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Abstract

A positive development of each organization primarily depends on the quality of human
resources, favorable economic indicators and economic development of the company. Human
capital is one of the most important areas of interest for company management, which
contributes to attracting, acquiring and retaining qualified people in the appropriate roles, thus
achieving positive results in withstanding strong competition in the relevant market. The
paper presents insights into the management of human resources in the assessed area and
serves as a guide for streamlining promotional activities of organizational entities in order to
achieve remunerative market position, enhance customer awareness, improve economic
indicators and contribute to a greater competitive advantage. In order to comprehensively
address the issue of optimal human resource management and propose recommendations for
practice, the author applied the above framework on the automotive industry and its specifics.
In current unfavorable economic circumstances, which are not limited only to Slovakia, it is
imperative for organizations to develop, innovate and improve human resources activities,
which are considered to be vital for withstanding a highly competitive market environment in
all industry areas.
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Uvod
K najhodnotnejSiemu bohatstvu, ktorym Slovensko disponuje patri predovSetkym Tludsky

kapital. Dostatok lacnej, efektivnej, kvalifikovanej a lojalnej pracovnej sily s vynikajiicimi
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viacjazyénymi znalostami bol jednym zrozhodujicich faktorov prichodu zahrani¢nych
investorov do nadej krajiny. Slovensko od vstupu do spoloéenstva EU vroku 2004
zaznamenava vyrazny hospodarsky rozmach a s tym stvisiaci 1 znacny prilev zahrani¢nych
investicii, ktoré umoznili zastavit’ rasticu nezamestnanost’ a viedli k postupnému nérastu
zamestnanosti. Kvalitnd pracovna sila zaroven prispela k pozvol'nému zlepSovaniu postavenia
slovenskych podnikov v ramci medzinarodnych koncernov a k zvySovaniu prepracovanosti a
organizovanosti vyroby, najmd v automobilovom priemysle. Napriek tomu je u nas kvalitnej
pracovnej sily nedostatok a Slovensko je nitené ju dovazat' z okolitych krajin najmé zo
Srbska, Mad’arska, Rumunska i Ukrajiny. LCudsky kapitdl je vyznamny artikel v kazdej
spolo¢nosti a je rozhodujuci aj v suvislosti s demografickym vyvojom a starnutim populécie
na Slovensku ale aj v okolitych krajindch v Europe. Jeho formovanie je naro¢ny, dlhodoby
a nikdy nekonciaci sa proces (JaSkova, 2019).

K spracovaniu prispevku predchadzalo $tadium odbornej literatiry, ktora je sustredena
na oblast’ 'udského kapitalu, jeho manazmentu, ekonomickej oblasti a ich inovaciach vo
vybranom trhovom segmente. Predmetom skumania je ¢ast manazmentu l'udskych zdrojov
ako je l'udsky kapital, ktory sa vyuziva v kazdej spolo¢nosti. Definicie tychto pojmov sme
ziskali z odbornych publikacii domacich i zahraniénych autorov, informécii z internetu,
webovych strdnok, médii, periodickej tlace — novin 1 odbornych casopisov. Zakladnymi
pouzitymi metédami pri spracovani ziskanych informdacii sme pouzili najmi klasické
teoretické metddy vedeckého skimania ako su analyza asyntéza, indukcia a dedukcia,
porovnavacia metdda — komparacia. Z metdd empirického prieskumu sme vyuzili metody
ziskavania faktov z objektivnych situdcii: pozorovanie, kauzuistika, analyza dokumentu,
analyza produktov Cinnosti. A z metdd podla etdp prieskumu sme vyuzili metddy pripravy
vedecko-prieskumnej ¢innosti, metddy ziskavania novych udajov, metoddy ziskavania udajov
na kvantitativne a kvalitativne porovndvanie. Na zdklade Stadia a vlastného prieskumu sme
sformulovali ziskané¢ vysledky, ktoré vyuastia v zavere do navrhov a odporacani pre
efektivnejSie vyuzivanie I'udského kapitalu pre jednotlivé subjekty v nami sledovanej oblasti
priemyslu.

Cielom prispevku je na zadklade ziskanych informacii analyzovat vplyv l'udského
kapitalu na vyvoj a kvalifikaciu ¢innosti riadenia spolo¢nosti na zefektivnenie propaga¢nych
¢innosti subjektov pre dosiahnutie stanovenych strategickych ciel'ov podniku v priemysle pre

udrzanie ekonomického rastu a konkuren¢nej vyhody organizécie.
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1 Ludsky kapital v automobilovom priemysle

Narodohospodarsky rozvoj je nevyhnutny pre prosperitu krajiny. Pre kazdu krajinu je
potrebné ekonomicky rast zvySovat’, ¢im si zlepSuje 1 rozvoj a vykonnost’ celej ekonomiky.
Hospodarsky rast priamotmerne zavisi od rdoznych faktorov. Patria sem predovSetkym
ekonomické a socialne faktory, z ktorych je strategické zabezpecit najmid rast l'udského
kapitalu. Ludsky kapitdl bude kvalitny a efektivny ak budi ucinne zhodnotené i jeho
investicie, zabezpecujice kvalitné vzdelavanie. Ziskanie seridznej vzdelanosti je
rozhodujucou zlozkou l'udského kapitalu, ovplyviiuje ekonomické ukazovatele, a preto by mu
mala kazdé spolo¢nost’ venovat’ dostato¢ni pozornost’ (Samad, 2020).

Budovanie l'udského kapitdlu zavisi 1 na vloZenych finan¢nych prostriedkoch. Na
investiciach do jeho zvySovania prospeSnosti sa podielaju zamestnavatel i1zamestnanec
a profituji zneho obaja. Zamestnanci investuju do svojho rozvoja a zlepSenia svojich
schopnosti a kvalifikacii. Tiez vkladaji svoje financie, nasadenie a Cas, aby dosiahli urcita
uroven vzdelania, praktické zru¢nosti, na zvySovanie svojich zarobkov a penzii v budicnosti
(Sima, et all 2020). Pracujuci patria k podstatnej zlozke, schopnej aktivovat’ a efektivne
vyuzivat' vSetky pontkané zdroje organizdcie (materidlové, finan¢né, nefinancné
1 informacné). Za poskytnutie svojho l'udského kapitdlu ocakavaju aj prijatelny profit od
zamestnavatel’a, pod ktorym si predstavuju odmenu za vykonant pracu, primerané podmienky
v praci, zabezpeCujuce pozadovanu kvalitu Zivota. Podstatnymi s tiez firemna kultura
a atraktivita zamestnavatel'a. Pojem l'udsky kapital je uzko prepojeny s pojmom intelektudlny
kapital, ktory predstavuje zéasoby a toky =znalosti, ktoré su k dispozicii v organizacii
(Caganova, et all, 2019). Intelektualny kapital obsahuje:

— zakaznicky kapital — obsahom st vSetky vztahy a lojalnost’ zakaznikov spolu s ich
databazami. V niektorych znalostne orientovanych firmach (v konzultaénych
spolo¢nostiach) v§ak mozu byt’ vztahy so zdkaznikmi uz sti€astou 'udského kapitalu.

— Tludsky kapital — predstavuje zru¢nosti, schopnosti a skusenosti jednotlivcov 1 skupin,
ide o vSetky ich znalosti, nadania, kompetencie, expertizu a kreativitu zamestnancov
organizacie. Ide o najdolezitej$i komponent intelektualneho kapitalu. Z toho je zrejmé,
ze viacsina l'udského kapitalu je v 'ud’'och a ich odchod z organizacie sposobuje jeho
nedostato¢nl tvorbu.

— procesny kapitdl — obsahuje firemné procesy a infrastruktiru, ktord tieto procesy

podporuje (informacné technologie, softvéry, tréningové programy, kniZnice).
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Zahriiuje vSetko, €o v organizacii zostane aj po odchode zamestnancov (okrem
intelektualneho vlastnictva a nehmotnych aktiv).

— intelektudlne vlastnictvo — zahfila know — how, obchodné znacky, uctovné patenty,
licencie a ostatné chranené druhy intelektudlneho vlastnictva.

— nehmotné aktiva - obsahujli organiza¢nu kultiru, hodnotu a procesy.

LCudsky kapital spolu s nerastnym bohatstvom, dostatkom finan¢nych a surovinovych
zdrojov ma znaény vplyv na zaloZenie a d’alSiu existenciu akejkol'vek spolo¢nosti v kazdom
odvetvi. Slovensko je tizko spité s automobilovym priemyslom, ktory je zaroven 1 jednym z
najvacsich zamestnavatelov. Kazdy rok tvori rekordné zisky, pozitivny export krajiny,
pomdha zvySovat dochodky, spotrebu domacnosti a zabezpecuje prijmy do verejnych
financii. V poslednych rokoch sa mu darilo takmer kazdoro¢ne zvySovat' svoje vyrobné

kapacity, ako aj podiel na svetovych trhoch.

1.1  Charakteristika Pudského kapitalu v odvetvi

Automobilovy priemysel je naro¢ny na kvalifikovanli, odborne ale ajjazykovo zdatni
pracovnu silu. Toto odvetvie priamo na Slovensku zamestnava viac ako 177 000 T'udi
a priamo aj nepriamo generuje d’alSich az 275 000 pracovnych miest v subdodavatel'skom
sektore. Podiel automobilového priemyslu na celkovom priemysle dosahuje 49,5 % a podiel
na exporte 46,6 % (ZAP SR, 2020).

K problematickym faktorom v automobilovom segmente zarad'ujeme vysoku
fluktuaciu zamestnancov, nedostatok novej odbornej pracovnej sily, starnutie populécie
a nasledne odchod S$pecialistov do dochodku. Ked’ automobilka alebo jej dodavatel' najde
novych pracovnikov, niektori z nich odidu z fabriky v priemere do 3 mesiacov az do 1 roka.
V mnohych pripadoch pri¢inou ich odchodu je vysoké pracovné tempo, nizke mzdy,
nedostatocnd kvalifikacia znemoziiujica platovy a kariérny rast, necistd praca i1 kolektiv.
V dnesSnej automatizovanej dobe automobilky vyuzivaju vysoko sofistikovanu roboticku
technologiu, ktord je ndrocnd na kvalitu a kvalifikdciu obsluhujiiceho personalu. V zavode
VW v Bratislave napriklad pri produkcii automobilu Q7 pripada na 1000 pracujtcich az 1000
robotov. Podniky neustdle napreduji v inovaciach, robotizacii a zdokonal'ovani vyrobnych
procesov, ¢coho dokazom su aj vyroby typov Porsche Cayenne E-Hybrid a Porsche Cayenne

E-Hybrid Coupé vtychto dioch prichddza do vyroby Volkswagen Touareg R.
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V nasledujticich mesiacoch planuje automobilka VW aj s produkciou plug-in hybridnym
pohonom modelu Audi Q8 (VW, 2020).

Zavaznym problémom je 1 vysoky podiel odchodu zamestnancov do penzie, toto €islo
osciluje okolo 33 tisic odborne kvalifikovanych pracovnikov za rok. Nevhodné zameranie
odborného stredného Skolstva je taktieZ obrovskym problémom. Stredné odborné skoly ro¢ne
vygeneruju v priemere iba 5 tisic kvalifikovanych potencidlnych zamestnancov (ZAPSR,
2020). Obdobne st na tom aj absolventi vysokoSkolského zamerania. Pre nedostatok
kvalifikovanej pracovnej sily maju firmy zna¢ne obmedzené prilezitosti pre ziskanie novych
projektov i problém s d’alS$im rozsirovanim vyroby.

Pokles zamestnanosti v automobilovom priemysle mozeme ocakavat’ i1 v suvislosti
s prichadzajucimi technologickymi zmenami ako st digitalizacia a automatizacia, kedy firmy
budi potrebovat’ ¢oraz menej manudlnej pracovnej sily ale aj komponentov potrebnych pre
vyrobny proces a ¢oraz viac budu potrebovat tizko Specializované vysokoskolské odbory. Tak
isto pride k zdsadnej zmene vo vzdelanostnej Struktire a narokov na pracovnu silu.

K zakladnym pilierom konkurencieschopnosti v tomto segmente patri predovsetkym
dostatok kvalifikovanej a motivovanej pracovnej sily. Za jej udrZzanie nest zodpovednost
vSetci zamestnanci, vlada a ostatny priemysel, z nich predovSetkym dodavatelia (Zauskova, et
all, 2013).

Za osobitne dolezité je posudzovand podpora nakladov zamestndvatelov tak, aby
zdkonné nariadenia, ktoré vplyvaji na naklady zamestnavatelov nezniZovali
konkurencieschopnost’ predmetného priemyslu. Neuvazené zdkony vlddy maji casto
nepriaznivy dopad na vysku vydavkov, napriklad vo podobe odvodov, poplatkov alebo dani.
Zvysovanie novych nakladov je nasledne treba kompenzovat v inych oblastiach. V roku 2019
sa spomalil medzinarodny obchod a globalny dopyt sa vyrazne zmensil. Predaje automobilov
spomalili a celosvetovo sa prepadli o 4 %, najprudSie od ¢ias finan¢nej krizy z obdobia rokov
2008 — 2009. Produkcia automobilového priemyslu na Slovensku zaciatkom roka 2019 sa
udrziavala na rekordnej tUrovni. NeskOr nastava obrat, vyroba, trzby a nové objednavky
stagnuju a zacinaju ubudat. Zaroven sa spomaluje aj rast slovenského HDP. Slovenska
automobilovd vyroba smeruje prevazne na zahranicné trhy. Na doméacom trhu sa sthrnne
ro¢ne predd okolo 100 tisic novych dut roznych znaciek a modelov (ZAPSR, 2020).

Nas§ export smeruje predovSetkym do Eurdpy. K najvacSim odberatel'om patri Nemecko,
Franctzsko a Spojené kralovstvo. Z mimoeuropskych trhov produkciu vyvazame do USA
a Ciny. Tieto obchody s dnes znaéne rizikové a neisté. Predpokladame, Ze dopyt po
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automobiloch bude mat’ v oboch krajinach aj v celom roku 2020 klesajicu tendenciu. Zaujem
o automobily bude stagnovat’ aj pre neistotu oh'adom obchodnej politiky a korona virusove;j

pandémie v tychto krajinach (ZAPSR, 2020).

1.2 Rozbor l'udského kapitalu
Spolo¢nosti pre svoj rast potrebuju pracovitych, vzdelanych, oddanych a lojalnych
zamestnancov. Pozitivne motivovany zamestnanec hovori pozitivne o svojej firme a spaja
svoju budicnost’ aj nad’alej s touto firmou, zostava jej verny a buduje jej imidz. Taktiez
svojou pracou pomaha zlepsit’ ekonomicky efekt spolocnosti a udrzat’ hospodarsky rozvoj i do
buducnosti. Zamestnavatelia by mali mat’ stale spol'ahlivé a seridézne vedenie, renomovanu
povest’ a priaznivu firemna kultiru pre vSetkych svojich zamestnancov (Johnstone, 2019).
Najrenomovanejsi zamestnavatelia svojich zamestnancov viac informuji o diani vo firme
o jej aktudlnej situacii a aj planov a vizii do budtcich obdobi. Primerane odmenuji svojich
zamestnancov za ich pracovné vykony a zlepSenia. Tymto zvySuju ich lojalitu, rastie nielen
motivacia, ale aj celkovd spokojnost’” zamestnancov so svojim zamestnavatel'om. Pozitivne
napredovanie v poslednych rokoch zaznamenalo, Ze sa skvalitnil azohladnil pristup
zamestnavatel'ov k zamestnancom. Firmy v poslednom obdobi zacali byt k svojim l'ud’om
viac otvorenejsi, férovejsi, viac komunikuji o problémoch a zlepSeniach, informuju a zapéjaja
ich do aktivit, spolupodielaji sa na planovani a organizacii, davaji pracovnikom nielen
finanéné ale i nefinanéné uznanie a odmeiiovanie, a zamestnanci citia, ze st pre firmu
prospesni (Samad, 2020).
Mo6zeme zosumarizovat, ze podla spomenutych autorov (Sycheva, et all 2018)
k prednostiam a slabindm v jednotlivych pracovnych poziciach patria nasledovné
charakteristiky.
K prednostiam na jednotlivych pozicidch mézeme zahrntt’:

— efektivne finanéné ocenenie,

— atraktivnost’ profesie,

— pracovat’ v prijemnom prostredi,

— vzdelavat’ sa v rdmci profesie, odborne, jazykovo,

— aplikovat’ tvorivost’ pri praci,

— prindSat’ nové navrhy a rieSenia,

— spoznavat’ novych l'udi,

— dosiahnut urcity stupen spolocenského postavenia,
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— rozhodovat’ sa pri praci,
— cestovat’ v ramci Skoleni.
K slabinam na jednotlivych poziciach méZeme zahrnut’:
— dlha a naroc¢na priprava na profesiu,
— praca pod tlakom a stresom,
— préaca so zvySenym rizikom,
— rychle rozhodovanie a velkd zodpovednost’,
— duSevne namahav4 praca,
— nizke finan¢né ohodnotenie,
— obmedzené moznosti uplatnenia a kariérneho rastu,
— dochadzanie za pracou,
— jednotvarna a rutinnd praca,
— necista praca,

— uzavreta skupina l'udi.

Najlepsi zamestnavatelia maju podporu od svojich podriadenych, cenia si ich snahu
a dosiahnuté vysledky. Na trhu su 1 viaceré neseriozne firmy, ktoré naopak vnimaji svojich
zamestnancov ako naddennikov na vykonanie pridelenej prace alebo jednoducho iba ako ¢islo.
Zamestnanci v takychto spoloCnostiach st nespokojni, nevyhovuju im pracovné procesy,
existuju problémové vzt'ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi a v neposlednom rade su
nedostatone odmenovany za vykonanu pracu. Zamestnanci dostavaji menej informacii
nielen o pracovnych postupoch, ale i obchodnych ciel'och firmy a jej strategickych zameroch,
a tak maju pocit, Ze su pre firmu zbyto¢ni. Cel4 situdcia je staZena o to, Ze zamestnanec je
vel'a krat doslova dotla¢eny k podmienkam, ktoré mu zamestnavatel’ sém uvedie v pracovnej
zmluve, predovietkym sa to tyka vysky odmeny za vykonant pracu (Svec, et all, 2018).

Na Slovensku je pre rok 2020 stanovena minimalna mesacné vyska mzdy v sume 580
€ so 6 stupilami narocnosti prace, a preto by sme v mnohych zamestnaneckych dohodéach
zbytoCne hladali ina vySku platu za odvedenu pracu. Podla Statistickych ukazovatel'ov
a ponuky prace je platové rozmedzie pracovnikov pracujicich v oblasti automobilového
priemyslu Standardne v rozhrani od 954 € (nizke mzdy) do 1 917 € (vysoké mzdy, redlne
vyplaty byvajl i vyssie). Ide o celkovy priemerny mesacny plat vratane bonusov a priplatkov.

Zarobky sa vyrazne diferencuju pri jednotlivych pracovnych pozicidch. Zamestnavatel’ musi
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za svojich zamestnancov odviest’ 35,2 % z celkovych hrubych miezd a nie je to zanedbatel'na
polozka v jeho ndkladoch (Employment, 2020), avSak zamestnanci, ktori mu odvadzaja
kvalitnu pracu, by si zasluzili, aby boli aj spravodlivo a v€as odmeniovani.

Vzhl'adom k tomu, Ze ekonomick situdcia na Slovensku nie je prave najlepSia, snazia
sa pracovnici zarobit’ viac pefiazi, aby si mohli zvySovat’ svoju Zivotnll Giroven. Zamestnanci
sa snazia vytvorit’ pozitivne a prospesné hodnoty firme, svojej rodine, ale i celej spolo¢nosti.
KIacovymi faktormi, ktoré st ddlezité pre zamestnancov je pocit, Ze su pre firmu doleziti, sa
vzdelavaju, zacasthuji sa efektivnych pracovnych procesov a majii zaroven spravodlivi
odmenu za vykonanu pracu. Ak zamestnanci nemajii od zamestnavatela Ziadnu podporu,
finan¢né ohodnotenie alebo nefinancné benefity, Coskoro sa s takymto zamestnavatel'om
rozlicia a hl'adaju si lepSieho. U tychto zamestnavatel'ov nemozeme oCakavat’ ziadne vyrazné
zmeny k lepSiemu, apreto si nikdy nevybuduji svoju pozitivnu atraktivnu znacku na
prildkanie tych najlepSich pracovnikov, ktory im budu schopni zabezpecit' dosiahnutie svojich
stanovenych cielov. Kvalitny odborne zruény l'udsky kapitdl je pre firmu najvacSim

bohatstvom a je schopny jej zabezpecit trvalo priaznivu poziciu na trhu.

Zaver

Usilim kazdej zodpovednej organizécie je formovat’ a prezentovat' sa ako zamestnavatel tak,
aby umoznil prildkat’ a udrZat’ si spravnych zamestnancov na spravnych poziciach, pretoze
ziskanie Spickovych odborne zdatnych zamestnancov je nevyhnutné pre udrzZanie
ekonomického rastu a konkurenénej vyhody organizacie. Coraz viac sa dostiva do popredia
Pudsky kapital, ktory vplyva do zna¢nej miery na vSetky ukazovatele a je Ziadiice mu venovat’
zo strany radiacej zlozky dostato€ne primeranit pozornost. Treba rozvijat kreativitu,
inova¢ny prinos, motivaciu a schopnost’ prinasat podniku benefity v podobe novych
projektov, objedndvok a klientov. Absolventi aj profesionali chct pracovat’ pre atraktivne
organizacie, ktoré maju svoju znacku. Byt takymto zamestnavatelom znamenad pre
organizaciu lepSie vyjednavacie schopnosti a tak sa buduje i1 pozitivny vzajomny vzt'ah medzi
zamestnancom a zamestnavatelom. Zamestnancov je nutné motivovat’ spravne nadstavenymi
benefitmi v roznej podobe. NajddlezitejSim faktorom pre organizéaciu sa tak stdva jej jasna
formulécia stratégie zamestnavatela, aby si zabezpecil Uspesnost’ a konkurencieschopnost’ na

trhu.
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