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Abstract

The issue of human resources in the current period is one of the most debated topics not only
in professional fields but also in the business practice area. Along with materials, equity,
finance, information and other resources, the human resources belongs to the essential part of
prosperous entity. The HR issue is mostly seen as a partial portion of managerial theory in
spite of its interdisciplinary nature. While the role of personnel management is recruitment,
selection, adaptation, education, training and care of human resources in enterprises, the role
of labour law is to legislatively roof the process and so to contribute to the creation,
development and maintenance of jobs. Presenting the report, the authors just reflect on the
need to solve this issue in cross-cutting understanding across the human resource management
and labour law with regard to the conditions of Slovakia. The aim of this report is to assess
the current status of human resources in businesses and to identify current trends in terms of
labour law and human resource management. In the conclusion, the authors present the results

with proposals and recommendations for the business practice.
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Uvod

Ludské zdroje patria medzi najvyznamnejSie faktory uspesnosti nielen podnikov, ale aj
rozliénych organizacii. Ulohou ludskych zdrojov je podielat’ sa na plneni vyty&enych cielov
v zaujme splnenia aktualnych i koncepénych potrieb. Za koncepéné potreby povazujeme
permanentny proces plnenia dlhodobych, strategickych cielov, ktoré formuji smerovanie
daného subjektu. Bez l'udskych zdrojov by nebola moznéa vyroba statkov ani poskytovanie
sluZieb, rovnako ani plnenie mimoprodukénych funkcii podniku (ekonomické, organizacné,

socialne, enviromentalne, technické funkcie).
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LCudské zdroje st v centre pozornosti mnohych odbornikov z r6znych vednych oblasti,
nakol’ko zaujimaji vyznamné postavenie v kazdom ekonomickom subjekte v prostredi
trhového hospodarstva. Persondlny manazment vd’aka svojej integrovanej povahe mozno
podla Muru a Horvatha (2015), Caposovej (2015) ¢ Novotného (2015) povaZovat za
pomerne komplexny integrovany systém a sucasne formu podnikovej stratégie zamerand na
ziskavanie potrebnych l'udskych zdrojov pre zabezpefovanie plnenia Uloh daného podniku.
Existuje viacero manazérskych pristupov k riadeniu l'udskych zdrojov, pricom kazdy autor
zdoraziuje, resp. preferuje iné atributy.

Praca sludskymi zdrojmi je Sirokospektrdlna cinnost, pri ktorej manazér —
personalista (s ekonomickym alebo pravnickym vzdelanim) definuje najprv opis pracovného
miesta, potrebu poctu zamestnancov, kvalifikacnu Strukturu, pripadne ziadanu prax, alokaciu
I'udskych zdrojov v ramci podniku ¢i organizacie, naroky na vykon profesie, kontinualne
vzdelavanie a rozvoj, socidlne zabezpecenie az po penzionovanie.

Zamestnavanie ludskych zdrojov skumaji odbornici najmd@ z dvoch pohladov:
pravneho, ktory vychddza =z principov pracovného prava (OlSovska, 2014) a ekonomicko-
manazérskeho, ktory upriamuje pozornost na pracu s ludskymi zdrojmi pocas trvania
pracovného pomeru. Niektori autori zdoraziiuju teoreticko-pravne aspekty prace s I'udskymi
zdrojmi s dérazom na regiondlne aspekty zamestnavania ¢i uz v domacom (Zulova, 2014;
Kroslak — OlSovska, 2015) alebo SirSom stredoeurdpskom (Podr, 2015) prostredi. Vyznamnu
ulohu pocas adaptacného procesu novych zamestnancov zohrava mentorovanie, na ktoré
upozornuju Bencsik — Juhasz — Machova (2015). Autorky uvadzaji, ze pocas mentorovania
povereny zamestnanec (mentor) nielen usmeriuje nového zamestnanca, ale odovzdava mu
okrem povinnych vedomosti aj ¢ast zo svojich znalosti. Znalosti takto prechddzajiice na
nového zamestnanca v synergii sjeho znalostami pomahaji podnikatel'skym subjektom
zlepSovat’ a inovovat’ ich podnikové procesy (Hajduova a kol., 2014), pricom maji zasadny
vyznam pre rozvoj obchodnych ¢innosti podnikov a ovplyviiuju ich tispesnost’ na globalnom
trhu (Grancay a kol., 2015).

Jednym znajviacsich hnacich sil vpraci sludskymi zdrojmi je motivacia. Ta
predstavuje vyznamna hnaciu silu v podnikatel'skej ¢innosti (Dubravska akol., 2015).
Aplikdcia motivaénych prvkov vriadeni Tudskych zdrojov ma uplatnenie nielen
v sukromnom, ale tieZ verejnom sektore. Tu je potrebné zo strany manazérov venovat
pozornost’ kvantifikacii dosahovanych prinosov pri vynaloZeni ur¢itétho mnoZzstva nakladov
(Buleca — Mura, 2014) v zaujme zabezpeCenia efektivnosti. Podniky komeréného charakteru

Vv komparacii s organizaciami verejného sektoru vyraznejSie sleduju vyznamny ciel’ — Gsporu
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personalnych nékladov a preto CastejSie hl'adaji osobité formy zamestndvania (Dolobac,
2014).  Pri niektorych tychto formach zamestnavania sa zamestnanci dostavaju do
Specialneho reZzimu, kde si nie vzdy uvedomuju klady a zapory vykondvania takejto formy
prace pre ekonomicky subjekt. AvSak pri znizovani nezamestnanosti v podmienkach
Slovenska je potrebné hl'adat’ aj in¢ formy zamestnavania (Vojtovi¢ — Krajiidkova, 2013), kde
je mozné volné l'udské zdroje postupne (pripadne Ciastkovo) zapdjat’ do pracovného procesu
a prispiet’ tak k zabezpeceniu prijmu pre konkrétnu rodinu. Na druhej strane postupnym
roztaCanim ekonomiky pri doznievajicej hospodarskej krize existuje Sanca zamestnat’ nove,
resp. dalSie Tudské zdroje na trvaly pracovny pomer priamo u konkrétneho podniku ¢i

organizacie s postupnym uvolfiovanim agentiirneho zamestnavania.

1 Material and metody

Hlavnym cielom predlozeného prispevku je predstavit’ l'udské zdroje vo svetle pracovného
prava a personalneho manazmentu na Slovensku. Parcidlnym cielom tohto prispevku je
zhodnotenie tych faktorov, ktoré posobia rozlicnym smerom (pozitivnym ¢i negativnym) na
rozvoj zamestnavania l'udskych zdrojov z kategorie mladych T'udi v slovenskych podnikoch.
V zaujme spracovania stanovenej témy bolo potrebné sustredit’ nielen teoretické vychodiska
(spracovanie sekundarnych literarnych zdrojov z kniznych publikacii, vedeckych casopisov,
konferen¢nych zbornikov), ale aj primarne data, ktoré sme ziskali pocas rieSenia
vyskumnych uloh a vedeckych grantov VEGA a APVV v sucasnom a uplynulom obdobi,
aktualne vyskumom VEGA 1/0640/15 s nadzvom , Koncepcia phygital a jej uplatnenie v
udrzate'nom integrovanom environmentalnom manazmente podnikov*. Diapazon ziskavania
primarnych udajov Vv teréne bol 2013 — 2015 na vzorke 1128 zamestnavatel'ov. Okrem inych
atributov sme sledovali aj pozitiva a negativa zamestnavania mladych l'udi na vyberovej
vzorke, ktoré prezentujeme v predlozenom prispevku. NaSe zistenia v tejto oblasti sa opieraju
o vysledky faktorovej analyzy. Respondenti (zamestnavatelia) priradovali k jednotlivym
faktorom tvoriacim parcidlnu cast’ pozitiv, resp. negativ vahu v podobe bodov, pri¢om
najvyznamnej$i faktor ziskal 5 bodov a najmenej vyznamny faktor 1 bod. Na zaklade poctu
celkovych bodov vzniklo poradie vyznamnosti konkrétneho faktora. Pri rieSeni skimanej
problematiky sme okrem uvedenej analyzy aplikovali aj logicko-poznavacie metédy doplnené
0 deskriptivnu S$tatistiku. Vybrané javy znazoriiujeme prostrednictvom grafického aparatu
spracovaného v programovom baliku MS Office (podprogram MS Word a MS Excel)

Vv prostredi Windows Vista Home Premium.
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2 Vysledky a diskusia

V nasledujucej Casti prispevku venujeme pozornost’ prezentacii vysledkov, ktoré sme ziskali
pocas riesenia aktudlnych a ukoncenych vyskumnych uloh VEGA a APVV. Pre obmedzeny
rozsah prispevku uvadzame vybrané zistenia, pricom sa zameriavame predovSetkym na
zamestnavanie mladych l'udi.

Kategoria mladych ludi patri na trhu prace medzi najviac ohrozené skupiny
obyvatel'stva po skupine zien (tuto skupinu tvoria dve podkategorie: zeny na/po rodi¢ovskej
dovolenke a zeny v vySSom strednom veku). Na trhu prace sa za mladych Tudi podla
metodiky Statistického tiradu SR povazuju ob¢ania do veku 29 rokov. Zamestnavanie
mladych l'udi prinasa pre podniky komercnej povahy, ale tieZ pre iné organizacie zvysené
naklady najmi z dovodu ich zaskol'ovania, nadobudania pracovnych navykov a formovania
ich osobnosti po odbornej stranke. Umiesthiovanie tejto kategorie obyvatel'stva na trhu prace

je v centre pozornosti aj $tatnych organov. Vyvoj nezamestnanych mladych l'udi ilustruje graf
1

Graf 1: Vyvoj nezamestnanych mladych I'udi na slovenskom trhu prace

Vyvoj nezamestnanych mladych ludi
] 110
2014 | 135
135
2012 | 130
140
2010 | 150
120
2008 | 9
100 M tisic 0s0b
2006 | 140
160
2004 | 170
180
2002 | 210
240
2000 | . . . . 220
0 50 100 150 200 250

Pramen: data - Statisticky urad SR, vlastné spracovanie
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Ako je grafu 1 zrejmé, najvyssi pocet nezamestnanych mladych T'udi evidoval
Statisticky trad SR v rokoch 2001, 2000 a2002. Neskor zlep§ovanim podnikatel'ského
prostredia a v dosledku celkového ekonomického rastu doslo k postupnému poklesu az 90
tisic 0sob, ktort dosiahlo Slovensko v roku 2008 v ¢ase vrcholu ekonomického rastu. Pod
opitovny narast urovne nezamestnanych mladych l'udi sa podpisala svetova hospodarska
kriza, ktord zasiahla aj ekonomiku Slovenska. Hranica nezamestnanych mladych T'udi
oscilovala v priebehu nasledujucich troch rokov okolo urovne 135 tisic mladych ob¢anov.
Opétovnym nastartovanim ekonomiky je mozné oCakavat’ opatovny pokles tohto ukazovatela
V najblizSom obdobi.

Zamestnavanie kategoérie mladych l'udi prindSa pre zamestnavatela niekol’ko pozitiv
(prevazne nehmotného charakteru) ¢o je mozné vyjadrit’ implicitnymi vynosmi, zatial’ ¢o na
strane druhej aj urcité negativa, ktoré je mozné v zavislosti od typu organizacie, resp. podniku
explicitne vycislit’ (naklady).

Pozitiva, ktoré prinaSa zamestnavatel'om zamestndvanie mladych l'udi prinaSa tabul’ka

Tab. 1: Pozitiva zamestnavania mladych Pudi

Faktor Vyznamnost’ faktora (stupia pozitivity) zo strany
zamestnavatel’a
Moznost' aplikacie dualneho 4,
vzdelavania
Moznost’ vyberu uchéadzaca 2.

spomedzi Sirokého okruhu

uchadzacov s aktudlnym
vzdelanim
Moznost’ formovat’ 1.

odbornika podla vlastnych
potrieb

Rychla adaptacia 3.
zamestnanca na podmienky
konkrétneho podniku

NiZz8ia praceneschopnost’ 5.

Pramen: primarny vyskum, vlastné spracovanie

576



Ako vidime z tabul’ky 1, zamestnavatelia pri zamestnavani mladych l'udi vo svojich
odpovediach uviedli, Ze najvyraznejSou pozitivnhou strankou zamestndvania tejto skupiny
obyvatel'stva je moznost formovat odbornika podla vlastnych potrieb podniku, resp.
organizacie. Za v poradi druhy vyznamny faktor povazuji moznost vyberu uchadzaca
spomedzi Sirokého okruhu uchadzacov so vzdelanim, ktoré ziskali v sucasnosti, resp. vo
vel'mi kratkej minulosti a vV porovnani s uchadzaémi z inych kategérii (napr. uchadzaci v
strednom alebo vy$Som veku) disponuji vhodnejSou kvalifikaciou reflektujucou na aktualne
potreby hospodarstva. Rychlu adaptaciu zamestnanca na podmienky konkrétneho podniku,
resp. organizacie povazuju zamestnavatelia za treti najvyznamnejs$i faktor, pre ktory sa
rozhodni zamestnat mladého cCloveka. Moznost aplikacie dudlneho vzdelavania
Si v sucasnosti budi zamestnavatelia uvedomovat’ stale viac a predpokladame, Ze z pozicie
Stvrtého najvyznamnejSieho faktora zamestndvania mladych l'udi sa stane eSte vyznamnejsi
faktor v budtcnosti. Péticu vyznamnych faktor uzatvara niz$ia praceneschopnost’, ktora
evidujil zamestnavatelia prave v kategorii mladych zamestnancov.

Negativa, ktoré prinasa zamestnavatel'om zamestnavanie mladych l'udi prinaSame v

tabulke 2.

Tab. 2: Negativa zamestnavania mladych Pudi

Faktor Vyznamnost’ faktora (stupia negativity) zo

strany zamestnavatel’a

Absencia odbornej praxe 1.
Nedostatok vytrvalosti pri 5.
prekonavani prekazok

Nizsia lojalita 4.
k zamestnavatel'ovi (v

komparécii s inymi

kategoriami zamestnancov)

Absencia univerzalnych 3.

pracovnych navykov

Vysoké néaroky na mzdové 2.

ohodnotenie

Pramen: primarny vyskum, vlastné spracovanie
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Tabulka 2 nam ilustruje vyznamnost' faktorov (stupiia negativity), ktoru uviedli
zamestnavatelia pocas realizované¢ho vyskumu. Za najvyraznejSie negativum zamestnavania
mladych l'udi povazuju absenciu odbornej praxe. Druhou najvyznamnejSou negativitou, ktora
pocituju pri zamestndvani mladych st ich vysoké naroky na mzdové ohodnotenie, ktoré casto
nekoreSponduje s vedomostami a najmé praktickymi schopnostami riesit’ odborné problémy
Vv kazdodennej podnikovohospodarskej praxi. Absenciu univerzalnych pracovnych navykov
uvadzaju zamestnavatelia ako treti najvyraznejsi faktor, ktoré¢ st'azuje ich rozhodovanie
0 prijati mladého ¢loveka do pracovného pomeru. Fenomén sucasnej situacie na pracovnom
trhu je nizka aroven lojality k zamestnavatelovi. Potvrdil to aj nami realizovany vyskum na
vyberovej vzorke 1128 zamestnavatel'ov v Slovenskej republike. NiZsia lojalita mladych l'udi
k zamestnavatel'ovi (v komparacii s inymi kategoériami zamestnancov) je Stvrtym najcastej$im
negativom ich zamestnavania. Tato skutoCnost’ vyraznejSie rastie najma vo vacSich mestach
(krajské mesta, hlavné mesto Bratislava), resp. v oblastiach s dobrou mobilitou pracovnej sily
pre blizkost' vacSieho mesta alebo priemyselného centra. Péticu najvyznamnejSich negativ
zamestnavania mladych Tudi uzatvara nedostatok ich vytrvalosti pri prekonavani prekazok.
Pri naro¢nejSich ulohach situdciu riesia tym, ze sa danej pozicie vzdaju.

Pri hlbsej analyze odpovedi zamestnavatelov zistujeme, ze viaceré¢ skutocnosti je
mozné redlne riesit’ a zmenit’ v pozitivny trend. Opdtovné zavedenie povinnej praxe pocas
Stidia, prepojenie tedrie s praxou dokdzu mladych l'udi adekvatnejSie pripravit na vykon
povolania u jednotlivych zamestnavatel'ov. Sucasne je ale potrebné posilnit’ zakladné piliere
pracovného prava s ohl'adom na vyssiu flexibilitu pracovnej sily. V zavere tohto prispevku

preto uvadzanie niekol’ko ndmetov a odporti¢ani pre prax.

Zaver

Téma Tudskych zdrojov patri medzi azda najrozsiahlejSie a najnaroCnejSie témy
Vv interdisciplindrnom vyskume. Je vysostne aktuidlna a pod vplyvom castych pravnych
a ekonomickych ~ zmien je  potrebné o nej diskutovat  nielen v pravnej
a podnikovohospodarskej praxi, ale tiez na urovni odbornikov z akademického prostredia.

Na zéklade naSich zisteni a vysledkov dlhodobého sledovania problému ludskych
zdrojov z pohladu pracovného prava a personalneho manazmentu formulujeme nasledovné
zavery a odporucania pre prax:

- V zdujme stabilizacie pracovnych miest a zabezpeceniu tvorby novych pracovnych pozicii je
nevyhnutné stabilizovat’ zakladné piliere ukotvené v Zakonniku prace a odstranit’ Casté
zmeny,
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- opakované zmeny pocas kratkej periddy trvania spdsobuji nerovnovahu na trhu prace
a dochadza k neziaducim externalitam,

- zavedenim flexibilnych foriem zamestnidvania sa majui Sancu aktivizovat' aj také skupiny
obyvatel'stva, ktoré su za inych podmienok na okraji zaujmu pracovného trhu (absolventi
s$kol, Zeny po rodi¢ovskej dovolenke),

- podpora zamestnavania mladych l'udi uz pocas §tidii na strednej alebo vysokej Skole moze
potencialnemu zamestnavatel'ovi zabezpecit’ zamestnanca ,,Sit€ého na mieru®,

- je ziaduce venovat' zvySenu pozornost profesijnému zamestnavaniu mladych, t.j. aby
dochadzalo k aktivnemu transferu tedrie do praxe,

- opdtovny ndvrat a implementacia novokoncipovaného dualneho vzdeldvania mdze priniest’
ekonomickému subjektu (podniku ¢i inej organizacii) viacero benefitov: usporu nakladov na
zaucCenie, skratena doba adaptacie na minimum: prakticky okamzite pripravena pracovna sila
samostatne pracovat, moznost’ vychovat’ si vlastného odbornika, ktory bude lojalny,

- pri tvorbe nového legislativneho ramca je nutné redlne brat do tvahy poziadavky
zamestnavatel'ov na profil absolventa Skoly, na profil buduceho zamestnanca,

- pri zamestnavani zien na rodiCovskej dovolenke, resp. zien po ukoncéeni rodi¢ovskej
dovolenky mo6zu podniky zo sektoru malého a stredného podnikania napomoct’ k opatovnému
zaradeniu Zien do pracovného procesu. Zamestnavanie v mikropodnikoch, malych a
rodinnych podnikoch, kde je uzsi vztah medzi zamestnancom a zamestnavatelom vedie

k vyssej lojalite zamestnanca.
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