkingu, ktory
umoziuje synergicku spolupracu réoznych generacii.

e Spéatnd vazba

Princip spitnej védzby v kontexte medzigeneracného networkingu znamend systematicky proces
poskytovania a prijimania informacii medzi zamestnancami rdznych generacii na ucely zlepSenia
vzajomnych vztahov, spoluprace a vykonnosti. Tento princip zahfna:

o Otvorent komunikaciu: Princip spéatnej vazby podporuje otvorend komunik&ciu medzi
generaciami, Co zahtiia schopnost’ konstruktivneho poskytovania a prijimania spétnej vizby bez
obav z kritiky alebo odmietnutia.

o Priebeznu spitni vizbu: V medzigeneratnom networkingu sa spitnd vézba stava
pravidelnym procesom. Zamestnanci r6znych generacii pravidelne poskytuji informacie
tykajuce sa svojich vzajomnych vzt'ahov, spoluprice a vykonu.

o Rozvijanie zruénosti: Princip spétnej vizby méze zahimat aj poskytovanie rad a vedenie
zamerané na rozvoj konkrétnych zruCnosti a kompetencii v rdmci medzigenera¢ného
networkingu.



o Konkrétnu a konStruktivnu spitnu vizbu: Spétna vizba by mala byt konkrétna, relevantna
a konstruktivna. To znamend, ze by mala byt’ jasnd a zamerana na konkrétne aspekty, ktoré
mozno zlepsit'.

o Uznanie prinosu: Spétna vdzba by mala zahffiat’ aj uznanie prinosu a Gspechov réznych
generacii v medzigeneratnom networkingu, ¢o méze pomoct upevnit déveru a motivaciu
Zzamestnancov.

o Riesenie konfliktov: Princip spitnej vizby umoznuje aj riesit’ konflikty a nedorozumenia
medzi generaciami. Zamestnanci sa mézu otvorene vyjadrit’ k svojim obavdm a problémom.

o Rovnovahu v poskytovani spatnej vazby: Spitna vizba by mala byt poskytovana
rovnomerne naprie¢ generaciami, aby sa zabezpecilo, Zze vSetci maju prilezitost’ vyjadrit’ svoj
nazor a ziskat’ informécie o svojej praci a vzajomnych vzt'ahoch.

Princip spétnej vdzby v medzigeneratnom networkingu pomaha zlepSit porozumenie, spolupracu a

vykonnost medzi réznymi generaciami. Vytvara kultiru otvorenosti, kde sa zamestnanci mézu ucit’ od seba

navzajom a rozvijat’ sa v ramci timov.

O

E.

F.

Ramcovy postup tvorby koncepcie implementacie networkingu

Identifikacia aktudlnych problémov a bariér v medzigeneracnej spolupraci pri vyuzivani
technologickych zariadeni a nastrojov

Formulacia vizie a ciel'ov

Analyza internych networkingovych skupin z hl'adiska ich participacii na Glohach digitalizacie
a identifikacia ciel'ovych skupin

. Analyza externych networkingovych skupin vhodnych na medzigenera¢nti spolupracu v oblasti

digitalnej transformécie

Formulovanie cielov a stratégii pre identifikované interné a externé cielové skupiny v oblasti
digitalnej transformécie firmy

Identifikacia vhodnych foriem a nastrojov vyuzivanych v rdmci rozvoja networkingu

A. ldentifikdcia aktudlnych problémov a bariér v medzigeneratnej spoluprdci pri  vyuZivani

technologickych zariadeni a nastrojov

Z vyhodnotenia uskutocneného v zavere faz 0, 1, 2 organizacia vyberie najvyraznejSie bariéry, ktorym celi

z pohl'adu medzigeneraénej spoluprace a vyuzivania digitalnych nastrojov v kontexte networkingu.

Tabul’ka 41: Problémy a bariéry z pohl’adu medzigeneracénej spoluprdce

IDENTIFIKOVANE BARIERY

Faza 0
Analyza digitalnej vyspelosti

komponentov digitalnej

[ ]
a zrelosti firmy .
Faza 1 .
Analyza povedomia .
medzigeneracnej spoluprdce °
Faza 2 .
Analyza manazmentu .
organizacie, ludského kapitalu, °




transformécie a vstupov
externého prostredia

B. Vizia a ciele medzigeneraéného networkingu vo firme

Vizia:

e Charakterizuje ocCakavany/zamyslany stav firmy v oblasti medzigeneratného networkingu
Vv blizkej/vzdialenejsej budicnosti v nadvaznosti na analyzu z predchadzajdceho kroku.

e M4 byt formulovana tak, aby vytvarala vhodny ramec podla ktorého by sa prijimali v oblasti
medzigeneracného networkingu prislusné rozhodnutia.

e Ma byt naformulovana jednou, maximalne dvoma vetami.

Priklad:

NaSou viziou je vytvorit’ taky systém medzigeneracného networkingu, ktory by vyuzil potencial vSetkych
generacii, ktoré pdsobia vo firme na plnenie jej strategickych ciel'ov v oblasti digitalizacie

Ciele:

e Zapojit’ medzigeneracny interny a externy networking do plnenia cielov digitalnej transformacie
firmy na 50%.

C. Analyza networkingovych skupin vo vnutri firmy z hladiska ich participicie na ulohdch digitalizcie
a identifikacia ciel'ovych medzigeneraénych skupin

Této etapa vychddza z fazy 1 a2 koncepéného modelu. Predpoklada sa, Zze firma ma uz zrealizovanu
generacnu analyzu a identifikované medzery. Pre pripomenutie uvadzame, aké kroky je nevyhnutné
zrealizovat’:

e Analyza generécii, ktoré participuju na rieSeni tloh digitalnej transformacie firmy.

o Identifikacia medzier v medzigeneraénej spolupraci vyplyvajuacich zréznorodosti zaujmov
generacii.

e Navrh medzigeneraCnych timov participujucich na jednotlivych ulohach digitalnej transformacie
s ciel'om rieSenia identifikovanych medzigeneracnych gapov.

D. Analyza externych networkingovych skupin z hladiska ich zdujmov v oblasti digitalizcie
a identifikdcia ciel'ovych skupin s medzigeneraénym zamerom

Tato etapa vyuziva informacie z fazy 2 Vstupy z externého prostredia, ktorej si¢ast’'ou st aj napr. informacie
o0 stakeholderoch, podpore a najlep$ich praktikach. Informacie by mali dat’ odpovede na nasledovné typy
otazok:

e M4 externa siet’ v oblasti vyuZitia medzigeneraénych timov v digitalnej transformacii zhodné ciele
S nasSou firmou?

e Ma3 akené plany zamerané na dosiahnutie stanovenych cielov ?

e Akeé zavézky vyplyvaju firme z participacie na aktivitach siete?

o Aky dopad maju ciele firmy na ciele siete?



e Aky dopad maju ciele siete na ciele firmy v oblasti digitalnej transforméacie?

E. Formulovanie a komunikovanie stratégii pre identifikované interné aexterné cielové skupiny
medzigeneraénej spoluprice v oblasti digitalnej transformécie firmy

Interné networkingové skupiny
Formulovanie stratégii pre nasledovné oblasti:

e tvorby medzigeneracnych timov pre jednotlivé oblasti digitalnej transformacie,
e odmenovania medzigenera¢nych timov,

e mentoringovych a reverzmentoringovych aktivit,

e manazovania konfliktov medzi generaciami v medzigeneracnych timoch,

o komunikécie s medzigenera¢nymi timami.

Externé networkingové skupiny
Stratégie pre formulovanie vztahov v ramci externych networkingovych skupin mézu byt zamerané na:

e existujuce networkingové skupiny a ich aktivaciu, ak su pasivne.

e tvorbu novych networkingovych skupin. Tento smer je pravdepodobnejsi nakol’ko networkingové
skupiny v oblasti medzigeneracnej spoluprace v oblasti digitalnej transformacie na Slovensku su
skor zriedkavost'ou. Postup tvorby stratégie pre budovanie novej siete ma nasledovné kroky:

o Formuldcia misie novovytvéranej siete

o ldentifikécia potencialnych partnerov

o Formuldcia a vyjednavanie spolo¢nych ciel'ov a aktivit na ich dosiahnutie
o Monitorovanie dosiahnutia spoloénych ciel'ov a napiiania aktivit.

F. Identifikdcia vhodnych ndstrojov vyuzivanych v internom a externom networkingu

V nasledujucej podkapitole si uvedené nastroje a ich charakteristiky, z ktorych je mozné vybrat’ tie, ktoré
sa firme najlepsie hodia v procese zavadzania networkingu v rdmci medzigeneracného podnikania v dobe
digitalizacie.

IV.  Nastroje budovania networkingu

V podkapitole Nastroje uvadzame prehl’ad nastrojov, ktoré je mozné vyuzit' v procese implementacie
networkingu. Prvé tri skupiny tvoria nastroje, ktoré je mozné vyuzit' na mapovanie partnerov a to ako vo
vnutri organizacie, tak aj v externom prostredi. Stvrti skupinu tvoria mentoringové programy a nastroje,
ktoré je mozné vyuzit’ v procese implementacie networkingu v skiimanej oblasti. Piatou skupinou st nastroje
pre workshopy a tréningy, ktoré st aplikovatel'né ako v ramci interného, tak aj externého networkingu.
Siestou skupinou si interné komunikaéné platformy a siedmou externé komunikaéné platformy. Osmou
skupinou st nastroje vyuzivané v ramci osobnych stretnuti a teambuildingovych aktivit a deviatu skupinu
tvoria néstroje vhodné pre tzv. afinitné skupiny (t.j. skupiny s podobnymi zdujmami). Dalej uvadzame
charakteristiku bud’ jednotlivych nastrojov alebo ich skupin, ako aj zdroje online nastrojov, ktoré su volne
dostupné.



a) Partners mapping

Mapovanie partnerov je nastroj, ktory umoziuje identifikovat, analyzovat a vizualizovat' vztahy a
partnerstva medzi roznymi aktérmi a generaciami v rdmci pracovného prostredia ale aj mimo organizacie.

Nastroj Mapovanie partnerov je dynamicky a flexibilny nastroj, ktory sa prispdsobuje podl'a potrieb a cielov
pouzivatela. Jeho Struktira sa 1i$i v zavislosti od tvorcu a Gcelu vyuzitia. Z pravidla sa sklada z niekol’kych
sekcii. Prva sekcia mapuje existujlce partnerstva v roznych sektoroch, ako akadémia, sikromny, verejny a
neziskovy sektor. Dal§ia sekcia identifikuje vyznamnych hra¢ov v danom regione alebo krajine, s ktorymi
je potencialne ziaduce nadviazat’ spolupracu vo vyssie uvedenych sektoroch. Tretia sekcia sa zameriava na
mapovanie udalosti a stretnuti, kde je mozné kontaktovat’ identifikovanych partnerov na spolupracu.
Poslednd stvrtd sekcia sa sustredi na definovanie pridanej hodnoty pre jednotlivé strany v potencialnom
partnerstve, umoziujuc dynamické a efektivne vytvaranie a posiliiovanie vzt'ahov a partnerstiev medzi
generaciami.

b) Partner Value Matrix (Onsite)

Partner Value Matrix (Matica hodnoty partnera) je nastroj, ktory sa casto pouziva na hodnotenie a
kategorizaciu partnerstiev alebo vzt'ahov medzi firmami. Pomaha zvazit' hodnotu a délezitost’ réznych
partnerov pre organizaciu. Matrica hodnoty partnera zvycajne pozostava z dvoch hlavnych osi: dolezitost
partnera pre organizaciu a schopnost’ partnera plnit’ o¢akavania organizacie.

Charakteristika Partner VValue Matrix:

e Os x (horizontélna o0s): Na horizontalnej osi sa nachadza ddlezitost’ partnera pre organizaciu. To
znamena, aky vyznamny je dany partner pre dosiahnutie strategickych cielov organizacie. Cim viac
je partner dolezity, tym blizsie bude na osi X k bodu s vy$sou hodnotou.

e Osy (vertikdlna os): Na vertikdlnej osi je schopnost’ partnera plnit’ oakdvania organizacie. Tato os
meria, ako dobre partner spiiia alebo prekraduje odakavania, ktoré organizicia méa vo&i nemu.
Partneri, ktori vyrazne prekracuju ofakavania, buda na vy$8ej pozicii na osi Y.

Partner Value Matrix sa ¢asto deli do Styroch kvadrantov:

. Strategicki partneri: Vysoka dolezitost’ a vyrazne prekracuju ocakavania.
I1.  KPacovi partneri: Vysoka dolezitost’, ale ich schopnost’ plnit’ o¢akéavania je nizSia.
I11.  Takticki partneri: Plnia ocakavania, ale ich dolezitost’ pre organiziciu nie je taka vysoka.
IV.  Nedoleziti partneri: Nizka dolezZitost’ a nie vzdy plnia o¢akavania organizacie.

Nastroj je k dispozicii na stiahnutie tu.

V kontexte medzigeneracného networkingu sa Partner Value Matrix moze prispdsobit’ tak, aby hodnotila
partnerov alebo vztahy medzi réznymi generaciami v organizacii a ich vyznam pre organizaciu, ako dobre
prispievaji k medzigeneracnému networkingu a vymene vedomosti. Takto je mozné identifikovat,, ktoré
generacie su strategickymi partnermi pri podpore medzigeneracného networkingu a na ktoré je nutné sa
sustredit’ viac, aby sa vymena informacii a spolupraca stala efektivnejSou.


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwjmobPQwI6CAxWPQvEDHYy-A5cQFnoECA0QAw&url=https%3A%2F%2Fbusinessmakeover.eu%2Fdam%2Fjcr%3A9dac3e51-4a75-4050-b977-e7dd16493fdb%2Fdownload_partner%2520value%2520matrix.pdf&usg=AOvVaw03mwKo-SNfrS6X_Q5G2Q-V&opi=89978449

c) The Good Partner Map

The Good Partner Map je nastroj, ktory pomaha identifikovat’ a rozvijat’ partnerské vztahy medzi firmami.
Je to rdmec, ktory zahfna rézne aspekty partnerstva, ako su ciele, hodnoty, zdroje, zdujmy a moznosti
spoluprace. Tento nastroj ulah¢uje porozumenie a spoluprdcu medzi partnermi prostrednictvom vizualizacie
klaCovych prvkov partnerstva a umoziuje lepsie riadenie a posiliiovanie vzt'ahov s partnermi.

Vyuzitie The Good Partner Map v medzigeneraénom networkingu:

Identifikacia a posiliiovanie medzigeneracnych partnerstiev: Pomocou tohto nastroja mozno
identifikovat’ oblasti, kde by rozne genericie mohli vzajomne spolupracovat a dopliiat sa.
Mapovanie tychto partnerstiev moze viest’ k lepSiemu pochopeniu vzajomnych vyhod a prinosov
pre kazdi generaciu.

Rozvoj programov alebo projektov: Tento nastroj moze pomoct pri tvorbe programov alebo
projektov, ktoré su zamerané na spolupracu medzi generaciami. Identifikacia kI'aCovych aspektov
partnerstva medzi generaciami moze sluzit’ ako zaklad pre Specifické iniciativy alebo aktivity.
RieSenie konfliktov a porozumenie hodnét: Pomocou mapy je mozné identifikovat’ oblasti, v
ktorych sa mozu vyskytnut’ konflikty medzi generaciami a zamerat’ sa na porozumenie hodnét a
ocakavani kazdej generacie. To mdze byt cenné pri rieSeni moznych konfliktov a vytvarani
inkluzivneho pracovného prostredia.

Viac informacii o tomto nastroji ako aj Sablona na stiahnutie st k dispozicii tu.

Ciel'om vyuzitia tohto nastroja je ziskat’ hlbsie pochopenie toho, ako vas vasi partneri vnimaju a aki hodnotu

im poskytujete. Cvicenie je mozné vykonat individudlne, timovo alebo spolo¢ne s vasimi partnermi.

d) Mentoringové programy

Mentoringovy program je Struktirovany proces, kde skuseny jednotlivec (mentor) poskytuje podporu,
vedenie a rady menej skisenému alebo mladSiemu jednotlivcovi (mentorovany). Cielom mentoringu je
zdielanie skusenosti, vedomosti a zru¢nosti, ako aj osobného a profesijného rozvoja mentorovaného.

Mentor je obvykle skiseny pracovnik alebo veduci, ktory ma bohaté skisenosti v danej oblasti.
Mentori poskytuji vedenie a rady, aby pomohli mentorovanym rast’ a rozvijat’ sa.

Mentorovany je jednotlivec, ktory ma zaujem o rozvoj a ucenie sa od skusenejsicho kolegu.
Mentorovani sa aktivne angazujl v procese mentoringu a snazia sa ziskavat’ vedomosti a skiisenosti
od mentorov.

Vyuzitie mentoringovych programov v medzigenera¢nom networkingu:

ZdiePanie sklsenosti a vedomosti: Mentoringové programy umozituju prenos sktsenosti a
vedomosti z jednej generacie na druht. Skasenejsi mentori mézu zdiel'at’ svoje bohaté skusenosti a
historiu v podnikani s mlad$imi mentormi, ktori prichadzaju s novymi perspektivami a
technologickymi zru¢nostami.

Rozvoj leadershipu a vedenia: Mentoringové programy moézu byt zamerané aj na rozvoj
leadershipu a vedenia, priCom starsie generacie mézu ponuknut’ vedenie a rady mlad$im vediacim
pracovnikom. To prispieva k rozvoju novych schopnosti a rastu a rozvoju podnikov.


https://www.ryanrumsey.com/words/the-good-partner-canvas

o Identifikicia podnikatel’skych prileZitosti: Mentoring méze pomdct otvorit dvere k novym
podnikatel'skym prilezitostiam. Sktseni mentori mézu pomdct’ mladym podnikatelom ale aj
zamestnancom identifikovat’ a preskiimat’ nové podnikatel'ské prilezitosti.

e Inovécie a adaptécia: Mladsie generacie ¢asto prichddzaji s novymi napadmi a technologickymi
trendmi, ktoré mozu byt’ prinosom pre organizaciu. Mentori mézu pomdct’ mladym profesiondlom
pri implementacii inovacii a prispiet’ k rychlejSej adaptacii na zmeny v oblasti.

e Posilnenie dovery: Vzajomna interakcia a spolupraca medzi mentormi a mentorovanymi moze
prispiet’ k posilneniu dovery medzi roznymi generaciami. Ked’ sa zamestnanci z réznych generacii
spoznavaju a rozumeju si, mézu efektivnejSie spolupracovat’ a lepSie porozumiet’ potrebam a
hodnotam kazdej generacie.

Reverzny mentoring je koncept, ktory sa vyznacuje tym, ze menej sktiseni ¢lenovia organizacie alebo
mladsie generacie poskytujii mentoring a vedenie star§im alebo skusenej$im kolegom. Tento pristup je
opakom tradi¢ného mentoringu, kde skusenejsi jednotlivei poskytuji vedenie a rady mlad$im ¢lenom.

Nastroje a platformy, ktoré organizdciam pomahaju pri implementacii a riadeni mentoringovych
programov:

- Mentoringové softvéry:
o Mentorloop

o Chronus
o Mentorink
o River

o Togetherplatform
- Online komunikaé¢né nastroje:

o Videokonferencné platformy: Zoom, Microsoft Teams, Google Meet
o Chatovacie aplikacie: Slack, Microsoft Teams, WhatsApp
o E-mailové platformy: Gmail, Outlook
- Sledovacie néstroje:
o Chronus Analytics
o Mentorloop Reporting
o River Analytics
- Ankety a hodnotiace nastroje:
o Google Forms
o SurveyMonkey
o Mentorloop Surveys

DalSie zdroje:

Harvard  University (2006). Mentoring Guide. Dostupné na: https://hlc.harvard.edu/wp-
content/uploads/sites/2412/2015/10/Mentoring_Guide.pdf

D'Sa-Wilson, M. (2022). A mentor’s guide to helping their mentee grow. Dostupné na:
https://www.togetherplatform.com/blog/mentor-guide

American Psychological Association (2012). Introduction to Mentoring: A Guide for Mentors and Mentees.
Dostupné na: https://www.apa.org/education-career/grad/mentoring
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Mentoringové programy poskytuju Struktarovany sposob, ako umoznit réznym generacidm navzijom
spolupracovat’, zdiel'at’ vedomosti a skiisenosti a podporovat’ osobny a profesijny rozvoj. St vynikajicim
nastrojom na podporu medzigenera¢ného networkingu a rozvoj inkluzivneho pracovného prostredia, kde sa
zamestnanci mozu vzajomne ucit’ a rast.

e) Workshopy a tréningy

Workshopy a tréningy st interaktivne a eduka¢né podujatia, ktoré maji za ciel’ rozvoj zrucnosti, vedomosti

a schopnosti ti€astnikov. Pocas tychto podujati sa ¢asto kombinuju prezentacie, diskusie, praktické cvicenia
a skupinové préca.

Vyuzitie workshopov a tréningov v medzigeneracnom networkingu:

e VVymena vedomosti a skusenosti: Workshopy a tréningy poskytuju prileZitost' roznym generaciam
zdielat’ svoje skusenosti a vedomosti v ramci formalneho vzdelavaciecho kontextu. Mladsie
generacie mozu prezentovat’ nové technologické a kreativne rieSenia, kym starSie generacie mozu
pontukat’ historicky kontext a tradi¢né pristupy.

¢ Rozvoj zruénosti: Tieto podujatia mézu byt zamerané na rozvoj konkrétnych zrucnosti, ktoré sa
relevantné pre medzigeneracné podnikanie, ako su komunikacné zruc¢nosti, medziludska
spolupraca, emocionalna inteligencia, vedenie a iné.

e Stmelovanie timu: Workshopy a tréningy mozu byt’ vynikajiicim nastrojom na stmelovanie timu
roznych generacii. Ugastnici sa mozu lepsie spoznat’, porozumiet’ si navzajom a budovat’ doveru.

e Inovéacie a adaptacia: Workshopové a tréningové aktivity mozu podporovat’ inovacie tym, Ze
vytvaraju prostredie pre diskusie o novych napadoch a pristupoch. M6zu tiez pomdct’ ucastnikom
prisposobit’ sa zmenam v danej oblasti a byt’ otvoreni novym technolégiam a trendom.

e Posilnenie medzigenera¢ného dialogu: Tieto podujatia mézu byt platformou pre otvoreny dialog
medzi roznymi generaciami, kde sa mézu diskutovat’ r6zne perspektivy a spolocne hl'adat’ riesenia
na podporu medzigeneraéného networkingu.

Workshopy a tréningy vytvaraju prilezitost’ pre vzdeldvanie a spolupracu medzi ré6znymi generaciami v
organizacii. Poméhajt rozvijat’ kritické zru¢nosti a prispievaju k zlepseniu komunikéacie a spoluprace medzi
generaciami.

Nastroje a platformy, ktoré organizdciam pomahajd pri planovani a riadeni workshopov a tréningov v
kontexte medzigeneraéného networkingu mozu zahfiiat’ software pre spravu tréningov, obsahové materidly
a webové platformy na organizovanie a sledovanie tréningovych aktivit.

e Software na spravu workshopov a tréningov
o Moodle (Open-source platforma pre online vzdelavanie, ktora umoziuje vytvarat
a spravovat’ online kurzy a tréningy)
e Webové platformy na organizovanie workshopov a tréningov
o Eventbrite

o Meetup
e Online konferen¢né nastroje
o Zoom

o Microsoft Teams
o Google Meet



e Obsahové materialy a vzorové tréningové programy a workshopy

o Slovenska asociacia age managementu — poskytuje komeréné program na rozvoj
age manazmentu.

o American Association of Retired Persons - podpora medzigenera¢ného dialégu a
spoluprace. Ich webova stranka obsahuje ¢lanky, priru¢ky a vzorové programy.

o Generations United - podpora spoluprace medzi generaciami.

o The Center for Intergenerational Learning - vzorové tréningové programy na
komunikaciu medzi generaciami, mentoring a spolupracu.

o Cogenerate — in$pirativne iniciativy spoluprace réznych generacii, ¢lanky a e-
kniha na tému spoluprace réznych generacii.

o The Legacy Project — mnozZstvo materialov na tému medzigenera¢nej spoluprace a
networkingu, priklady aktivit, ndvodov a knih.

o Confederation of of European Senior Expert Services (CESES)

f) Interné komunikaéné platformy

Interné komunika¢né platformy s nastroje alebo systémy, ktoré organizacie pouzivaji na internii
komunikaciu a kolaboraciu medzi zamestnancami. Tieto platformy moézu zahfnat intranetové portaly,
chatové aplikacie, e-mail, kolabora¢né nastroje a podobné riesenia.

Vyuzitie internych komunikacnych platforiem v medzigeneracnom networkingu:

e Efektivna komunikacia: Interné komunika¢né platformy poskytuji prostriedky na rychlu a
efektivnu komunikdciu medzi réznymi generdciami zamestnancov. Rozne generacie mozu
komunikovat cez chatové aplikacie, e-mail alebo interné socialne siete.

e  Zdielanie vedomosti: Ticto platformy umoznuji zamestnancom zdiel'at’ vedomosti, informéacie a
zdroje. MladSie generacie mozu prispiet’ k technologickym a digitdlnym zru¢nostiam, zatial' o
starSie generacie mézu zdiel'at” historicky kontext a skusenosti.

e Online spolupréaca: Interné komunikaéné platformy podporuji online spolupracu medzi roznymi
generaciami. Zamestnanci mozu spolupracovat’ na projektoch, zdiel'at’” dokumenty a informacie.

e ZvySena transparentnost’: Tieto platformy prispievaju k transparentnosti vo vnutri organizacie,
¢o vedie k lepSiemu porozumeniu a dovere medzi generaciami.

e Archivacia a vyhladdvanie: Interné komunikacné platformy umoziuju archivovat’ komunikaciu
a vyhladavat’ informacie, ¢o je uzito¢né pri udrziavani kontinuity v komunikacii a vedomostiach.

Interné komunikacné platformy vytvaraju priestor pre medzigeneracny networking tym, ze ulahcuju
komunikéciu a spolupracu medzi zamestnancami réznych vekovych skupin. St délezitym nastrojom na
podporu komunikacie, zdiel'ania vedomosti a spoluprace medzi generaciami v organizacii.

Nastroje a platformy pre interni komunikaciu, ktoré mézu byt vyuzité na podporu medzigeneraéného
networkingu v organizaciach umoziuju rychlu a efektivnu komunikaciu medzi réznymi generaciami
zamestnancov.

. Slack - je popularna platforma pre vymenu sprav a kolaboraciu. Umoznuje vytvarat’ rézne
kanaly pre rozne timy a témy komunikécie.
o Microsoft Teams - je sticast'ou balika Microsoft 365 a kombinuje moznosti vymeny sprav,

konferen¢né hovory a online spolupracu.
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. Intranetové portaly - organizdcie vytvaraji vlastné intranetové portdly na internd
komunikéciu a zdiel'anie informacii. M6zu obsahovat’ novinky, diskusné fora a d’alSie nastroje
na komunikaciu.

o Yammer - produkt od Microsoftu je zamerany na socialnu komunikaciu vo firemnom kontexte
a moze byt vyuzity na podporu diskusii a zdiel'anie napadov.
. Podnikové e-mailové platformy - tradi¢né e-mailové systémy ako Microsoft Outlook alebo

Gmail mézu byt vyuzité na internti komunikéciu vratane vymeny sprav a dokumentov.

. Asana a Trello - st kolabora¢né nastroje, ktoré pomahaju organizovat’ projekty a tlohy, ¢o
mdze byt’ dolezité pre medzigeneracny networking v ramcei projektov.

. Interné blogy a newslettere - umoziuju réznym generaciam zamestnancov zdielat’ svoje
vedomosti, skusenosti a napady v pisomnej forme. Rozne generdcie mézu byt predstavené a
zdiel'ané ich pribehy, zaujmy a Gspechy, ¢im sa mozu posilnit’ vztahy medzi zamestnancami
rozneho veku.

Pri vybere nastrojov na interni komunikaciu je doélezité zvazit potreby organizacie, technologické
schopnosti zamestnancov a schopnost’ zabezpec€it, aby boli néstroje uzivatel'sky priatel'ské pre vsetky
generacie.

g) Externé komunikaéné platformy

Externé komunikacné platformy st nastroje alebo kanaly, ktoré organizacie vyuzivaji na komunikaciu s
externymi zainteresovanymi skupinami, ako st zékaznici, klienti, dodavatelia, rozne iné firmy, organizécie
a verejnost’. Tieto platformy mozu zahfnat’ webové stranky, socialne médid, e-mailovd komunikéciu ale aj
blogy a newslettere.

Vyuzitie externych komunika¢nych platforiem v medzigeneracnom networkingu:

e  Rozvoj vzt’ahov - organizicie mézu vyuzit’ externé komunikacné platformy na formovanie a rozvoj
dlhodobych vzt'ahov s klientmi a partnermi rdznych generacii.

e  Zdielanie hodndt a kultdry - externé komunikaéné platformy umoziuji organizaciam zdiel'at’
svoje hodnoty, kultiru a pribehy s verejnostou. Rozne generacie mozu prispiet k prezentacii
roznych aspektov organizacie.

e Interakcia s roznymi generéciami - socialne média a webové stranky su kanaly, kde organizécie
mozu interagovat’ s rdznymi generaciami verejnosti. Mozu ziskavat’ spitna vizbu, odpovedat’ na
otazky a podiel’at’ sa na diskusiach.

¢ Informovanie o produktoch a sluzbach - externé komunikaéné platformy umozituju organizaciam
prezentovat’ svoje produkty a sluzby réznym generaciam zakaznikov. Mozu vytvarat obsah a
reklamy, ktoré su relevantné pre rézne generacie.

e Inovécie a zdkaznicky prieskum - organizacie mozu prostrednictvom tychto platform realizovat’
prieskumy, aby zistili potreby a preferencie réznych generacii, co mdze viest k inovacnym
rieSeniam a zlepSeniu sluZzieb.

Externé komunika¢né platformy st nastrojom na komunikéciu a interakciu s réznymi generaciami externej
verejnosti. Pomahaji organizaciam budovat’ svoje vnimanie a povest’, ziskavat’ spiatnu vizbu a posiliiovat’
vztahy s réznymi cielovymi skupinami.



Nastroje a platformy pre externti komunikaciu podporuji medzigeneraény networking prostrednictvom
komunikécie s rdznymi generaciami externej verejnosti a poskytovanim obsahu, ktory je relevantny pre
rézne vekové skupiny.

Socialne média - platformy ako Facebook, Twitter, Instagram a LinkedIn umozZiiuju organiziciam
zdiel’at’ obsah a interagovat’ s roznymi generaciami. Mozu vytvarat' réznorody obsah, vratane videi,
obrazkov a ¢lankov, ktoré zaujimaji rézne generacie.

Webove stranky - organizacie mézu vytvarat’ webové stranky, ktoré st uzivatel'sky priatel'ské a
prispdsobené roznym generaciam. Obsah na webovych strankach by mal byt’ jednoducho pristupny
a zrozumitel'ny pre vsetky vekové skupiny.

E-mailovy marketing - e-mailovy marketing moze byt efektivnym spdsobom komunikacie s
roznymi generaciami zakaznikov a partnerov. Organizacie mozu vytvarat’ personalizované e-maily
a newslettere, ktoré obsahuju relevantné informécie pre konkrétne vekové skupiny.

Podujatia a workshopy - organizacie mozu organizovat’ verejné podujatia, workshopy a seminare,
ktoré prilakaju Gcast’ ré6znych generacii. Tieto podujatia mézu sluzit' na vzdelavanie, diskusiu a
networking.

Blogy a ¢lanky - vytvaranie a zdiel'anie blogov a ¢lankov na rézne témy moéze byt prostriedkom
pre komunikéciu s r6znymi generaciami. R6zne generdcie zamestnancov mozu prispiet’ k tvorbe
obsahu tykajuceho sa svojich Specifickych zaujmov a potrieb.

Sociélne féra a komunity - vytvorenie online komunit a socialnych for, kde r6zne generacie mézu
diskutovat’, zdiel'at nazory a riesit’ problémy, moze byt uzitocné pri externej komunikacii.

Online ankety a prieskumy - organizicie mozu vytvarat’ online ankety a prieskumy na ziskanie
spétnej vazby a zaujmu od réznych generéacii zakaznikov a verejnosti.

Tieto nastroje a kanaly by mali byt prispdsobené tak, aby zohl'adiiovali potreby a preferencie réznych
generacii, ¢im sa podpori medzigeneracny networking v externej komunikacii organizacie.

h) Osobné stretnutia a teambuildingové aktivity

Osobné stretnutia st fyzické schddzky, kde zamestnanci réznych generacii prichadzaju do priameho
osobného kontaktu. Tieto stretnutia moézu zahinat’ pracovné schddzky alebo neformalne stretnutia.

Teambuildingové aktivity st zamerané na posilnenie timovej spoluprace a budovanie vzajomnych vzt'ahov
g y p ) spolup ] y

medzi zamestnancami. M6zu zahfiiat’ r6zne hry, cviCenia a vyzvy.

Vyuzitie osobnych stretnuti a teambuildingovych aktivit v medzigeneracnom networkingu:

Interakcia a vzajomné ucenie sa - osobné stretnutia umoziujii zamestnancom réznych generacii
stretntit’ sa tvarou v tvar. Pocas tychto stretnuti mézu vzajomne komunikovat’, zdiel'at’ skiisenosti a
ucit’ sa od seba navzajom. Mladsie generacie mozu ziskavat’ cenné rady a historiu od starSich
kolegov, zatial’ o starSie generacie mozu byt’ inSpirované novymi ndpadmi mladsich kolegov.
Rozvoj vzt’ahov a dOvery - teambuildingové aktivity st prostriedkom na budovanie vzt'ahov medzi
¢lenmi timu rdéznych vekovych skupin. Tieto aktivity m6zu posilnit’ doveru a spolupracu medzi
generaciami.

Riesenie konfliktov - osobné stretnutia umoznuji otvoreny dialdg, co méze byt uzito¢né pri rieSeni
konfliktov a nedorozumeni medzi generaciami. Zamestnanci sa mézu vzajomne lepSie porozumiet’
a najst’ spolo¢né riesenia.



Zdielanie hodndt a kultiry - osobné stretnutia a teambuildingové aktivity umoziuju
organizaciam zdielat’ svoje hodnoty, kultiru a misie s réznymi generaciami. Tym sa moze posilnit’
spolupatricnost’ a zdviazok voci organizacii.

ZvySenie moralky a timovej spoluprace - teambuildingové aktivity mozu prispiet’ k zvySeniu
moralky a timovej spoluprace. Zamestnanci r6znych vekovych skupin mézu po ucasti na takychto
aktivitach lepsie spolupracovat’ a komunikovat'.

Nastroje a platformy mozu byt pre osobné stretnutia a teambuildingové aktivity vynikajiicim spdsobom

na posilnenie medzigenera¢ného networkingu v organizacii tym, ze umoziiuju zamestnancom rdznych

generacii spolu pracovat’, ucit’ sa a budovat’ silné vzt'ahy.

Planovanie a organizécia - pouzitie online kalendarov a planovacich nastrojov, ako je Google
Kalendar alebo Microsoft Outlook, moéze pomdct pri planovani osobnych stretnuti a
teambuildingovych aktivit. Organizacie mézu vytvarat’ kalendare udalosti a zdielat’ ich so vSetkymi
alebo vybranymi zamestnancami.

Mobilné aplikacie - mobilné aplikacie pre teambuildingové aktivity mézu byt uzitocné pri
organizovani a sledovani r6znych timovych tloh a hier. Tieto aplikacie m6zu byt prispdsobené tak,
aby zohladnovali rozne vekové skupiny a preferencie tcastnikov.

Teambuildingové workshopy - organizacie mézu spolupracovat’ s externymi facilitatormi alebo
trénermi, ktori st Specializovani na organizovanie teambuildingovych aktivit a workshopov. Tito
profesionali mozu vytvorit' programy, ktoré st zamerané na rozvoj timovej spoluprace a
medzigenera¢ny networking.

Online komunikacné nastroje - online video konferen¢né nastroje, ako Zoom alebo Microsoft
Teams, m6zu byt vyuzité na organizovanie online stretnuti a workshoptov, ¢o je uZzito¢né pre
organizécie s rozptylenymi timami alebo zamestnancami na réznych miestach.

Feedback a hodnotenie - nastroje na ziskavanie spatnej vazby a hodnotenie teambuildingovych
aktivit mo6Zzu pomoct’ organizaciam posudzovat’ uspech tychto aktivit a prisposobit’ ich potrebam
zamestnancov roznych vekovych skupin.

DalSie zdroje:

Smart, J. (2023). 64 team building activities to bring your team together (and have fun!). Dostupné na:
https://www.sessionlab.com/blog/team-building-activities/

Bonnie, E. (2022). Ultimate Guide to Team-Building Activities Your Team Will Actually Like. Dostupné
na: https://www.wrike.com/blog/ultimate-guide-team-building-activities/

Teambuilding Made Easy (2023). Ultimate Guide to Team Building Activities. Dostupné na:
https://teambuildingmadeeasy.com.au/ultimate-guide-team-building-activities/

Nastroje na podporu osobnych stretnuti a teambuildingovych aktivit mézu pomdct’ organizaciam lepsie
planovat’, implementovat’ a hodnotit’ tieto aktivity tak, aby boli efektivne a prispievali k medzigenera¢nému
networkingu.


https://www.sessionlab.com/blog/team-building-activities/
https://www.wrike.com/blog/ultimate-guide-team-building-activities/
https://teambuildingmadeeasy.com.au/ultimate-guide-team-building-activities/

i) Afinitné skupiny (Affinity groups)

Afinitné skupiny, ¢asto nazyvané aj skupiny s podobnymi zdujmami alebo zaujmové skupiny, su zoskupenia
zamestnancov s rovnakymi alebo podobnymi zaujmami, cie'mi alebo identitou. Tieto skupiny sa vytvaraji
na zaklade spolo¢nych rysov, ako s zal'uby, profesia a iné.

Vyuzitie afinitnych skupin v medzigeneracnom networkingu:

Podpora vzajomného prepojenia — afinitné skupiny umoziiuju zamestnancom réznych generacii
prepojit’ sa s tymi, ktori maju spolo¢né zaujmy alebo ciele. Tieto skupiny mézu byt miestom, kde
sa zamestnanci stretn( a spolupracujd.

ZdiePanie skusenosti a rady - v rimci afinitnych skupin moézu starSie generacie pontikat’ rady a
sktsenosti mlad$im kolegom a naopak. Tieto skupiny mézu byt miestom, kde sa zamestnanci
vzéajomne ucia a mentoruju.

Spolo¢né projekty a aktivity — afinitné skupiny mézu spolupracovat’ na réznych projektoch a
aktivitach, ktoré st zamerané na dosiahnutie ich spolo¢nych cielov a zdujmov. Tym sa mdze
posiliiovat’ timova spolupraca a networking.

Podpora inklGzie a rozmanitosti — afinitné skupiny mézu prispiet’ k inklazii a rozmanitosti v
organizacii tym, Ze poskytuju priestor pre rézne identity a hlasy. Tento nastroj méze byt dolezity
pri budovani inkluzivneho pracovného prostredia.

Spolo¢né udalosti a programy — afinitné skupiny mézu organizovat’ spolo¢né udalosti, programy
a workshopy, ktoré sii zamerané na osvetu, povedomie a networking. Tieto aktivity mozu byt
prilezitostami na zdiel'anie vedomosti a rozvoj medzigenera¢nych vzt'ahov.

Afinitné skupiny mézu byt uzitocnym nastrojom pri podpore medzigeneracného networkingu v organizacii
tym, Ze umoziiuju zamestnancom spojit’ sa s inymi, ktori maji podobné zaujmy alebo ciele.

Nastroje a platformy pomahaji umoznit’ efektivnu komunikaciu, organizaciu a spolupracu medzi
zamestnancami rdznych generacii a zaujmovych skupin.

Online platformy a fora - vytvorenie online platformy alebo fora, kde ¢lenovia afinitnych skupin
mozu komunikovat’, zdiel'at’ informacie a diskutovat’ o spolocnych zaujmoch. Tieto platformy mézu
obsahovat’ diskusné fora, blogy, chaty a nastroje na zdiel'anie dokumentov.

Kalendare a udalosti - vytvorenie kalendara udalosti a akcii spojenych s afinitnymi skupinami,
kde ¢lenovia moézu sledovat’ planované aktivity a prihlasovat’ sa na ne méze pomdct pri organizacii
spolo¢nych stretnuti, workshopov a inych podujati.

Interné newslettre - pravidelné newslettre alebo e-maily uréené pre ¢lenov afinitnych skupin, ktoré
obsahuju novinky, informacie o bliziacich sa aktivitach a prispevky od ¢lenov skupiny. Newslettre
mozu obsahovat’ aj pribehy ¢lenov a ich uspechy.

Pristup k odbornym zdrojom - zabezpeCenie pristupu k odbornym ¢lankom, kniham a
materialom, ktoré su relevantné pre zaujmy afinitnych skupin. Tymto spdsobom mozu ¢lenovia
skupiny rozvijat’ svoje vedomosti a zru¢nosti.

Mentoring, reverzny mentoring a podpora spoluprace - podpora vzajomného mentoringu a
spoluprace medzi ¢lenmi afinitnych skupin a zamestnancami réznych generacii.



e Sledovanie a hodnotenie tispeSnosti - zabezpeCenie existencie mechanizmov na sledovanie a
hodnotenie uspesnosti afinitnych skupin a ich prinosu pre organizaciu, ¢o moze zahinat zber spitnej
vézby od ¢lenov a meranie dosiahnutych cielov.

Dalsie zdroje:

Kalish, A. (2020). How to Start an Affinity Group at Work, According to Real People Who Did It. Dostupné
na; https://www.themuse.com/advice/how-to-start-an-employee-resource-affinity-group-in-the-workplace

INDEED (n.d.). What |Is an Affinity Group in the Workplace? Dostupné na:
https://www.indeed.com/hire/c/info/what-is-an-affinity-group

Geist, S. (2023). The benefits of Affinity Groups in the workplace. Dostupné na: https://www.mcgregor-
boyall.com/resources/blog/the-benefits-of-affinity-groups-in-the-workplace/

Tieto nastroje a postupy mézu pomdcet pri tvorbe a podpore afinitnych skupin v organizacii a prispievat’ k
rozvoju medzigenera¢ného networkingu a spoluprace medzi roznymi zaujmovymi skupinami a generaciami
Zamestnancov.

5.3. Podpora

Podobne ako vzdelavanie a networking, aj podpora je prostriedkom na implementaciu a kontrolu digitalnej
transforméacie v medzigeneraénom prostredi organizacie. Podpora v koncepénom modeli predstavuje siibor
internych a externych faktorov, ktoré dokazu organizacie vyuzit' na ziskanie zdrojov, ¢i uz finané¢nych alebo
nefinanénych. Z pohladu internych faktorov hovorime o internej podpore, ktorej podstata spociva
Vv inspirovani sa prikladmi a identifikovani vhodnych prikladov aplikovatel'nych pre vybrant organizaciu.
Z pohladu externych faktorov hovorime o externej podpore, ktort mozu poskytovat’ rézne institiicie na
regionalnej, narodnej ¢i medzinarodnej urovni. Externou podporou dokazu organizécie ziskat' hodnotné
zdroje prostrednictvom zdiel’ania informacii, poskytovania sluzieb, ¢i inych spoluprac, rézneho know-how
pripadne aj finan¢nych zdrojov.

Podobne ako pri vzdelavani a networkingu, aj koncepcia implementacie podpory vychéadza
z identifikovanych hlavnych zdmerov a klaiCovych principov, ktoré by sa mali dodrziavat.

I.  Hlavné zdmery a ulohy podpory v organizacii

e zvySenie konkurencieschopnosti organizacie na trhu,

e rozsirenie podnikania o novu oblast’,

e Tahsie potencialne vstiipenie na zahranicny trh,

e ziskanie novych kontaktov a cennych partnerov,

e ziskanie dodato¢nych zdrojov,

e zvicSenie technologickej zakladne organizacie,

e inSpirovanie sa inymi postupmi, ¢im organizicia inovuje svoje podnikanie.

Il.  KPlucéové principy budovania podpory v organizacii

a) Kolaborativne prostredie



https://www.themuse.com/advice/how-to-start-an-employee-resource-affinity-group-in-the-workplace
https://www.indeed.com/hire/c/info/what-is-an-affinity-group
https://www.mcgregor-boyall.com/resources/blog/the-benefits-of-affinity-groups-in-the-workplace/
https://www.mcgregor-boyall.com/resources/blog/the-benefits-of-affinity-groups-in-the-workplace/

Organizacia by mala vytvorit’ prostredie, v ktorom moéze dochadzat’ k spolupraci v internom prostredi
(internd podpora), ale aj vexternom prostredi s partnermi, ktory by zabezpeCovali externii podporu.
Kolaborativne prostredie je mozné budovat’ prostrednictvom nasledovnych faktorov:

Otvorena komunikacia — organizicia by mala zabezpe¢it' komunika¢né kanaly, ktoré by
umoznovali transparentn komunikéciu. VSetci ¢lenovia timu a externi partneri sa potrebuju citit’
bezpetne na to, aby mohlo dojst’ k spolupraci.

ZdiePanie znalosti — aj v tomto kontexte je ochota zdiel'at’ svoje kontakty a sktisenosti klI'icova.
Podporu zdiel'anie znalosti mozno aj formalizovat’ prostrednictvom mentorskych programov.
Flexibilné pracovné prostredie — organizacia by sa nemala limitovat’ iba fyzickou formou
spoluprace. Vd’aka flexibilnym rozvrhom a online nastrojom moéze dochadzat’ k spolupraci bez
ohl'adu na geografické bariéry. Tak napriklad moZze organizacia spolupracovat’ aj so zahrani¢nymi
partnermi, napr. na ziskanie zahrani¢nych grantov.

Medzi-funkéna spolupraca — limitom organizacii byva nedostato¢na komunikacia a spolupréca
medzi oddeleniami. Prave spolupraca medzi oddeleniami moze zabezpecit’ lepSiu podporu, pretoze
sa budu lepsie vediet’ vyuzivat’ zdroje a talent, moze dojst’ k inovativnej$im rieSeniam.

b) Diverzita podpornych programov

V kontexte externej podpory je vhodné ak organizacie vyuzivaja rézne podporné programy (granty, fondy,

coaching, ¢i podnikatel'ské centrd, tzv. ,.hub-y*). AvSak programy by mali byt’ svojou podstatou zamerané
na podporu inkldzie a digitalnej inovécie. Nasledovné faktory mézu pomdct’ organizaciam so spravnym
vyberom programov:

Hodnotiace kritéria — organizacia moze zostavit’ zoznam kritérii, podl'a ktorych bude hodnotit
podporné programy. Medzi kritériami sa moze vyskytovat’ medzigenera¢na inklizia a digitalne
inovacie. Taktiez, organizacia moze formulovat’, ako sa tieto kritéria budt posudzovat’ v ziadostiach
0 grant.

Pravidelné hodnotenie vplyvov — organizacie mézu zaviest' jednoduchy systém, podla ktorého
hodnotia vplyv Cerpanych podpornych programov. Cielom pravidelného hodnotenia je zistit
efektivnost’ kazdého programu, zaroven podl'a vysledkov dochadza k rozhodnutiam pokra¢ovania
¢i ukoncéenia spoluprace. NavySe zhromazd’'ovanim tudajov o podpornych programoch sa
organizacia uci, ktoré programy jej vyhovujt a aky typ programy by si mala v budacnosti vyberat’.
Podpora budovania sp6sobilosti — podporné programy maj Siroku Skalu pdsobenia, ¢i na podporu
finan¢nej situdcie, rozvijanie l'udského kapitalu, investovanie do vyskumu a inovacii, zdroje na
budovanie infrastruktiry a mnoho inych. Organizacia by si mali rozdelit’ programy, pre urcité
oblasti, aby neinvestovali v§etky vyhradené prostriedky na podporu iba jednej oblasti.

c) Principy internej podpory

Zjednodusene by sme mohli internti podporu vysvetlit' ako proces, v ktorom organizacia vyuziva vlastné
zdroje a prostriedky na podporu rastu organizacie, jej vyvoja a efektivnosti. TaktieZ sumarizuje iniciativy
na podporu zamestnancov, podporu spoluprace a celkového Gspechu organizacie. Internt spolupracu mozno
postavit’ na nasledovnych principoch:



O

D.
E.
F.

Odmeiiovacie programy — na podporu zamestnancov moézu organizacie implementovat’
odmenovacie programy, napriklad za nadsStandardny vykon alebo podporu medzigenera¢nej
spoluprace. Odmenovacie programy mozu pomdhat’ budovat’ inkluzivnu organiza¢nt kultaru.
Investovanie do well-beingu — v st¢asnosti mnoho firiem ponuka well-being programy, ¢im sa
snazia jednak prilakat’ talent, ale aj talent udrzat’ a znizovat’ fluktuaciu. Well-being programy
pomahaju budovat’ meno organizacie ako atraktivneho zamestnavatela, ale taktiez vytvarat’ obraz
o0 Uprimnom z&ujme o zdravie a psychick( pohodu zamestnancov.

Prilezitosti na d’al§i rozvoj — moze obsahovat vzdelavanie, ucast na Skoleniach, réznych
konferenciach a workshopoch (viac v podkapitole vzdelavanie).

Transparentné riadenie vykonnosti — poskytuje zamestnancom jasne stanovené ciele
a oCakavania. Zahfia pravidelni spitni vdzbu a hodnotenie vykonnosti. Transparentnost
V hodnoteni vykonnosti zvySuje pochopenie zamestnancov pracovnych cielov.

Pristup zamerany na zamestnancov — vychadza z toho, Ze organizacia sa snazi zohl'adiiovat’
spokojnost’ a blaho zamestnancov v planovacich a riadiacich procesoch. Ked’ zamestnanci citia, ze
organizacia si ich vazi a zohladiiuje ich potreby, tak st viac nakloneni navrhovat’ zlepSenia
a podavat’, ¢o najlepsi vykon.

Ramcovy postup tvorby koncepcie implementacie podpory

Identifikacia aktualnych problémov a bariér v medzigeneraénej spolupraci pri vyuzivani
technologickych zariadeni a nastrojov

Formulacia hlavnych a ¢iastkovych ciel'ov pre zlepSenie medzigenera¢nej spoluprace

Analyza externej formy podpory Vv oblasti zvySovania medzigenera¢nej pripravenosti v digitalnej
ére

Analyza internej formy podpory v oblasti zvySovania medzigenera¢nej spoluprace v digitalnej ére
Vyber najvhodnejsich foriem podpory

Zadefinovanie finalnej vizie a ciel'ov, ich monitorovanie a spésob vyhodnotenia

A. IDENTIFIKACIA AKTUALNYCH PROBLEMOV A BARIER V MEDZIGENERACNEJ

SPOLUPRACI PRI VYUZIVANI TECHNOLOGICKYCH ZARIADENI A NASTROJOV

Z vyhodnotenia uskutocneného v zavere faz 0, 1, 2 organizécia vyberie najvyraznejSie bariéry, ktorym celi
Z pohl'adu medzigeneracnej spoluprace a vyuzivania digitdlnych nastrojov.

Tabul’ka 42: Problémy a bariéry z pohl’adu medzigeneraénej spoluprdce

IDENTIFIKOVANE BARIERY

Faza 0 .
Analyza digitalnej vyspelosti .
a zrelosti firmy .
Fazal .
Analyza povedomia 1l

medzigeneracnej spoluprdce I1.

Faza 2

Analyza manazmentu l.
organizdcie, ludského kapitalu, .
komponentov digitalnej | Il




IDENTIFIKOVANE BARIERY

transformécie a vstupov
externého prostredia

B. FORMULACIA HLAVNYCH A CIASTKOVYCH CIECOV

V tomto kroku formuldcie vizie a cielov sa organizicia zamysla, kam chce svoj podnik posunit’ pre
dosiahnutie vysSej produktivity, vdaka spokojnosti vSetkych svojich zamestnancov s ohl'adom na ich
individualne charakteristiky a medzigenera¢né rozdiely. Aky idealny scenar si vie organizacia predstavit™?
Dalej organizacia formuluje ciel’ a viziu.

Priklad:

Vizia: Na zaklade identifikovanych bariér je viziou podniku vytvorit’ priestor, kde manazér/majitel’ firmy
bude vo velkej miere poznat’ silné a slabé stranky svojich zamestnancov a kde bude prebiehat’ aktivna a
otvorena vymena skusenosti a vzajomna podpora naprie¢ celou spolo¢nost’ou.

Tabulka 43: Formuldcia ciel’ov vzhl’'adom na medzigeneraénu spoluprdcu

HLAVNY CIEL Ist prikladom a vytvorit’ priestor pre vzdjomnii podporu
v ramci celého timu.
CIASTKOVY CIEL/CIELE e Pravidelna 360° stupiiova spitna vizba
o Identifikécia silnych stranok zamestnanca
e Vzdelavanie v oblasti emocionalnej
inteligencie

C. ANALYZA EXTERNEJ FORMY PODPORY V OBLASTI ZVYSOVANIA MEDZIGENERACNEJ
PRIPRAVENOSTI V DIGITALNEJ ERE

Analyza externej formy podpory poskytuje priestor na zamyslenie, akd forma externej podpory je vhodna
pre vyty¢ené ciele organizacie. Organizacia si kladie otazky ako ,,VyuZila organizacia niekedy v minulosti
nejaku formu externej podpory?“, resp. ,,Ak ano, ¢o sa z toho naucila a ako jej to méze pomoct’?*

Bez ohl'adu na to, ¢i organizacia v minulosti vyuzila nejaki formu externej podpory, tabul’ka ¢.31 ponuka
jednoduchy prehl'ad moznych alternativ, ktoré moze organizacia zvazit. PodrobnejSie budu alternativy
vysvetlené v dalsej podkapitole.

Tabul’ka 44: Externa podpora pre organizacie

Nérodné granty/vouchery/p6zicky
.  SBA

Medzinarodné granty/vouchery
a) EU
b) EHP

) . ] c) Norske fondy
Externa podpora | Finanéna Dotacie

e  Ministerstva SR
e SIEA

Rizikovy kapital
¢ SIH (Rizikovy kapital; seed/start up capital funds)
e SBA (Fond inovécii a technol6gii; Eterus Capital, a.s.)




Odborné poradenstvo/ podnikatel'ské ,,hub-y*“ na Slovensku
a) Age management
Medzinéarodné projekty
b) SBA
Zahrani¢né misie
e SARIO
Budovanie znacky
o Sutaz Age Management Salonik

Nefinan¢na

D. ANALYZA INTERNEJ FORMY PODPORY V OBLASTI ZVYSOVANIA MEDZIGENERACNEJ
SPOLUPRACE V DIGITALNEJ ERE

Po analyze externej podpory sa organizicia zameria na analyzu internej podpory. V tomto kroku sa
organizacia snazi zodpovedat' otdzku, ako moéze podporit medzigeneracni spolupracu interne, vo
vnutornych procesoch podniku a dosiahnut’ vybrané ciele. Podobne ako pri externej podpore, organizacia
skama, ¢i v minulosti implementovala nejaku formu internej podpory a ¢o sa z nej dokaze naucit’.

Tabul'ke €.32 ponuka prehlad moznosti internej podpory. Vybrané priklady podpory budu detailnejsie
vysvetlené v d’al$ej podkapitole.

Tabul’ka 45: Interné podpora pre organizécie

Firemné fondy
Investicie do know-how
Pravidelnd otvorend komunikacia v ramci timu, napr. vyuZite intranetu
) Budovanie vztahov formou teambuildingovych aktivit pre rast lojality a I'ahSiu
Interna podpora ; " A
_ . |implementaciu stratégie
Nefinancna [ pravidelny monitoring a zber spatnej vizby
Podpora iniciativ zo strany zamestnancov

Finan¢na

Zdielanie skuisenosti so zamestnancami na dochodku

E. VYBER NAJVHODNEJSICH FORIEM PODPORY

Po uskuto¢neni analyzy a identifikovani najvhodnejsich foriem externej a internej formy podpory by mala
organizdcia vybrat’ najvhodnejSiu alternativu. Je na rozhodnuti organizicie, ¢i sa rozhodne pre vyuzitie aj
internej aj externej podpory, alebo len pre jednu z tychto foriem. Pri rozhodovani sa odportca zvazovat aj
nazor zamestnancov. Samozrejme, to, ¢i bude kone¢né rozhodnutie skupinové — rozhodne skupina podla
vybranej rozhodovacej metddy (brainstorming, delfsk& metoda, validacia rozhodovacich kritérii...) alebo
individudlne z pozicie vlastnika / manaZéra organizacie, zavisi od Casu, finanénych prostriedkov
a konkrétnych ciel'ov organizacie.

F. ZADEFINOVANIE FINALNEJ VIZIE A CIECOV, ICH MONITOROVANIE A SPOSOB
VYHODNOTENIA

V poslednom kroku by mala organizacia zosumarizovat’ predchadzajice rozhodnutia, na zaklade vybranych
konkrétnych foriem podpory, ¢€i uz externej, internej alebo oboch, a taktiez na zaklade vytyCenej vizie
a ciel’a. Pyramida niz§ie moze organizacii pomoct’ vyznaclit’ konkrétne typy podpory, pricom organizacia sa
moze inspirovat’ aj prikladmi z krokov analyz externej a internej podpory. Organizacie mézu formy podpory
vpisat’ do pyramidy aj podl'a prioritizicie a ku kazdej forme priradit’ konkrétnu osobu alebo tim, ktori budu



dohliadat’ na plynulé a efektivne manazovanie podpory. Pri budovani timov a spoluprace by organizécie
nemali zabudnt’ na vystupy fazy 2 koncepéného modelu, v ktorej identifikovali typy generécii a osobnosti,
ktoré sa maju spolo¢ne podielat’ na digitalnej transformécii v organizacii.

é 1. Interné/externa podpora: A
Zodpovedny:

A /
é 2. Interné/externd podpora: h
Zodpovedny:

A %
é 3. Interné/externd podpora: h
Zodpovedny:

A %

IV.  Nastroje podpory

Vybrany zoznam nastrojov poskytuje detailnejSie informacie o moznostiach externej a internej formy
podpory.

Externé nastroje podpory

Slovak Business Agency (SBA) voucher & medzindrodné projekty — Slovak Business Agency je najstarSou
$pecializovanou agentirou na podporu malych a strednych podnikatelov (MSP) na Slovensku. SBA
pripravuje novy narodny projekt, v ramci ktorého bude od roku 2024 poskytovat’ voucherova podporu MSP,
napriklad aj v oblasti podpory rodinného podnikania, ktoré je Uzko prepojené s rieSenou problematikou.
Sucastou SBA je aj oddelenie medzinarodnych projektov, ktoré pravidelne iniciuje medzinarodné projekty
zamerané na podporu digitdlnych a sociadlnych zru¢nosti. Viac informacii moZno najst na
nasledovnom odkaze.

SARIO podnikatel’ské misie, veltrhy a vystavy — Slovenska agentira pre rozvoj investicii a obchodu ponuka
kazdorocne zahranicné, ale aj narodné podnikatel'ské misie venované aktudlnym trendom na trhu.
Harmonogram podnikatel'skych misii a tiez vel'trhov a vystav je zverejneny na tomto odkaze.

Medzinarodné granty EU — Na tomto odkaze zverejiiuje Europska komisia najdélezitejsie prileZitosti na
financovanie MSP podl'a sektorového zamerania. Napriklad v ramci Eurdpskeho socialneho fondu (ESF)
sa podporuje zamestnanost’ mladych I'udi, moznosti vzdelavania a odbornej pripravy. Cielom je zlepsit
zruénosti, pracovné prilezitosti a kvalifikaciu nielen na Slovensku, ale aj v celej Eurdpe.



https://www.sbagency.sk/
https://www.sario.sk/sk/podpora-msp/podnikatelske-misie/harmonogram-podnikatelskych-misii-2023
https://commission.europa.eu/funding-tenders/how-apply/eligibility-who-can-get-funding/funding-opportunities-small-businesses_en
https://ec.europa.eu/esf/main.jsp?catId=397&langId=sk

Granty EHP a Norska — pravidelne zverejiiujii vyzvy uréené aj pre podnikatelov. V roku 2023 boli
zverejnené vyzvy V Siestich programoch: kultara, dobré spravovanie a cezhrani¢na spolupraca, domace
a rodovo podmienené nasilie, miestny rozvoj a inkluzia, obchod a inovacie a klima. Pre viac informacii
0 novych vyzvach sledujte tento odkaz.

Slovenska asociacia age managementu (SAAM) — ponika odborné kurzy, webinare, diskusné fora,
konferencie a mnohé d’alsie v oblasti podpory riadenia I'udi s ohladom na ich vek, potencial a schopnosti.
Viac informacii o ponuke SAAM na tomto odkaze.

Interné nastroje podpory

Donut - Prostrednictvom nastroja Donut mdze organizacia vytvorit' strategické spojenia, ktoré pomézu
zamestnancom dosiahnut’ spolo¢né ciele a lepsie vysledky vd’aka podpore efektivnejSej spoluprace. Donut
ponuka nasledovné zakladné produkty:

e Intros - strategickejSie rozhovory v organizacnom time;

e Onboarding - optimalizacia a personalizacia nastupu novych zamestnancov;

e Watercooler - umoznuje prelomit’ bariéry, podnietit kreativitu a posilnit’ firemnt kultaru
prostrednictvom autentickej konverzacie;

e Celebretions - investovanie do moralky svojho timu oslavou jeho vitazstiev;

o HRIS - bezproblémova integracia s HRIS néstrojmi;

o Ice breakers - predstavenie diskusnych tém pre plynult konverzéciu.

Fuel50 - Fuel50 je jediny Al ekosystém talentu zaloZzeny na zru¢nostiach, vede a architekttre. Tento nastroj
sluzi na zostladenie potrieb organizacie a rozvoj zamestnancov. Prirad'uje zamestnancov k internym
kariérnym prileZitostiam, vol'nym pracovnym miestam, vzdelavaniu, mentorom a projektom na zéklade ich
zruénosti, talentu a hodnot.

Vyuzitim Fuel50 moéZe organizacia ziskat udaje na riadenie strategickych obchodnych rozhodnuti,
komplexny prehl'ad o pracovnej sile zamestnancov a umozni zamestnancom poznat svoje zrucnosti
presahujuce ramec ich aktualnej pozicie.

Bonusly — Platforma Bonusly zlepSuje pracovnu kulturu v organizaciach, poskytuje manazérom nastroje,
ktoré potrebuji na pochopenie svojho timu a jeho rast v pracovnych poziciach a prepaja vzdialené timy
prostrednictvom budovania pozitivnej kultary. Platforma tiez:

e Predstavuje hnaci motor angazovanosti - Zamestnanci, ktori dostavaju uznanie, maju
VACSI pocit naplnenia.

e Zvysuje produktivitu - Vdaka uznaniu sa l'udia citia oceneni a angazovani, ¢o nasledne
zvysuje produktivitu.

e Setri ¢as - Automatizacia odmien Setri ¢as a zaroveii zabezpeluje, Ze dolezité terminy
nikdy neprepadnd.


https://www.eeagrants.sk/vyzvy/?csrt=6949176782455301787
https://www.agemanagement.sk/
https://www.donut.com/
https://fuel50.com/
https://bonusly.com/

Zaver

Sucasné externé prostredie na Slovensku ale aj vo svete prinasa mnoho vyziev, ktorym musia malé a stredné
podniky c&elit’. Tieto vyzvy vyplyvaju jednak z kIiCovej charakteristiky prostredia, ktorou je vysoka
neurcitost’ prejavujica sa neoCakavanymi krizami akou bola pandémia ochorenia COVID-19, pripadne
vojna na Ukrajine sprevadzana energetickou krizou. Do tychto vyziev vstupuju dalSie, suvisiace
s technoldgiami typickymi pre $tvrta priemyselnt revoliciu, ale aj s multigenera¢nou Struktiarou pracovnej
sily na pracoviskach. Ak chcl firmy v tychto naro¢nych podmienkach uspiet, musia vyuzit' dostupné
prilezitosti na vytvaranie konkuren¢nych vyhod. Tie pontka napriklad aj vyzva multigeneracnej Struktiry
na pracovisku, ktora na druhej strane moze byt aj vyhodou, pokial’ firma tito Struktiru dokéaze spravne
manazovat’ a vyuzivat’ pri rieSeni d’al§ich klI'icovych vyziev v podnikani, ku ktorym definitivne patri aj
digitalizacia.

Tento manual ma zamer prispiet’ k poznaniu moznosti vyuZitia medzigeneraéného podnikania v dobe
digitalizacie, a to pragmatickym pristupom. Znamena to, ze si kladie za ciel’ poskytnut’ vychodiska, ale aj
postupy a vhodné néstroje, ktoré je v manazovani tohto procesu potrebné vyuzit. Ramcom, v ktorom toto
rieSenie prezentujeme, je koncepény model medzigenera¢ného podnikania v dobe digitalizacie. Z procesu
rieSenia koncepcného modelu vyplynuli nasledovné zavery a odporucania:

1. Koncepcny model medzigeneracného podnikania predpoklada, Ze firma ma zavedeny alebo zavedie
systém strategického manazmentu. Digitdlna transformacia je jednou z kIaiCovych tém procesu
strategického manazmentu. Doélezitou sucast'ou tohto procesu je analyza urovne digitalizacie, pre
ktoru je potrebné aplikovat’ vhodny model merania digitdlnej zrelosti firmy. Jej vystupom je
poznanie strategickych oblasti v procese digitalnej transformacie, na ktoré sa chce firma orientovat’.
Splnenie tohto predpokladu je naro¢nou Ulohou a dblezitym rozhodnutim manazmentu alebo
vlastnikov firmy, ¢i ma interné kapacity na jej rieSenie alebo vyuzije poradenské kapacity externych
firiem na Uplné alebo ¢iastoéné riesenie tejto ulohy.

2. Manazovaniu multigeneracnej Struktiry pracovnej sily a medzigeneracnej podnikatelskej
spolupradce malé a stredné firmy zatial' nevenuju dostato¢nli pozornost. Prvym a nevyhnutnym
krokom, ktorym je potrebné zacat’ manazovat’ tieto procesy, je budovat’ vo firme medzigenerac¢né
povedomie. Tento proces musi zacat’ na urovni top manazmentu alebo vlastnikov firiem, ktori by
mali takato kultdru formalne i neformalne budovat. K tomu im méze pomdct manual ako aj
materialy na strdnke DIGICROSSGEN a nastroje aplikovate'né v tejto oblasti, prezentované
v ramci predlozeného manualu ako aj d’alSich vystupov projektu, v ramci ktorého vznikol.

3. Spravne vyuzitie medzigeneratnej spoluprace v dobe digitalizacie, okrem poznania Urovne
digitalnej zrelosti, vyZaduje tiez d’alSie typy analyz z medzigeneraénej oblasti, a to na Urovni
manazmentu organizacie, I'udského kapitalu firmy, jej komponentov digitalizicie a vplyvov
z externého prostredia. Tento proces je potrebné systematicky a nepretrzite realizovat’ a zaroven aj
budovat’ databazy informacii, ktoré si dolezitymi vstupmi pre navrh stratégii medzigeneracného
podnikania v dobe digitalizacie.

4. Pri navrhu stratégie medzigeneracného podnikania je potrebné ju vnimat’ v kontexte ostatnych
stratégii v podniku a res$pektovat’ princip strategického zosuladenia, ktoré zabezpeci, ze vsetko
usilie, zdroje a iniciativy st nasmerované k dosahovaniu jeho podnikatel'skych cielov. Dalej, pri
tvorbe stratégie medzigenera¢ného podnikania sa osved¢ilo uplatiovanie participativneho pristupu,
zapajanie 0s6b vo firme zainteresovanych pri tvorbe ako aj implementécii stratégie prostrednictvom



leadershipu, a primerand formalizacia, do miery vhodnej a relevantnej vzhladom na velkost
a charakter podniku a jeho systém strategického manazmentu.

Z naSich vyskumov vyplynulo, ze pre implementaciu medzigeneraéného podnikania v dobe
digitalizacie su kl'u¢ové tri komponenty: vzdelanie, networking a interna a externa podpora. Vsetky
tri komponenty je mozné budovat’ bud’ vyuzitim internych zdrojov firmy alebo prostrednictvom
externej podpory, bud’ konzulta¢nej alebo z programov na urovni $tatu.

Zatial’ ¢o digitalnej podpore na réznych Grovniach spolo¢nosti sa venuje pomerne vel'a pozornosti,
ako aj zdrojov, pozornost’ oblasti medzigeneracnej spoluprace zaostava, a to ¢i uz na vSeobecnej
urovni, ako aj Specificky v oblasti digitalizacie. Je dolezité, aby sa na urovni §tatu tvorili politiky a
programy zamerané na podporu medzigeneracnej spoluprace v dobe digitalizacie dostupné aj
malym a strednym podnikom
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