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ABSTRAKT

Kovarova, Gabriela: Vybrané aspekty nedostatku pracovnych sil a moznosti riesenia. -
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra medzinarodného obchodu.

- Veduci zavere¢nej prace: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. - Bratislava: OF EU, 2018, 88 s.

Cielom zaverecnej prace je na zaklade uskuto¢neného dotaznikového a Statistického
vyskumu identifikovat’ sucasny nedostatok pracovnych sil, a tiez jeho hlavné priciny na trhu
prace Slovenska, a nasledne stanovenie moznych odporucani pre firmy.

Préca je rozdelena do 5 kapitol. Obsahuje 45 grafov, 1 tabul’ku a 1 prilohu. Prvé kapitola je
venovana teoretickému zékladu nedostatku pracovnych sil, jeho Specifickych pricin a
nasledne je pouzitd interpretacia pomocou ekonomického néstroja Beveridgeovej krivky.
Dalej je charakterizovany manazment l'udskych zdrojov v podniku so zameranim na nabor
Pudskych zdrojov. V poslednej podkapitole st definované hlavné zmeny v sucasnosti na trhu
prace. V d’alSej Casti sa charakterizuje ciel’ prace a jeho Ciastkové ciele, a v d’alSej kapitole
je uvedend metodika a metody skumania. Stvrta kapitola sa zaobera skimanim nedostatku
pracovnej sily na trhu prace Slovenska, ato kombinéaciou vysledkov dotaznikového
prieskumu a spracovanych Statistickych udajov, a taktiez sa zameriava na hlavné priciny
nedostatku pracovnikov. Dalej sa zaobera zohladnenim vybranych aspektov pristupu
oddelenia ludskych zdrojov dopytovanych firiem prostrednictvom dotaznikového
prieskumu. Vysledkom rieSenia danej problematiky je poskytnit podnikom vhodné
odportcania ako zlepsit’ svoj postoj k pracovnym silam, a tak ziskat’ vhodnych pracovnikov

na trhu prace.

KPucové slova: pracovny trh, nedostatok pracovnych sil, 'udské zdroje, podnik



ABSTRACT

Kovarova, Gabriela: Choosen aspects of the labour shortage and the possibilities of solution.
— Universiry of Economics in Bratislava. Faculty of Commerce. Department of international

trade. — Leader of the thesis: Ing. Daniel Kraj¢ik, PhD. - Bratislava: OF EU, 2018, 88 p.

The aim of the final work is based on done questionnaire and statistical research identify
current labour shortage and its main causes furthermore to set possible recommendations for
companies. This thesis is divided into 5 chapters. It contains of 45 charts, 1 table and 1
attachment. First chapter is devoted to the theoretical background of the labour shortage and
its specific causes, then it also contains economic tool called Beveridge curve. Furthermore
human resource management in company is defined with the focus on human resource
recruitment. In the last subchapter the main current changes on labour market are defined.
In the next part of this master thesis the main goal and partial goals are mentioned, and also
in the next part used methods are defined. The fourth chapter deals with research of the
labour shortage on the Slovak labour market with the using of both results from the
questionnaire research and processed statistics data. Also it focuses on the main causes of
the labour shortage. Moreover this chapter involves some choosen attitudes of human
resource divisions in the examined companies. The result of this issue is to provide suitable
solutions to companies and show them how to improve their attitude to the labour force, and

then to gain left proper workers on the labour market.

Keywords: labour market, labour shortage, human resources, company
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Uvod

Spolo¢nosti po celom svete hlasia problém s obsadenim volnych pracovnych miest
a pocit'uju nedostatok pracovnej sily. V tomto pripade existuje nestlad na trhu préace, kedy
dopyt po praci prevysuje ponuku prace. V praxi to znamenad, ze pocet firmami pozadovanych
pracovnikov je omnoho vyssi nez pocet dostupnych pracovnikov, resp. uchadzacov o pracu
ochotnych pracovat’ za urcitu mzdu, pri urcitych podmienkach, na ur¢itom mieste a vdanom
case. Tento negativny jav je definovany ako nedostatok pracovnych sil na trhu prace.

Dand problematika naozaj rezonuje aj v medzinarodnom meradle, a uz bola aj
predmetom diskusii Svetového ekonomického fora (WEF, z ang. World Economic Forum),
ktoré uverejnilo spravu, ze v sucasnosti Japonsko celi najvacSiemu nedostatku
kvalifikovanych pracovnikov vo svete. Dalej v Eurdpe v priemere viac ako 45% podnikov
pocituje problém s nijdenim pracovnikov s pozadovanymi zrucnostami. Taktiez aj
v Spojenych Statoch americkych hlasia podniky velky boj o pracovnikov v podmienkach
skoro plnej zamestnanosti, kedy tiez dominuje vel’a vol'nych pracovnych miest a nedostatok
pracovnikov.

V ramci Eurépskej tnie (EU), a to najmi krajiny zoskupenia Vy3ehradskej skupiny
(V4), medzi ktoré patri Slovensko, Cesko, Madarsko a Pol'sko st povazZované za pracovné
trhy s nizkou nezamestnanostou, odlivom pracovnikov do zahranicia a celkovym starnutim
obyvatel'stva. Tieto pracovné trhy disponuji nedostatkom pracovnych sil a firmy musia
bojovat’ o ziskanie kvalitnych pracovnikov a talentov vo vysoko konkuren¢nom prostredi.

Ak sa pozrieme na pracovny trh Slovenska, tak tu je situdcia s nedostatkom
pracovnikov alarmujuca. Firmy pocituji niz§i pocet dostupnych pracovnikov oproti
minulym rokom, kedy sa na pracovné pozicie hlasilo viac uchddzaov o pracu ako bolo
potrebné a firmy mali moznost si spomedzi nich vyberat. Teraz sa hlasi na dané pracovné
miesta omnoho menej kandidatov ako v minulosti, kedy mnohokrat dochadza k nestiladu
pracovnych poziadaviek medzi oboma stranami trhu prace. Nedostatok kvalifikovanych l'udi
je pocitujuci najma v automobilovom sektore, a vo vyrobnej sfére chybaju pracovnici na
pracovnych poziciach ako kvalitari, inzinieri, remeselnici ¢i montéri strojov. Taktiez
nedostatok nekvalifikovanych pracovnych pozicii nie je zanedbatelny, a to hlavne ako
predavac, pokladnik, skladnik ¢i pomocny personal v kuchyni.

Taktiez podniky sa musia vysporiadat’ s vel’kymi zmenami ¢i uz v oblasti I'udskych

zdrojov (HR), alebo celkovo na trhu prace. Nastupuje 4. priemyselna revolucia v podobe
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automatizacie, digitalizacie a robotizacie, ktord bude menit’, resp. uz meni pracu hlavne v
odvetviach ako predaj, financie, bankovnictvo ¢i administrativa. Ako sa vyjadrilo WEF vo
svojich spravach, tak naozaj podniky, ale aj pracovnici sa musia prispdsobit’ a drzat’ tempo
s technologickym vyvojom, €o v praxi znamena zvySené investicie a iniciativa podnikov do
rozvoja profesiondlnych znalosti a schopnosti svojich zamestnancov. Aby firmy ziskali nové
talenty na trhu préce, ktoré tam stale s, musia prijat’ d’alSiu zmenu, a tou je, ze dnes si prave
mladi a talentovani kandidati moézu vyberat’ spomedzi firiem, a nie opac¢ne, ako to bolo v
minulosti.

Cielom zéverecnej prace je na zaklade uskuto¢neného dotaznikového a Statistického
vyskumu identifikovat’ sucasny nedostatok pracovnych sil, a tiez jeho hlavné priciny na trhu

prace Slovenska, a nésledne stanovenie moznych odporti¢ani pre firmy.
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1 Sacasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Za Gc¢elom porozumenia problematike nedostatku pracovnych sil je nutné poukéazat’
na fungovanie zakonitosti na trhu prace celkovo. Musime si uvedomit’ za akych okolnosti
dochadza k prebytku alebo k nedostatku pracovnych sil na trhu prace, vzhl'adom k nasej
téme sa budeme venovat’ druhej charakteristike, a to nedostatok pracovnych sil na trhu prace,

jeho dvom odlisnym druhom a ich hlavnych pricin vzniku.

1.1 Trh prace

Trh prace, je miesto, kde sa stretdva ponuka dopytu po praci (D) a ponuka
pracovnych sil (S) a zamestnavatelia a zamestnanci sa tu vzdjomne ovplyviiuju.! Na strane
dopytu po praci sa nachadzaji zamestnavatelia, ktori maji zaujem o pracovnikov pri danej
mzde. Ich rozhodnutia ohl'adom naboru pracovnikov st ovplyvnené podmienkami nielen na
trhu préce, ale aj na trhu produktov a sluzieb a aj na trhu kapitalu. Celkovy output, ktory
firmy poskytuji na trhu tovaru a sluzieb a sposob akym kombinuju faktor prace a kapitalu
na dosiahnutie daného outputu zavisi od 3 nasledovnych sil. Dopyt po danych tovaroch a
sluzbach, pocet pracovnej sily, o¢akavany kapital dosiahnuty pri danych cendch a vyber
dostupnych technologii. Je dolezité si uvedomit’ ako je pocet zamestnanych pracovnikov v
danom podniku ovplyvneny zmenami jedného alebo viacerych hore uvedenych faktorov. 2
Na strane ponuky prace sa nachadzaji pracovnici a potencidlni pracovnici ochotni pracovat’
pri danej mzdovej hladine a pracovnych podmienkach na trhu prace.

Medzi faktory, ktoré mozu sposobit’ zmenu na strane dopytu po praci, resp. krivky
dopytu po préci patria:

» zmena dopytu po vyrobkoch ¢i sluzbach
* zvySeny dopyt po vzdelanych a kvalifikovanych pracovnikov

* technologie ako nahrada pracovne;j sily

* pocet podnikov v danom odvetvi

! THEECONOMICTIMES. Defintion of Labour market. [online]. In: Theeconomictimes.com. [cit. 2018-01-
16]. Dostupné na: https://economictimes.indiatimes.com/definition/labour-market

2 EHRENBERG, G. R.-SMITH, S. R., Modern Labor Economics: Theory and Public Policy. Pearson
Education, Inc., 2006. 18-21s. ISBN: 0-321-31153-1.
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* vladne regulacie

* cena a dostupnost’ ostatnych vstupov vo vyrobe.

Faktory, ktoré mozu spdsobit’ zmenu na strane ponuky prace, resp. krivky ponuky
prace su:
* pocet pracovnikov
 vyzadované vzdelanie

* politiky vlad®

Graf 1 Ekvilibrium na konkurenénom pracovnom trhu

E;, E Ey Employment

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podla: HARVARD.EDU. Labor Market Equilibrium. [online]. In:
Sites.hks.hardvard. edu. [cit. 2018-01-16]. Dostupné
na: https://sites.hks.harvard.edu/fs/gborjas/publications/books/LE/LEChapter4.pdf

Rovnovéha na trhu prace vznika vtedy, ak ponuka prace (S) a dopyt po praci (D) sa
rovnaju, a teda ako znaci graf 1, tak pocet pracovnikov (E*) je zamestnanych pri mzde
rovnovahy (W*). V praxi to znamend, ze kazdy zamestnavatel, ktory je ochotny prijat’ do
zamestnania nového pracovnika pri danej W* mzde, mdéze najst dané¢ho pracovnika
ochotného pracovat’ pri danych podmienkach. A taktiez kazdy pracovnik, ktory je ochotny

pracovat pri danej W* mzde si moze najst’ pracu. W* je mzda rovnovahy, resp. tzv. “Cistiaca

3 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZAION. Key Indicators of the Labour Market. Eighth edition.
Geneva: ILO, 2014. 52 s. ISBN 9789221283461.
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mzda” na pracovnom trhu, pretoze kazda ina mzdova troven spdsobuje bud’ vzostupny alebo
zostupny tlak na mzdy. V praxi to znamend, ze bud’ je prili§ vel'a firiem snaziacich sa o
nabor iba par dostupnych pracovnikov ochotnych pracovat’ pri danej mzde, kedy
zaznamenavame tzv. nedostatok pracovnikov (Q). V druhom pripade existuje prili§ vela
pracovnikov snaziacich sa ziskat’ par dostupnych pracovnych miest, kedy ide o prebytok
pracovnej sily (P). Na zéklade klasickej ekonomickej tedrie je pretrvavajici nedostatok
pracovnikov vysledkom rigidnej, resp. neohybnej urovne miezd alebo velmi pomaly
prispdsobujucej sa ¢i neelastickej ponuky a dopytu po praci. Pripadne, trvajuci pracovny
nedostatok moze byt sposobeny sériou dopytovych a ponukovych Sokov. Vzhladom na

naSu tému sa budeme venovat’ ¢asti nedostatku pracovnikov na trhu prace.*

1.2 Nedostatok pracovnych sil

Ak podniky nemdzu najst potrebnych pracovnikov na obsadenie volnych
pracovnych miest, tak nastdva nedostatok pracovnych sil. Jednotnd definicia nedostatku
pracovnych sil, resp. prebytku dopytu po praci v literatire neexistuje. Vo vSeobecnosti tento
pojem oznacuje nesulad na trhu prace medzi dopytom a ponukou préace, kedy mnozstvo
pozadovanych pracovnikov zo strany firiem prevysSuje ponuku pracovnej sily ochotnu
pracovat’ za ur€iti mzdu, pri urcitych podmienkach, na ur¢itom mieste a v danom case.
Alebo mozeme povedat, ze ide o také zamestnanie, kde zamestnévatelia maju problém s
najdenim pracovnikov a nasledne s obsadenim danych volnych pracovnych miest.
Nedostatok pracovnych sil méze mat’ za nasledok ekonomickt neefektivnost’, ktord nastane
prave kvoli strate potencidlneho outputu a neoptimalneho vyuzivania dostupnej pracovnej
sily. Treba rozliSovat’ medzi kvantitativnym a kvalitativnym nedostatok pracovnych sil. Oba
typy mdzu byt’ spdsobené poklesom dostupnych a vhodnych pracovnikov na strane ponuky,
a taktiez aj narastom dopytu po zamestnancoch, bud’ obmedzene v ramci urcitych sektorov,
zamestnani ¢i zruénosti, alebo celkovo. °

V pripade kvantitativneho nedostatku pracovnych sil plati, ze agregatny dopyt po

praci vo vsetkych sektoroch a pracovnych poziciach prevysSuje ponuku prace, ¢oho

4 HARVARD.EDU. Labor Market Equilibrium. [online]. In: Sites.hks.hardvard. edu. [cit. 2018-01-
16]. Dostupné na: https://sites.hks.harvard.edu/fs/gborjas/publications/books/LE/LEChapter4.pdf

5> EUROPEAN PARLIAMENT. Labour market shortages in the European union. [online]. In:
Publications.europa.eu. 21.03.2016. [cit. 2018-01-17]. Dostupné na:
https://publications.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/b7d54d6f-effa-11e5-8529-
0laa75ed71al/language-en/format-PDF/source-64261127
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vysledkom je zvySena obtiaznost’ pri obsadzovani volnych pracovnych miest. Taktiez
prevlada nizka Giroven nezamestnanosti, resp. skoro plna zamestnanost. Cize kvantitativny
nedostatok pracovnikov je sposobeny agregatnym, resp. celkovym prebytkom dopytu po
praci s nedostato¢nou pracovnou silou naplnit’ tento dopyt.

Kvalitativny nedostatok pracovnych sil nastava vtedy, ak dopyt po praci v uréitom
odvetvi, zamestnani ¢i danej kvalifika¢nej Girovni je vyssi nez dana ponuka prace v tom istom
odvetvi, zamestnani a na danej kvalifikatnej urovni. To méa za nésledok nedostatok
pracovnych sil v ur¢itom sektore na trhu prace, zatial o moze existovat’ koexistencia s
prebytkom ponuky prace v inych sektoroch, zamestnaniach alebo kvalifikdciach a na
celkovej urovni, a preto prevlada vysokd miera nezamestnanosti. Jednd sa o nedostatok
pracovnikov s ur€itymi zru¢nost’ami v danych neobsadenych povolaniach alebo odvetviach,
zatial' o dostupni pracovnici nespliiaji pozadované kritéria, zruénosti & preferencie
stanovené¢ zamestnavatelmi alebo dostupna pracovna sila nemd potrebné informécie k

dispozicii.®
1.2.1 Specifické priciny kvantitativneho nedostatku pracovnych sil

Vo vSeobecnosti mézeme rozliSovat’ medzi dvomi typmi pricin kvantitativneho
nedostatku pracovnych sil, a to na strane agregatnej ponuky prace ako vysledok poklesu
poctu dostupnych pracovnikov, a taktiez na strane dopytu po praci, ak je zaznamenany jeho

rast.
Pric¢iny kvantitativneho nedostatku pracovnikov na strane ponuky prdce

A. Pokles pracovne schopnej populacie
Jeho znizenie je spdsobené tym, ze prirodzeny ubytok populadcie pracovne schopného
obyvatel’stva je vacsi ako jeho prilev, a to vd’aka starnutiu obyvatel’stva, nizkej pérodnosti a

slabej migracii.

¢ EUROPEAN PARLIAMENT. Labour market shortages in the European Union. [online]. In:
Publications.europa.eu. 18.05.2015. [cit. 2018-01-17]. Dostupné na:
https://publications.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/274d0677-2¢7d-46e5-aaaa-
0d4e97d02beb/language-en? portal2012documentDetail WAR portal2012portlet source=search
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* Demografické trendy
Kvoli nizkej miery porodnosti je prilev mladych l'udi ako pracovnej sily na trh prace mensi
ako je odlev starSich 'udi do dochodku, ¢oho nasledkom moze byt prave pokles pracovnej
sily. Taktiez postupny odchod generacie baby-boomers (narodenej v rokoch 1946-1964) do
dochodku, sposobuje napétie s ich ndhradou a obsadenim tychto vol'nych pracovnych miest

pracovnikmi z domdcej pracovnej ponuky.

* Migracia
Ak je vyssi poCet pracovne schopného obyvatel'stva emigrujuci z urcitého regionu ¢i krajiny
do zahranicia ako je jeho prilev, tak celkova miera pracovne schopného obyvatel'stva klesa.
Hostujuca krajina je schopna znizit’ nedostatok pracovnych sil, nadobudnit’ zru¢nosti a
zvysit troven kvalifikacie domacich pracovnikov, kym vo vysielajiicej krajine vznika tzv.
“brain drain”, resp. unik mozgov, a v kone¢nom désledku klesd dana ponuka prace. Rozsah
migracie, ktord sposobuje nedostatky pracovnikov zavisi od profilu emigrantov a vac¢sinou

sa tyka mladych a vzdelanych ludi.’

B. Pokles miery ucasti, resp. zapajania sa pracovnych sil

* Neaktivita marginalnych skupin
Ak sa urcité pracovné skupiny stavaji neaktivnymi, tak klesa celkova pracovna sila. Takuto
marginalnu skupinu predstavuji mladi I'udia vo veku 15 az 29 rokov, ktori nie su ani
zamestnani, ani neStuduju a ani sa nepodiel’aju na stazi, resp. tréningu. Tato rizikova skupina

predstavuje nepouzity I'udsky kapital.

e Zastaravanie zruc¢nosti starSej generacie pracovnikov
Ak star§i pracovnici stratia zamestnanie, tak je to kvoli nedostatku zru¢nosti ¢i sklisenosti.
Cim dlhsie je neaktivita tychto pracovnikov podporovana, tak tym vo vacsej miere dochadza
k nevyuzitiu ¢i zastaraniu ich zru¢nosti. Zakladné zru¢nosti, ktoré su kritické pre efektivne
vykonévanie prace, sa znizuju s rastiicim vekom. Ich pokles moze byt’ vyrovnany spravnym

a obozretnym konceptom prace.

7 OECD. Migration and the drain brain phenomenon. [online]. In: Oecd.org. [cit. 2018-01-19]. Dostupné na:
http://www.oecd.org/dev/poverty/migrationandthebraindrainphenomenon.htm
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* Ostatné rizikové skupiny vystavené neaktivite
Medzi tieto socidlno-demografické skupiny patria Zeny, l'udia so zdravotnym postihnutim

alebo chronickym ochorenim ¢i imigranti, ktori su zvdc¢sa nizko kvalifikovani.

Pric¢iny kvantitativneho nedostatku pracovnikov na strane dopytu po prdaci

A. Narast celkového dopytu po tovaroch a sluzbach
Vo vSeobecnosti, narast v dopyte po tovaroch a sluzbach méze vyplyvat’ z rastu nakupne;j

sily spotrebitelov alebo zmeny v spotrebitel'skom spravani.

* Narast dopytu po praci
Narast prijmu alebo bohatstva spotrebitel’'ov je vo vicsine spojeny s ekonomickym rastom.
Avsak rozsah, v ktorom ma ekonomicky rast za nasledok zvyseny dopyt po praci zavisi od
intenzity pracovnej sily rasticeho odvetvia, technologického pokroku a nevyuzitého
vyrobného potencidlu. Takze ekonomicky rast nemusi vzdy viest' k zvySenému dopytu po
praci. Ak dopyt po préci je uspokojeny zvySenym pracovnym vstupom v podobe vylepsenej
vyroby alebo zvySenych pracovnych hodin, tak dopyt po praci sa zvysi minimalne alebo
vobec. Napriek tomu, stabilny ekonomicky rast je povazovany za jeden z najddlezitejSich

faktorov ovplyviujacich dopyt po praci.

* Narast dopytu kvéli starniicej populacii
So starnticou populaciou, sa dopyt tychto spotrebitelov po urcitych produktoch a sluzbach
zvysi, ako je napriklad zdravotna starostlivost’. A naopak, dopyt po produktoch a sluzbach,

ktoré st urcené pre mladsiu generaciu, napriklad vzdelanie bude klesat’.

* Zmeny Vv spotrebitel’skom spravani a ich preferenciach
Zvyseny dopyt po IT produktoch a sluzbach na ukor iné¢ho sektora vedie k zmendm v dopyte

po praci medzi odvetviami.®

8 EUROPEAN PARLIAMENT. Labour market shortages in the FEuropean Union. [online]. In:
Publications.europa.eu. 18.05.2015. [cit. 2018-01-17]. Dostupné na:
https://publications.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/274d0677-2¢7d-46e5-aaaa-
0d4e97d02beb/language-en? portal2012documentDetail WAR portal2012portlet source=search
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B. Narast lokalneho dopytu po praci

* Geograficky nesulad medzi regionmi
Geografickd nezhoda nastdva vtedy, ak je zaznamenany nedostatok kvalifikovanych
pracovnikov v jednom regidne alebo krajine, kym existuje prebytok danych pracovnikov v
inom regione alebo krajine. Takze vhodny pracovnici existuju, ale nie v tom istom regione,
kde st dostupné pracovné miesta. Tento stav sa tyka nedostatoCnej pracovnej mobility.
Inertnd mobilita vyjadruje pohyb pracovnikov za pracou z jedného regiénu do druhého v
ramci jednej krajiny a mobilita naprie¢ narodnymi hranicami predstavuje napriklad mobilitu
v ramci krajin EU alebo prichod pracovnikov z tretich krajin. Pracovnd mobilita je
limitovana neochotou pracovnikov presunit’ ¢i prestahovat sa, jazykovou bariérou a
problémom s uznanim zahraniénych kvalifikacii. Alternativa k pracovnej mobilite je
mobilita firiem, resp. ich neochota sa premiestnit’ v rdmci regionov, ¢o tieZ mdze spdsobit’

nedostatok pracovnikov.’
1.2.2 Specifické priciny kvalitativneho nedostatku pracovnych sil

Kvalitativny nedostatok pracovnikov je spajany s tromi hlavnymi pri¢inami, a to na
strane dopytu po praci a aj jej ponuky. Medzi hlavné priciny patri nestlad kvalifikacie, resp.
zrucnosti pracovnikov, nesulad preferencii a informacii medzi zamestndvatel'mi a pracovnou

silou.

I. Nesulad potrebnej a dostupnej kvalifikacie pracovnych sil
Nezhoda kvalifikacie na pracovnom trhu je definovand ako nerovnovaha medzi ponukou a
dopytom po urcitych odbornostiach, zru¢nostiach v danom odvetvi a zamestnani na urcitej

kvalifikacnej urovni.

Medzinarodné organizécia prace (ILO) definovala viacej typov nesuladu kvalifikacie:

* Nedostatok kvalifikacie - dopyt po ur¢itom type odbornosti prevysuje ponuku l'udi s danou
kvalifikaciou, resp. zru¢nostou. V tomto pripade, zamestnavatelia v danych odvetviach

nemoOzu najst’ vhodne kvalifikovanych pracovnikov.

® HR.FBK. Internal mobility. [online]. In: Hr.fbk.eu. 2016. [cit. 2018-02-12]. Dostupné na:
https://hr.fbk.eu/en/services/internal-mobility
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+ Kvalifika¢na medzera - typ alebo troven kvalifikacie je rozdielna od tej vyzadovanej na

adekvatne vykonavanie danej prace.

* Vertikalny nestlad - vzdelanostna ¢i kvalifikaéna uroven pracovnikov je pod alebo nad

pozadovanym levelom, teda dochadza k nad(pod)kvalifikacii ¢i nad(pod)vzdelaniu.

 Horizontalny nesulad - typ alebo oblast’ vzdelania ¢i kvalifikécie nie su vhodné pre dané

zamestnanie.

 Zastaravanie kvalifikacie - odbornost, ktord bola v minulosti pozadovana pri danom

povolani uz nie je aktualna alebo kvalifikacia sa ¢asom zhorsila.!”

Pric¢iny nedostatku kvalifikdcie pracovnych sil na strane dopytu po praci

A. Technologické zmeny
Pretrvavajlice a narastajtice technologické zmeny zvysuji dopyt po kvalifikovanej pracovne;j
sile. Na trhu prace véacSinou high-tech spoloc¢nosti, kde su rychlo rastiice naroky, trpia
nedostatkom pracovnych sil s kvalifikdciami ako je digitdlna gramotnost’ ¢i pocitacové
zru¢nosti. Napriek tomu, ze vzdelavaci systém podlieha Strukturdlnym zmendm, tak adopcia
novych technolégii, ktora sa zrealizuje na univerzitach, uz nie je relevantna na trhu préce.
Taktiez zdujemcovia o pracu, ktori v minulosti pracovali v upadajtcich sektoroch, ako
polnohospodarstvo ¢i vyroba, maji problém sa zamestnat’ v rastiicich sektoroch ako je
zdravotnictvo ¢i vzdeldvania, ked’Ze nedisponuji s medziludskymi ¢i komunikac¢nymi

zruénost’'ami.

B. Zmeny v odvetviach na pracovnom trhu
V tomto pripade nedostatok kvalifikacie pracovne;j sily je sposobeny neadekvatne skolenymi
kandidatmi v tych sektoroch na pracovnom trhu, ktoré zazivaji vysoky rast. Nedostatok
kvalifikacii v danych odvetviach je nasledkom sektorovych zmien v dopyte. Ak nedostatok
odbornych skusenosti vyplyva z rastu podniku v rasticich trhoch so silnym dopytom po
produkte, moze tento nedostatok viest' k do¢asnému stavu spajaného s rastiicim predajom a
upevnenim pozicie podniku na trhu. Ndarast pracovnych sil je ocakévany v sektoroch hlavne

ako nanotechnologia, biotechnolédgia, elektronika ¢i informacné technoldgie. Skusenosti

10 ALLIAS, Stephanie. Labour market impact of National Qualification Frameworks in six countries. [online].
In: Zlo.org. 2017. [cit. 2018-02-12]. Dostupné na: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---
ifp_skills/documents/publication/wems_585696.pdf
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zamestnavatel'ov s nedostatkom pracovnikov st spajané s rasticou Specializaciou v ramci
pokrocilej vyroby. Taktiez so vzdelavacim systémom, kde Studijné programy nie su v stlade,

a nie su dostato¢ne rychlo adaptované s technologickym vyvojom v danom sektore.

C. Zmeny v Struktire zamestnani
Profesie, kde sa zaznamendava t'azkost’ s naborom sa nazyvaji tzv. problémové zamestnania.

O takéto povolania sa jedna vtedy, ak spiiia aspoti jednu z nasledovnych kritérii:
+ dlha doba s obsadenim vol'nych pracovnych miest,

+ zamestnavatelia vykazuji tazkosti s obsadenim vol'nych pracovnych miest,

* iba par uchadzacov je dostupnych pre dant vol'nu pracovnu poziciu,

* pocet volnych pracovnych miest rastie, kym pocet uchadzacov o pracu zostava stabilny.

Tieto problémové povolania sa najviac vyskytuji v zamestnaniach s vysSou
kvalifikaciou ako napriklad zdravotnictvo, IT, vzdelavanie, finan¢nictvo ¢i poistovnictvo.
Taktiez ich vyskyt v zamestnaniach s manualnymi zru¢nostami nie je zanedbatelny, a to
prave kvoli menej atraktivnym pracovnym podmienkam a vyS$Som dopyte po nédhrade
pracovnikov v danych sektoroch ako vyroba ¢i stavebnictvo. Nedostatok pracovnikov moze
byt aj vysledkom zavedenim novych regulacii ako bezpecnostné regulacie. Prikladom méze
byt aj rastici trend tzv. “green” profesii, kde sa vyzaduji zruc¢nosti udrzatel'nosti, vedomosti,
hodnoty a postoje, ktoré st potrebné na rozvoj a podporu socialnych, ekonomickych a
environmentalnych vysledkov v podniku, priemysle a spolo¢nosti.!! Na vykon tychto

profesii treba Specidlne Skolenia ¢i tréning, ktorych rozsah ma v su¢asnosti rastuici trend.

I1. Problémy s obsadenim vol'nych pracovnych miest

A. Nepruznost’ naboru pracovnikov
V sucasnosti je nevyhnutné zamerat’ sa na vzdelavanie a pochopit’ vztah medzi nesuladom
kvalifikacie a politikou I'udskych zdrojov, aby sa reagovalo vcas a efektivne na nedostatok
kvalifikacie. Prave tieto nedostatky kvalifikacie mozu byt pri¢inou neefektivnych investicii

do funkcie ndboru zamestnancov. Hlavne v pripade malych a strednych podnikov, kde

"' INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. What is a green job ? [online]. In: flo.org. 13.04.2016.
[cit. 2018-02-12]. Dostupné na: http://www.ilo.org/global/topics/green-jobs/news/WCMS_220248/lang--
en/index.htm
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manazéri ludskych zdrojov nadhodnotia kandidatov pocas prijimacich pohovorov a

zamestnaju pracovnikov s podkvalifikaciou.

B. ZvySeny dopyt po nahrade pracovnych sil
VolIné pracovné miesta plynuce z odchodu pracovnikov musia byt obsadené novymi
zamestnancami a dopyt po ich nadhrade rastie. Medzi faktory, ktoré spdsobuju zvyseny dopyt
po nahrade pracovnikov patria odchody zamestnancov do dochodku, docasny alebo trvaly
odchod Zien na materskii dovolenku a pracovnd mobilita. Tento dopyt po nahrade
zamestnancov ma tendenciu byt relativne nizky pri novovznikajucich povolaniach. Taktiez
problémom je zdokonalovanie a zlepSovanie odbornosti pracovnikov pocas kariéry a
zastaravanie kvalifikécii. Star§i pracovnici mozu Celit’ problémom adaptovaniu meniacim sa
poziadavkam na trhu préace, a taktiez s rastiicimi narokmi a technologickymi zmenami.
Dopyt po nahrade pracovnikov je jeden z kI'i¢ovych faktorov nestladu v odvetviach s nizSou

kvalifikaciou na pracovnom trhu spolu s neatraktivnymi pracovnymi podmienkami.

Pric¢iny nedostatku kvalifikdcie pracovnych sil na strane ponuky prdace

A. Vyber §tudijného odboru dostupného v danom vzdeldvacom systéme
Vyznamnym dovodom nezhody kvalifikécie je nestlad medzi Studijnymi programami, ktoré
si Studenti vyberaju alebo su si schopni vybrat’ a typom kvalifikacii a spdsobilosti, ktoré
pozaduju zamestndvatelia. Tento jav sa nazyva horizontdlna nezhoda a je obzvlast
problematicky v odvetviach ako zdravotna starostlivost’, financnictvo, ICT a pri technickych
odboroch. Pri vybere daného Studijného smeru, sa mnoho Studentov zameriava skor na
stcasné potreby pracovného trhu. Neberie sa prili§ do ivahy ocakévany buduci vyvoj dopytu
po odlisnych studijnych programoch. Navyse pristup k urcitym Studijnym odborom, najma
pri lekarskej Specializacii, moze byt limitovany, ¢o vedie k nedostatku danych Specifickych
kvalifikacii. Taktiez problém predstavuju neefektivne vzdelavacie institucie a poskytované
programy nedostato¢nej kvality v danom vzdelavacom systéme, ktoré nespiiiaju kritéria

pracovného trhu, ¢o limituje moznosti pre Studentov.

II1. Nesulad pracovnych preferencii medzi uchadza¢mi o pracu a firmami
Tento nesulad preferencii sa tyka neochoty kandidatov prijat’ dani pracovnu ponuku,
napriek tomu, e dané zamestnanie spiia ich kvalifikaény profil a je aj dostupné v danom

geografickom regione. Tento jav znamend, Ze celkovy potencidl pracovnej sily nie je
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naplneny, pretoze preferencie uchéddzacov o pracu sa liSia od dostupnych pracovnych

pozicii. Taktiez tento nesulad je spajany s atraktivnost'ou zamestnania.!?

Pric¢iny nesuladu pracovnych preferencii

A. Pracovné podmienky
Nedostatky pracovnych sil moézu vzniknut' aj kvoli pontknutiu neadekvatnych a
neatraktivnych pracovnych podmienok kandiddtom, ako napriklad nizka mzda, dlhé
pracovné hodiny ¢i naro¢né tlohy. Ak firma nie je schopna poskytnut’ pozadovanu mzdu,
tak je nutena prijat’ podkvalifikovanych zamestnancov na danti pracovni poziciu.
Preferencie zamestnancov, najmé generacii Y, sa menia, ¢o predstavuje vyzvu hlavne pre

oddelenie l'udskych zdrojov (HR) v podniku.

B. NizKky socialny status zamestnania ¢i odvetvia
Medzi najviac subjektivne faktory spdjajuce sa s danym zamestnanim a tykajuce sa
socidlneho statusu patria socidlna stigmatizacia a genderovy stereotyp. To modze viest k
znizovaniu potenciondlnej pracovnej sily. Napriklad odvetvie vystavby je chapané ako
zamestnanie nizkeho sociadlneho statusu a atraktivnosti pre zeny. Sektor informacnych
technolédgii zaziva silny nestilad medzi pohlaviami a je tiez ovplyvneny nedostatkom
kvalifikacie. Dalej popularita zdravotnickej starostlivosti upada. Niektoré zamestnania st
spajan¢ s pristahovaleckou ¢i etnickou skupinou pracovnikov, ¢o je oznacované ako

socidlna stigmatizacia.'

IV. Nesulad informéacii medzi uchidza¢mi o pracu a zamestnavatel’mi
Nedostatok pracovnikov mdze byt aj kvoli asymetrii dostupnych informécii na trhu préce.
V tomto pripade nie je nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily na miestnom pracovnom
trhu. Dopyt po praci je stale neuspokojeny kvoli nedokonalym a chybnym informacnym

tokom, ktoré su vysledkom nedostatku transparentnosti na pracovnom trhu. Tento nesulad

2. EUROPEAN PARLIAMENT. Labour market shortages in the European Union. [online]. In:
Publications.europa.eu. 18.05.2015. [cit. 2018-01-17]. Dostupné na:
https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/274d0677-2e7d-46e5-aaaa-
0d4e97d02beb/language-en? portal2012documentDetail WAR portal2012portlet source=search

13 ALON, H.- ALON, K. The Economics of Stigma: Why More Detection of Crime May Result in Less
Stigmatization. [online]. In: Pdfs.semanticscholar.org. 2007. [cit. 2018-04-12]. Dostupné na:
https://pdfs.semanticscholar.org/762a/1d45768118800abd4409d5a24d4882d3aded.pdf
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informacii na strane dopytu po praci vyplyva z neefektivnych naborovacich aktivit firiem,
ktoré nie su schopné ziskat’ informacie o vhodnych kandidatoch a realizovat’ nabor. A na
druhej strane ponuky préce, kde stratégie a kroky vykonavané kandidatmi nie su schopné
lokalizovat’ dostupné pracovné miesta a ziskat’ informécie o vol'nych pracovnych ponukach.
Tento nestlad informacii sa tyka sucasne aj zamestnanych, ktori st ochotni zmenit

povolanie alebo ich sii¢asné zamestnanie nie je v sulade s ich kvalifika¢nou troviiou.'*
1.3 Charakteristika nedostatku pracovnych sil v ramci EU

Na meranie, resp. skimanie nedostatku pracovnych sil neexistuje jednotny a
akceptovany spdsob, no v ramci vyskumov vykonavanymi institiciami EU s odporéané
dva spdsoby. A to bud’ pomocou ekonomického nastroja Beveridgeovej krivky, alebo
prieskumom vykondvanym u zamestnavatel'ov v ramci r6znych odvetvi v hospodarstve.

Beveridgeova krivka je pomenovand podla ekondéma Williama Beveridge a
zobrazuje vzt'ah medzi vol'nymi pracovnymi miestami, ktoré reprezentuju stranu dopytu po
praci a nezamestnanostou reprezentujiicou stranu ponuky prace. Na horizontalnej osi je
zobrazend miera nezamestnanosti (u), ktora vyjadruje pocet nezamestnanych l'udi ako
percento celkovej pracovnej sily.!®> Pracovna sila, resp. ekonomicky aktivne obyvatel'stvo sa
sklad4 zo zamestnanych (zamestnanci a podnikatelia) a nezamestnanych. Taktiez pracovna
sila vylucuje ekonomicky neaktivne obyvatel'stvo ako deti v predskolskom veku, Ziaci,
Studenti ¢i dochodcovia. Na vertikalnej osi je miera vol'nych pracovnych miest (MVPM),
ktora vyjadruje pocet vol'nych pracovnych miest ako podiel pracovnej sily.!®

Ak sa vyvoj Beveridgeovej krivky posuva smerom doprava, tak efektivne
fungovanie pracovného trhu klesa, resp. sa zhorsuje, ¢o je spdsobené napr. nesuladom
kvalifikacie medzi ponukou a dopytom po praci. Ak sa krivka posuva smerom dolava, tak
sa pracovny trh zefektivituje. Ak pohyb krivky smeruje doprava, tak sa zvysuje MVPM aj

miera nezamestnanosti, ¢ize je viac volnych pracovny miest, ale aj viac nezamestnanych

14 EUROPEAN PARLIAMENT. Labour market shortages in the European Union. [online]. In:
Publications.europa.eu. 18.05.2015. [cit. 2018-01-17]. Dostupné na:
https://publications.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/274d0677-2¢7d-46e5-aaaa-
0d4e97d02beb/language-en? portal2012documentDetail WAR portal2012portlet source=search

5 EC.EEUROPA. Glosarry: Unempoyment. [online]. In: Ec.europa.eu. 30.10.2010. [cit. 2018-04-
12]. Dostupné na: http://ec.europa.cu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Unemployment

16 EC.EUROPA. Glosarry: Job vacancy rate (JVR). [online]. In: Ec.europa.eu. 15.03.2018. [cit. 2018-04-
12]. Dostupné na: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Job_va-
cancy rate (JVR)
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ako v minulosti, ¢o je sposobené nezhodou na trhu prace. Naopak, posuny krivky smerom
vlavo predstavuju pokles volnych pracovnych miest, ale aj pokles miery nezamestnanosti a
nastava vtedy, ak sa prekazky na trhu prace znizuju, a tak dochadza k efektivnejSiemu
fungovaniu trhu prace .

Faktory, ktoré ovplyviiuja pohyb Beveridgeovej krivky st nasledovné. Strukturalna
nezamestnanost,, je to stav, kedy vol'né pracovné miesta nezodpovedaju Struktire pracovnej
sily kvoli nezhode pozadovanych kvalifikécii ¢i robotizacii alebo pracovisko sa nachadza v
inom regione ako je lokacia nezamestnanych. !” Ak prevlada nestlad kvalifikacie
pracovnikov, tak je vyS$Sia MVPM a aj miera nezamestnanosti, ¢o posuva krivku doprava.
Ak sa dané nezhoda kvalifikacie zlepsuje, tak to posuva krivku smerom dol'ava. V pripade
existujucej ekonomickej neistoty v danej krajine, podniky nie su si isté ohl'adom néboru
novych pracovnikov, a tak je posun krivky vpravo. Ak st firmy optimistické a isté ohl'adom
ekonomického vyvoja, tak su viac ochotnejsie prijat’ do zamestnania novych pracovnikov,
o posuva krivku vlavo. Co sa tyka ekonomickych cyklov v danom hospodarstve, tak v
pripade recesie ¢i obnovy ekonomiky, krivka smeruje dolu a doprava, a ak je hospodarstvo

v stave expanzie, tak krivka smeruje vl'avo hore.!®
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28

18 BEGGS, Jodi. The Beveridge curve. [online]. In: Thoughtco.com. 06.03.2017. [cit. 2018-04-12]. Dostupné
na: https://www.thoughtco.com/overview-of-the-beveridge-curve-1148116
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Ak hore uvedené poznatky aplikujeme na ¢lenské staty EU 28 , ako zobrazuje graf
2, tak mozeme identifikovat’ posun Beveridgeovej krivky vpravo hlavne poc¢as pokrizového
obdobia, kedy bol zaznamenany ekonomicky upadok a neskér obnova hospodarstva.
Zaznamenavame ekonomicky rozmach v danych krajinach ako celok, pracovny trh je mene;j
uzavrety a efektivnej$i, a preto sa krivka postiva smerom dolava a nahor, a krivka sa
nachadza v najvy$om bode expanzie poéas roku 2017. Struktira pracovnych trhov v ramci
&lenskych $tatov EU je rozdielna, a teda aj pracovna ponuka a dopyt po nej je odlisny medzi
danymi krajinami. TaktieZ existujii regionalne nezhody v ramci jednej krajiny. Dalej
mozeme vidiet, Ze stéasna situacia na pracovnom trhu EU 28 a sa zlepsila, a preto sa nestlad
kvalifikacii pracovnych sil pomerne znizil oproti pokrizovému obdobiu, no i napriek tomu
firmy takmer v kazdom &lenskom §tate EU oznamuju nedostatky pracovnikov.

V ramci naSej teoretickej casti sme zohladnili danu problematiku pomocou
Beveridgeovej krivky v krajinach V4, a taktiez v Raktsku v sledovanom obdobi 2010-2017.

V kazdom nasledovnom grafe zaznamendvame vzostupny vyvoj rokov v danom obdobi.

Graf 3 Beveridgeova krivka Rakuska
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28

V pripade krajiny Rakusko vidime nie Gplny jednotny rastaci trend, ako pri ostatnych
krajinach V4. Rakusko medzirocne v roku 2014 zvysilo mieru nezamestnanosti o 0,3 % a
rast MVPM sa znizil o 0,1%, o reprezentuje pokles na grafe . Do roku 2014 mala dana
krajina najlepSie vysledky spomedzi vSetkych krajin V4, ale od roku 2015 az sti¢asne ho

predbehla Ceska republika, ktorej hospodarstvo tieZ stale dosahuje svoje historické maxima.
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Graf 4 Beveridgeova krivka Ceskej republiky

4,0
2017

3,1
X
>
=23
[a )
>
=

1,4

2010
0,5
2,0 35 5,0 6,5 8,0
Miera nezamestnanosti v %

Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28

V Ceskej republike zaznamenavame jasny rastici trend Beveridgeovej krivky. V
roku 2017 sa krajina nachadzala v najvysSom stave expanzie hospodarstva a od roku 2015
az sucCasne predbehla Raktisko vo vy$Som raste MVPM, a tiez niZzSou mierou

nezamestnanosti, ¢o predstavuje najlepsie vysledky spomedzi krajin V4.

Graf 5 Beveridgeova krivka Mad’arska
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28
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Trend vyvoja krivky Mad’arska je jasne rastuci a dana krajina od roku 2016 dosahuje

vve

vykazuje niz§iu MVPM ako Cesko ¢ Rakusko.

Graf 6 Beveridgeova krivka Pol’'ska
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podla: ec.europa.eu. Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu.

2017. [cit. 2018-02-12]. Dostupné na: http://ec.europa.cu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=File:BevFigure2.PNG

Pol'sko taktiez ako v pripade krajin Ceské republika ¢ Madarsko vykazuje jasny
rastuci trend Beveridgeovej krivky, ale s vy$Sou mierou nezamestnanosti ako uz spomenuté

krajiny a s najnizSou MVPM spomedzi krajin V4.

Graf 7 Beveridgerova krivka Slovenska
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28
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Podobne ako ostatné krajiny V4 a Rakusko, tak aj Slovenska republika zaznamenava
v sucasnosti najvacsiu expanziu hospodarstva od vypuknutia krizy v roku 2008. Spomedzi
krajin V4, Slovensko zaznamenava najvy$$iu Uroven nezamestnanosti pocas celého

sledovaného obdobia a druht najnizSiu MVPM hned’ po Pol’sku.

Graf 8 Beveridgeova krivka EU 28 a krajin V4 za rok 2017
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates -
Beveridge curve. [online]. In: ec.europa.eu. 2018. [cit. 2018-02-12].  Dostupné na:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -
_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28

Graf 8 zobrazuje zosuladenie medzi dopytom po praci a jeho ponukou na trhoch
prace krajin V4 a EU celkovo. Najvyssi bod dosahuje Ceské republika, ktora disponuje s
pomerne nizkou nezamestnanostou a vysokou MVPM, ¢o v praxi predstavuje pomerny
sulad medzi dopytom po prici a jeho ponukou. Krajiny, ktoré sa nachadzaji nad
Beveridgeovou krivkou disponuju slabSou mierou efektivity zostladenia dopytu po praci a
jeho ponuky, nez krajiny umiestnené pod danou krivkou, prikladom je EU 28 celkovo a
Rakuisko. Mad’arsko dosiahlo vysledky vyssieho priemeru, Pol'sko disponovalo najnizsou
MVPM. Slovenska republika dosiahla najmenej pozitivne vysledky spomedzi krajin V4, ¢o
v praxi znamend nezhodu medzi dopytom po praci a jeho ponukou, stdle pomerne vysoki

mieru nezamestnanosti oproti ostatnym krajinam V4 a niz§i rast MVPM. !°

19 EC.EUROPA. Job vacancy and unemployment rates - Beveridge curve. [online]. In: Ec.europa.eu. 2018.
[cit. 2018-02-12]. Dostupné na: http://ec.europa.cu/eurostat/statistics-
explained/index.php/Job_vacancy and unemployment rates -

_Beveridge curve#The Beveridge curves for the euro area and the EU-28
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1.4 ManaZment 'udskych zdrojov

Manazment l'udskych zdrojov (HRM, z ang. Human resource management) do 80.
rokov 20. storocia bol HRM stc¢astou personalneho manazmentu a bol striktne chapany iba
ako suhrn procesov v pracovnom prostredi, ktoré predstavovali nabor novych zamestnancov,
pridelenie im tloh a nasledné vyhodnotenie vykonu ¢i povysenie zamestnancov, a to vSetko
v stlade s pracovnou disciplinou a zdravotnymi normami.?’

Néstupom tzv. Industry revolution 4.0 klasicky HRM upadé do uzadia a intenzivne
nastupuje riadenie I'udského kapitalu (HCM, z ang. Human capital management) najmé vo
velkych medzinarodnych spolocnostiach v sektoroch ako informacné technologie ¢i vo
financnom odvetvi. Rozdiel medzi tymito dvomi pojmami je nasledovny. HRM sa
zameriava na procesy v spolo¢nosti a predmetom ¢innosti je riadenie zmluvnych aktivit v
danom podniku, ako st mzdy, benefity, tzv. “compliance” zalezitosti ¢i reporting. HCM je
orientovany na ¢loveka ako takého a ma strategickt funkciu v podniku. Strategické ¢innosti
v ramci HCM zahfiiaji hodnotenie a meranie vykonu, profesiondlny rozvoj a planovanie
Pudskych zdrojov a ich nasledné meranie. Dany podnik musi mat’ vybudovanu kvalitnu
infrastrukturu v riadeni l'udskych zdrojov, aby HCM mohol byt’ spravne realizovany.

HRM plni nasledovné ciele podniku, ktoré sa zameriavaju na efektivnost
samotného HRM a nasledné meranie a hodnotenie ich vykonu. Medzi v§eobecné ciele HRM
patria:

1. Ziskanie 'udskych zdrojov - zamestnanci sa ziskavaji na pracovnom trhu a HRM musi
zabezpec€it' nasledovné aktivity. Definicia pracovného miesta a poziadaviek na
potencialnych zamestnancov, postup na ich ziskanie, ndbor a vyber pracovnikov, ich
naslednd adaptécia v ramci podnikovej kultury a ich rozvoj. Tieto aktivity predstavuju
pomerne vysoké naklady a mézeme povedat’, Ze az pracovny vykon zamestnancov ukaze
¢i HRM konalo efektivne.

2. Motivovanie zamestnancov - je dolezité na to, aby zamestnanci podavali maximalny
pracovny vykon a naplifali ciele podniku. Existujii dva druhy motivov, a to interné a
externé. Medzi interné motivy zarad'ujeme vlastné uznanie, sebarealizicia ¢i byt

sucastou socidlnej skupiny. Externé stimuly tvoria faktory ako vysokéd mzda, atraktivna

20 FINDIKLI, M.A. — BAYARCELIK, E.B. Exploring the outcomes of Electronic Human Resource Manage-
ment (E-HRM)? [online]. In: Ebschost.com. 2015. [cit. 2018-04-12]. Dostupné na: http://eds.a.ebsco-
host.com/eds/detail/detail ?sid=7c26c33e-d726-47db-9ead-eea4686a8e23%40ses-
sionmgr4006&vid=0&hid=4105&bdata=JkF1dGhUeXBIP-
WNvb2tpZSxpcCx1lemwsY3BpZCZjdXN0aWQ9c2tsaWIzJmxhbme9c2smc2l0ZT 11ZHMtbGI2ZQ%3d%3d
#AN=EP120706835&db=eoh
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pracovnd napli, prémie a odmeny, dobry kolektiv a pracovné vztahy ¢i podiel na
hospodarskom vysledku podniku.

3. Udrzanie zamestnancov - podnik na udrzanie talentov a tych najvykonnejSich
pracovnikov  vyuziva nasledovné nastroje. Vyhodné pracovné podmienky,
zamestnanecké vyhody, vysoké mzdy, motivujice odmeny ¢i dobré pracovné vztahy. V
stcasnosti dominuji vysoké naroky na kvalitu pracovného Zivota, rovnovahu medzi
pracovnym a osobnym zivotom.

4. Rozvoj zamestnancov - apeluje na dynamické podnikové prostredie, meniaci sa trh,
napredujice technoldgie a informacné systémy, inovdcie a stéle rasticu silu zakaznikov.
Preto HRM vynaklada vel'ké néklady a aj ¢as na skolenia a tréningy pracovnikov a ich

manazérov.>!

Vzhl'adom k zameraniu praktickej Casti diplomovej prace sme v nasej teoretickej
Casti blizSie definovali v rédmci ziskania ludskych zdrojov néabor potencidlnych

zamestnancov, a to hlavne externymi zdrojmi naboru.

1.4.1 Nabor potencialnych zamestnancov

Proces zabezpecCovania adekvéatneho mnozstva zamestnancov s kvalifikdciou a
kvalitativnymi parametrami, a to vSetko pri vynalozeni ¢o najnizSich nakladov sa nazyva
nabor pracovnych sil. Existuju 4 dovody naboru: cielom néboru je obsadzovanie vol'nych
pracovnych pozicii vhodnymi kandiddtmi a v ich dostatocnom pocte. Aj takymto
rozhodnutiam a vyzvam celia HR odbornici a musia sa spravne rozhodntt,, a tak naplnit’
ciele podniku.

Proces naboru sa sklada z troch faz, a to je definovanie poziadaviek pracovného
miesta, vol'ba zdroja a metdd ndboru a poslednou fazou je hodnotenie procesu naboru. Prva
faza sa tyka opisu pracovného miesta, kde sa poskytna zakladné informacie o vol'nej pozicii.
V momentélnej situacii na trhu prace, kde firmy bojuju o ziskanie tych najlepSich
zamestnancov, je aj formulacia opisu pracovného miesta velmi dolezitd a méze prilakat’
vhodného kandidata na danu poziciu. Pre potenciondlnych kandidatov st zaujimavé
informéacie o plate, pracovnych podmienkach, kariérnych prilezitostiach, moznosti

vzdelavania a cestovania, dika pracovnej doby, naddasy. TaktieZ velmi dolezitd je

21 JONIAKOVA, Z.- GALIK, R.-BLSTAKOVA, J. -TARISKOVA, N. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava:
Sprint dva, 2016. s. 19-23. ISBN 978-80-8168-532-3.
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Specifikacia poziadaviek na budiceho zamestnanca, ako napriklad vzdelanie, prax, jazykové
znalosti ¢i iné schopnosti. Ak sa stanovia zbyto¢ne vysoké poziadavky, tak to mdze odradit’
vhodnych kandidatov ¢i pdsobit’ diskriminacne. Spravna formulédcia ndzvu pracovného
miesta je tiez velmi vyznamna pri ndbore. Druhd faza v rdmci naborového procesu
predstavuje volbu zdroja a metédy naboru. Klucovym faktorom pri ziskavani novych
zamestnancov je naborovy inzerat a jeho formulacia a §tyl pisania. Cielom naborového
inzeratu je vlastne oznamenie pracovnej ponuky a poziadaviek na nového zamestnanca.
Takyto inzerat je Uspesny vtedy, ak zaujme a ziska vhodnych adeptov v pozadovanom
mnozstve, a naopak odradi prave tych nevhodnych kandidatov. Pri inzerovani pracovnej
pozicie je nutné zvazit nasledovné faktory. Ddlezité je nastavit’ spravny Cas inzerovania, tu
treba zohl'adnit’ dovolenkové obdobie, kedy koncia uz absolventi vysokych $kol, sezonnost’
¢i mozna dostupnost’ inzertnych médii. Dal§im vyznamnym aspektom je formalna aprava

inzeratu, ako napriklad formulacia a $tyl, aby inzerat zaujal a oslovil vhodnych kandidatov.??

Vol’ba vhodného zdroja externého naboru

Existuji dva druhy zdrojov ndboru zamestnancov, a to z internych alebo externych
zdrojov. Prvotne HR profesionali sa snazia obsadit’ vol'né pracovné miesta z vnutornych,
resp. internych zdrojov, ¢o je vlastne transfer zamestnancov z jednej pracovnej pozicie na

inu v ramci podniku ¢i ich povysenie. Za externé zdroje naboru sa povazuji nasledovné:

* Webové stranky
Jednym z najviac vyuzivanejSich zdrojov ndboru su prave webové stranky danych firiem,
kde mo6zu uverejnovat’ vol'né pracovné miesta vacsinou v sekcii kariéra. Komunikécia medzi

podnikom a kandid4tmi je on-line, ¢asovo i finan¢né usporna.

* Socialne siete
V tejto internetovej ére je nevyhnutnost'ou, aby podnik bol aktivnym na socialnych siet’ach.
NajpouzivanejSou socialnou sietou na nabor novych zamestnancov najmé na pracovnych

trhoch EU je v sti¢asnosti LinkedIn, a to najmi s aplikaciou Recruiter. Dal§imi popularnymi

22 OLENSKI, Steve. 6 Tips for hiring the right employee. [online]. In: Forbes.com. 18.05.2015. [cit. 2018-
04-12]. Dostupné na: https://www.forbes.com/sites/steveolenski/2015/05/15/6-tips-for-hiring-the-right-em-
ployee/#751536153894
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naborovymi sietami st TalentBin, Zoominfo, Facebook, Twitter, Monster, Unicruit. Na

Slovensku je popularna siet’ Profesia.??

* Vyvesky a letaky
Vhodné su skor pre menej profesiondlne, resp. jednoduchsie pozicie a oslovuju obmedzeny
pocet uchadzacov, z toho dovodu su vhodné skér pre mensSie rodinné firmy alebo na
zabezpecenie docCasnej potreby I'udskych zdrojov. Ich umiestnenie méze byt rézne, napr. v
blizkosti vlakovych ¢i autobusovych stanic, v miestnych novinach ¢i na reklamnych

baneroch.

o Urady price, socialnych veci a rodiny
Tento Statny organ eviduje nezamestnanych na trhu prace, kde zamestnavatelia maju aj
takto moznost’ najdenia potencionalnych pracovnikov, ale plati, Ze tu prevySuje registracia

mene;j kvalifikovanych pracovnych sil

* Vzdelavacie inStittcie
Stredné skoly a vysoké skoly produkuju absolventov s minimélnou praxou a skisenost’ami.
Na odstranenie tohto negativneho javu sa firmy snazia o spolupracu so vzdelavacimi
inStitGciami tak, ze poskytuju Studentom stdze, prax ¢i moznost koordinacie pri pisani

zaverecnych prac. Takymto sposobom ma podnik moznost’ objavit’ nové talenty.

* Vystavy
Na Slovensku st populdrne vystavy, resp. veltrhy prace ako Dni kariéry, Profesia days a iné.
Vyhodou je, Ze firmy maju Sancu stretnit’ sa s l'ud'mi z réznych vekovych skupin a mézu
nadviazat’ kontakt aj stakymi, ktori by za normdalnych okolnosti na ich inzerat prace

nezareagovali.

* Agentury personalneho poradenstva
Personalne agentiry poskytuju sluzby pri vyhladdvani vhodnych kandidatov na volné

pracovné pozicie. Ich sluzby sa delia na tzv. executive research, ¢o je ndbor vykonnych

23 ROBERTWALTERS. Using social media in the recruitment process. [online]. In: Robertwalters.com. .
[cit. 2018-04-12]. Dostupné na: https://www.robertwalters.com/content/dam/robert-walters/corporate/news-
and-pr/files/whitepapers/using-social-media-in-the-recruitment-process.pdf
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pracovnikov a oslovuje sa vacsi pocet kandidatov. Druhym typom je tzv. head hunting, ktory
je zamerany na nabor odbornikov, Specialistov a vrcholovych pracovnikov, kde prevlada

priame oslovenie kandidatov.

* Personalne sprostredkovatel’ské agentury, personalny lizing a kontraktové
zamestnania

Tieto subjekty poskytuju podnikom zamestnancov najmé na vykon manualnych ¢innosti ¢i

jednoduchych administrativnych aktivit. Tychto pracovnikov pocas celej doby zamestnava

agentura a poskytne ich podniku iba na urcity cas alebo im sprostredkuje tzv. kontraktnych

zamestnancov. Pre podnik je tato forma naboru atraktivna, pretoze celkovu personalnu

starostlivost’ za zamestnanca preberd agentira.

* Evidencia nahodnych Ziadatel’ov
Za nahodného ziadatela sa povazuje ten, kto podniku posle zivotopis, motivacny list alebo

iny dokument, aj ked’ nie je uverejnend ponuka vol'ného pracovného miesta v podniku.

* Byvali zamestnanci
Podnik realizuje aj tzv. re-recruiting, o znamena vedenie databazy byvalych zamestnancov

s cielom znovu ich zamestnat’ v budticnosti. Takyto zamestnanci su nazyvani bumerangy.?*

V procese naboru je Employer branding, resp. znacka zamestnavatel'a tiez vel'mi
dolezita, a v sucCasnosti sa povazuje za vel'mi dolezity faktor ako zaujat’ a oslovit’ uchadzacov

0 pracu.

Employer branding

Employer branding predstavuje stratégiu podniku, kedy sa buduje znacka
zamestnavatel'a v o¢iach verejnosti, prezentuje sa ako atraktivny a vhodny zamestnavatel s
jedine¢nym pracovnym prostredim, a tak sa do podniku pritiahnu nadejni kandidati a nové
talenty. Tento koncept je skor zamerany na nabor mladych a talentovanych uchadzacov,

vacsinou absolventov, ale nie je vylucené, ze oslovi aj inych zdujemcov.

24 JONIAKOVA, Z.- GALIK, R.-BLSTAKOVA, J. -TARISKOVA, N. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava:
Sprint dva, 2016. s. 162-172. ISBN 978-80-8168-532-3.
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Klacova je tvorba hodndt zamestnavatela, kde podnik vlastne charakterizuje
hodnoty, ktoré su ponukané zamestnancom, preco je vyhodné pracovat’ v danom podniku a
mnohé d’alSie moznosti, vyhody a benefity prace v podniku. Prave tieto hodnoty dokéazu
podnik odlisit’ od konkurencie, a tym padom sa stdva jedinecny a atraktivny pre kandidatov,
a tak zaujme a oslovi talenty na trhu prace. Ak sa hodnoty podniku spravne navrhnu a je aj
spravne pochopend cielova skupina pracovnych sil, tak dochddza k angazovanosti a
stotozneniu sa zamestnancov so zakladnymi predpokladmi podniku na ktorych st postavené
hodnoty organizécie. Aktivity nimi vykondvané sa povazuju za zmysluplné, a tak aj kvalita
ich vystupu rastie. Dolezitd je aj organizacna kultira, preto firmy ponukaju stdze pre
Studentov alebo absolventov aby ju pochopili, ale aj ziskali prax. Do popredia vstupuje stale
viac a viac spolocenskd zodpovednost’ firiem, kde sa hodnoti ako podnik obohacuje
spolo¢nost’. Treba dbat’ aj o etiku riadenia HR, teda ako sa zaobchadza s kandidatmi,

sucasnymi pracovnikmi alebo s byvalymi zamestnancami.?’

1.5 Sucasné zmeny v manaZzmente 'udskych zdrojov

Nastupom industrializacie a vedecko-technického pokroku (VTP) plati, ze ak sa
budu personalisti zameriavat’ a venovat’ iba Standardnému HRM, tak v blizkej dobe stratia
svoje talenty a tych najlepsich pracovnikov. K riadeniu I'udského kapitalu treba pristupovat’
proaktivne, a vramci existujucich velkych zmien na trhu prace, resp. HR revolucie
odbornici v danej oblasti musia byt viac orientovani na inovacie. V ramci digitalnej
ekonomiky uz nesta¢i poskytovat’ iba zakladné sluzby v rdamci HRM. HR musia zmenit
dizajn svojich doterajsSich funkcii. Toto znamend investicie zo strany HR pracovnikov do
rozvoja svojich profesiondlnych znalosti a schopnosti. Tiez to predstavuje neustile
sledovanie a Studovanie najnovsich trendov, ale najmi zameranie sa na potreby a hodnoty
suCasnych a potenciondlnych zamestnancov. Priority u potencidlnych a aj sucasnych
zamestnancoch sa v poslednej dobe dramaticky menia. Prevlada tzv. work-life balance, ¢o
predstavuje najvacsiu prioritu hlavne u mladych l'udi. Taktiez sa zmenili aj motivacné
stimuly. Stimuly ako finan¢né ohodnotenie nie st az tak atraktivne ako v minulosti a mladé
talenty povazuju za atraktivne hodnoty ako reSpekt, dostojnost’ ¢i osobna volba a sloboda.
Momentalne stale viac a viac pracovnikov md moznost’ home-officu, zazmluvnit si pracu

na urcité projekty ¢i ¢iastoéné pracovné uvizky, ktoré stale rasti a HR $pecialisti musia byt

25 SINCLAIR, Charles. The value of an employer branding structure. [online]. In: Forbes.com. 14.02.2018
[cit. 2018-04-12]. Dostupné na: https://www.forbes.com/sites/theyec/2018/02/14/the-value-of-an-employer-
branding-structure/#5dda9ba41b5b
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na nich pripraveni. Taktiez vel'mi atraktivhou motivaciou pre zamestnancov je “sabbatical”,
¢o predstavuje pracovnu prestavku potrebni na ich vlastny rozvoj. TieZ zamestnanci
potrebuju pocitovat’, Ze st vnimani ako partneri ¢i tvorcovia hodnot, a nielen iba ako 'udské
zdroje.?®

V porovnani s minulost'ou, na trhu prace v suc¢asnosti doslo k viacerym zmenam, a
tiez sa stal viac pruznejSim ako kedysi. Vel'a podnikov, hlavne v zahrani¢i operujicich,
vyuziva sluzby outsourcingu. Spoloc¢nosti realizuju tzv. lean manazment, kde sa znizuje aj
pocet zamestnancov. V pripade potreby sa zamestnanci zabezpeCuji persondlnym
leasingom, ktory zabezpecuju agentury ¢i nezavisli partneri. Menia sa aj kvalitativne aspekty
o¢akavané od zamestnancov, zvysuju sa naroky na ich kvalitu préce, resp. vykonu, kladie sa
doraz na celozivotné vzdelavanie pracovnikov a ich rozvoj. Dal§im javom, s ktorym sa
musia personalisti vysporiadat je starnutie populacie a znizujici sa pocet 0sdb v
produktivnom veku. Predlzuje sa odchod do déchodku, ¢ize stale viac a viac zamestnancov
bude dlhSie na trhu prace ako v minulosti. Ked’ze sti€asny trend hovori hlavne o nébore
mladych talentov, tak HR odbornici celia vyzve ako ziskat mladych talentovanych
kandidétov, ale aj ako si ich dlhodobo udrzat’ v danom podniku. Tiez sucasnym trendom je
emancipacia ¢i rovnost’ pohlavi, rastie podiel zien vo vykonnych poziciach. V dosledku
zvySenych narokov na kvalitu a vykon, dochadza u mnohych pracovnikov k prepracovaniu
¢i k odkladaniu si zalozenia rodiny. Vplyvom zmien na trhu prace sa menia aj ulohy a roly
HR profesionédlov. ZvysSuju sa naroky na ich vedomosti v oblasti sociologie, psychologie,
vyuzivanie informa¢nych technologii a socidlnych sieti.?” Vplyvom rastacich narokov na
kvalitu a vykon zamestnancov je vel'mi ddlezité prave zvySovat’ ich kvalifikaciu. Bohuzial
na trhu prace, hlavne v eurdpskych krajindch existuje nestilad medzi pozadovanou
kvalifikaciou od zamestnavatel'ov a tou, ktort ponukaju kandidati o pracu. Pracovny trh v
ramci krajin V4 je konkurencny prave kvoli nizkej nezamestnanosti a celkovému starnutiu
obyvatel'stva. Tieto pracovné trhy disponuji nedostatkom pracovnych sil a firmy musia
bojovat’ o ziskanie kvalitnych pracovnikov a talentov vo vysoko konkurenc¢nom prostredi.
Spolocnosti sa musia zamerat’ a tvorit’ employer branding. Manazéri musia zapajat’ svojich

pracovnikov do tvorby podnikovych stratégii a nesmu pritom zabudnuat’ na ich vzdeldvanie.

26 WORLD ECONOMIC FORUM. Four changes shaping the labour market. [online]. In: Weforum.org.
19.01.2016. [cit. 2018-04-12]. Dostupné na: https://www.weforum.org/agenda/2016/01/four-changes-shaping-
the-labour-market/

27 SIMAK, Pavel. Podniky, zamestnanci a nove trendy. [online]. In: Modernirizeni.ihned.cz. 23.05.2018 [cit.
2018-05-24]. Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-66145360-podniky-zamestnanci-a-nove-trendy
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HR celi mnohym vyzvam s ktorymi sa musi popasovat’ a musi si uvedomit’, ze ak sa HR
profesionali budi zameriavat’ iba na tych najlepSich zamestnancov a na najvicsie talenty,
tak ostatni kandidati im moézu uniknuat. Kazdy moze byt talentom, ale treba spravne
pochopit’ osobnost’ zamestnanca, a tak sa dosiahne pridana hodnota.??

Aby firmy ziskali nové talenty na trhu prace, musia prijat’ d’alSiu zmenu, a tou je,
ze dnes si prave mladi a talentovani kandidati mo6zu vyberat’ spomedzi firiem, a nie opacne,
ako to bolo v minulosti. Podniky musia “zabojovat™ o tych najlepsich a snahu o nich prejavit
uz pocas ich stadia, o si vyzaduje investicie do mladych a nadejnych talentov, ktoré sa ale
podniku vratia mnohondsobne. Aby podnik mohol oslovit’ a zaujat’ mladu generéciu, tzv.
generaciu Y ¢i miléniova generéciu, tak ju musi najskor pochopit’. Cudia do nej patriaci sa
narodili v 80. az 90. rokoch 20. storocia a dokonale ovladaju informacné technologie. Je to
flexibilnd generacia, ktora sa neboji experimentovat, vzdelavat a vyvijat sa. V ich
Zivotopisoch najdeme mnoZstvo absolvovanych $kol, semindrov a $koleni.?° Dal§im
fenoménom s ktorym sa musia subjekty na trhu prace vysporiadat’ je revolacia znalosti.
Vyse 90% podnikov oc¢akava vo vel'mi blizkej budiicnosti, ze ich aktivity budu ovplyvnené
digitalizaciou a automatizaciou, v niektorych podnikoch to uz prebieha v sucasnosti. Takmer
polovica vsetkych ¢innosti ¢i uz vo vyrobe alebo v sluzbach by mala byt automatizovana.
Do popredia sa stale dostavaju vlastnosti a profil zamestnanca, a to ¢o ich skolsky systém
dokaze naucit. V kon¢enom désledku zavedenim digitalizacie a automatizacie sa o¢akava
zachovanie a rast zamestnancov a zvySovanie ich kvalifikacie. Digitalizécia a rastaci podiel
kvalifikovanej pracovne;j sily prinest nové prilezitosti, ale aj tlak na rast znalosti.>* Taktiez
nastupuje 4. priemyselna revolucia v podobe robotizacie. Digitalizacia meni hlavne odvetvia
ako predaj, financie, bankovnictvo a administrativa. Perspektivu maja hlavne sektory ako
IT, HR, predaj a starostlivost’ o zdkaznikov. Nasledkom tychto javov bude vel’ka potreba
vzdelavania sa a podniky budi musiet’ rekvalifikovat’ svojich pracovnikov a zvySovat’ ich
kvalifikaciu, aby mali k dispozicii vhodnll pracovnu silu v budticnosti. HR profesionali sa
musia zamerat’ na ndbor zamestnancov s vysokym stupfiom ucenlivosti, a tiez na ich neustaly

rozvoj, aby si udrzali svoje kI'icové znalosti a poznatky v podniku. Tiez by sa personalisti

28 CHOCHOLOUS, Ivan. Hlava je kapital. Jak ziskat najlepsi. [online]. In: Modernirizeni.ihned.cz.
19.04.2017. [cit. 2018-05-03]. Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65696760-hlava-je-kapital-jak-
ziskat-nejlepsi.

2 LYONS, Kate. Generation Y, Curling or Maybe: what the world calls millennials. [online]. In: Theguard-
ian.com. 08.03.2016. [cit. 2018-05-03]. Dostupné na: https://www.theguardian.com/world/2016/mar/08/gen-
eration-y-curling-or-maybe-what-the-world-calls-millennials

30 MODERNI RIZENI. Zivot podle Ypsilon. [online]. In: Modernirizeni.ihned.cz. 18.10.2017. [cit. 2018-05-
03]. Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65917160-zivot-podle-ypsilon
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mali zamerat’ na kandidatov, ktori momentalne nemaju dostatok prilezitosti na trhu prace,
ale disponuju vlastnostami ako flexibilita, ochota ucit’ sa a schopnost’ prisposobit’ sa novym
dynamickym poziadavkdm a podmienkam pocas celého pracovného zivota. Predpovede
trendov do roku 2025 hovoria o néraste pracovnych sil v sektoroch ako nanotechnolégia,
biotechnologia, elektronika a informacéné technolédgie. Firmy potrebuju ziskat’ absolventov
so skusenostami ako analytické myslenie, digitdlne techniky a programovanie.
Zamestnavatelia v inovativnych sektoroch, ako je pokrocild vyroba, hl'adaju technickych
Specialistov  schopnych pracovat v time, ¢i s komunikacnymi sklsenostami a
interpersondlnymi zru¢nost'ami. HR odbornici sa musia popasovat’ s touto vyzvou a njst
kompromis medzi podnikovou a HR stratégiou, technologiami a profilmi zamestnancov.

Dolezité je, aby podniky a HR manazéri v€as reagovali na tieto zmeny a trendy.!

31 KEJHOVA, Jana. Jak se piipravit na revoluci dovednosti? [online]. In: Modernirizeni.ihned.cz.
19.04.2017. [cit. 2018-02-03]. Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65696690-jak-se-pripravit-na-
revoluci-dovednosti

36



2 Ciel’ zaverecnej prace

Cielom zéverecnej prace je na zaklade uskuto¢neného dotaznikového a Statistického
vyskumu identifikovat’ sucasny nedostatok pracovnych sil, a tiez jeho hlavné priciny na trhu
prace Slovenska, a nasledne stanovenie moznych odporucani pre firmy.

Na zaklade primarneho ciel'a sme si stanovili niekol’ko ¢iastkovych cielov v nasej
zaverecnej praci. V teoretickej Casti je hlavnym parcidlnym cielom objasnenie problematiky
nedostatku pracovnych sil a jeho Specifickych pricin ako kvantitativneho, tak aj
kvalitativneho nedostatku pracovnikov na strane ponuky prace ako aj dopytu po praci.
Nasim d’alSim ciastkovym cielom v teoretickej Casti je pomocou ekonomického nastroja
Beveridgeovej krivky charakterizovat’ nedostatok pracovnych sil celkovo v rdmeci krajin
Eurépskej tnie (EU- 28), so zretelom na zoskupenie krajin Vysehradskej skupiny (V4),
medzi ktoré patri Slovensko, Cesko, Mad’arsko a Pol'sko, a taktiez pohlad na danu situaciu
susednej krajiny Rakuska. Ked’ze stanovujeme moznosti rieSenia danej problematiky v
poslednej Casti zavereénej prace z pohladu firiem, tak z tohto dovodu je d’alej naSim
parcidlnych cielom identifikovanie manazmentu l'udskych zdrojov v podniku so zretelom
na ziskanie, resp. nabor 'udskych zdrojov. Poslednym cielom v zavere¢nej teoretickej ¢asti
je celkovo vymedzenie a zhodnotenie hlavnych zmien na trhu prace, ktoré vo velkom
ovplyviiuji vykon a fungovanie manazmentu l'udskych zdrojov v podniku a predstavuju
vyzvu najmé pre oddelenie I'udskych zdrojov, ale aj podnik celkovo.

Hlavnym cielom praktickej Casti diplomovej prace je zistit' situdciu nedostatku
pracovnych sil na trhu prace Slovenska, a to kombindciou spracovanych grafov zo
Statistickych udajov a vysledkami dotaznikového prieskumu od dopytovanych firiem na
vel'trhu prace Profesia days 2018 v Bratislave. Na zaklade spracovanych Statistickych udajov
je dalsim ciastkovym cielom identifikdcia vybranych pri¢in kvantitativneho a
kvalitativneho nedostatku pracovnikov. Dalej je to zhodnotenie vybranych aspektov
pristupu oddelenia I'udskych zdrojov dopytovanych firiem prostrednictvom dotaznikového
prieskumu, kde patria externé zdroje naboru pracovnikov, udrzanie si pracovnikov a ich
motivécia ¢i pristup dopytovanych podnikov k téme stazisti a generécia Y.

Cielom poslednej piatej kapitoly je na zdklade vysledkov dotaznikového prieskumu
poskytnat’ firméam vhodné odporucania z praxe ako zlepsit’ svoj postoj k pracovnym silam v
stic¢asnom vysoko konkuren¢nom prostredi, a tak sa vysporiadat’ s existujucim nedostatkom

pracovnikov na trhu préce.
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3 Metodika a metody skumania

Proces realizacie diplomovej prace sme rozdelili do nasledujucich etap, kde sme
vyuzili niekol’ko odbornych metdéd. V prvej etape nasej diplomovej prace sme vykonali
literarny reSers, ktory nam dal zaklad na vyber potrebnych a relevantnych informaécii a
vhodnej literatiry na vypracovanie teoretickej a praktickej Casti. Zaverecnd préca sa sklada
z 5 samostatnych kapitol, kde sti¢ast'ou nasej prace je 45 grafov, 1 tabul’ka a 1 priloha.

V prvej podkapitole sme na zaciatku zaverecnej prace definovali trh préace, d’alej
pomocou metddy komparacie porovnali faktory pdsobiace zmenu na strane ponuky prace a
dopytu po praci a interpretovali zakladné nélezitosti fungovania trhu prace do grafu. V d’alsej
Casti sme metddou dedukcie najprv definovali problematiku nedostatku pracovnych sil,
potom sme znovu pouzili metdédu kompardcie na porovnanie odliSnosti medzi
kvantitativnym a kvalitativnym nedostatkom pracovnych sil, a ndsledne sme sa zamerali na
konkrétne Specifické pri¢iny kvantitativneho a kvalitativneho nedostatku pracovnych sil, a
to na strane ponuky prace, ako aj dopytu po praci. V d’alSej podkapitole teoretickej Casti sme
pomocou ekonomického nastroja Beveridgeovej krivky interpretovali dant situaciu
nedostatku pracovnikov celkovo za EU, a nasledne sme sa zamerali na krajiny ako
Slovensko, Cesko, Pol'sko, Mad’arsko, a aj Rakusko, a to pomocou metddy analyzy a
nasledne interpretacie formou grafov. Dalej sme charakterizovali manazment ludskych
zdrojov a jeho vyznam a metddou indukcie vymedzili charakteristiku naboru pracovnikov a
zamerali sa na vol'bu vhodného zdroja externého naboru a nasledne sa zamerali na sucasné
zmeny v manazmente I'udskych zdrojov.

Druha kapitola informuje citatel'a o hlavnom cieli zavereCnej prace, a aj jej
parcialnych ciel'ov v jednotlivych kapitolach a podkapitolach prace.

Tretia kapitola objasiiuje metodiku a pouzité odborné metdody skimania a pisania
zaverecnej prace a nasledne informuje aj o postupe pisania prace.

Stvrta kapitola obsahuje dokladnt analyzu pri¢in kvantitativneho a kvalitativneho
nedostatku pracovnych sil, ako na strane ponuky prace, tak aj dopytu po praci, a pomocou
spracovanych Statistickych tidajov za sledované obdobie v rozmedzi 10 rokov sme zostavili
grafy a pouzili metodu analyzy a dedukcie. Pre ziskanie va¢Sieho mnozstva informacii a
nazorov ohl'adom nedostatku pracovnikov sme vykonali dotaznikovy prieskum. Prieskum
spolo¢nosti na danu problematiku nedostatku pracovnych sil bol vykonavany na veltrhu
prace Profesia days 2018 v Bratislave v diioch 28.02.-1.3.2018, ked’ze z&verecna praca je

pisana v zahranici, tak autor zaverecnej prace musel prist’ zo Studijného pobytu v zahranici
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v danych diioch na vykonanie dotaznikového prieskumu. Dané dotazniky boli rozdané
vSetkym zacastnenym firmam a vzdy na konci dia zozbierané, a neskor vSetky data boli
manudlne spracované vo forme grafov. Dotaznik obsahuje 29 otazok, ktoré su rozdelené do
nasledovnych casti, a to nedostatok pracovnych sil; ndbor, motivéacia a sicasné trendy na
pracovnom trhu a posledna Cast’ bola stazisti a generacia Y. Z dotaznikového prieskumu sme
ziskali 55 odpovedi, resp. vyplnenych dotaznikov od ucinkujtcich firiem. Vsetci G€astnici
prieskumu boli reprezentanti oddelenia l'udskych zdrojov v danom podniku. V nasom
dotazniku sme stanovili tri typy rozdielnych moznych odpovedi pre dané podniky na detailné
zistenie danej problematiky. Pre prvy stanoveny druh odpovedi sme poskytli hodnotiacu
Skalu, kde respondenti ohodnotili vybrany typ otdzky, resp. problematiku nasledovnymi
hodnotiacimi kritériami: / = vobec nevyznamné, 2 = nevyznamné, 3 = scasti vyznamné, 4 =
vyznamne, 5 = velmi vyznamné. Pre urCity typ otdzok bola stanovend moznost kratkej
odpovede ANO alebo NIE a ako poslednii moznost’ sme stanovili otvorené otdzky, aby sme
zistili vlastny ndzor firiem a poskytli objektivnejsiu analyzu a neskor aj moznosti rieSenia
danej problematiky. Vyhodnotenia vSetkych typoch otdzok z dotaznika sme interpretovali
do grafov kvoli lepsej vizualizdcii a pochopitelnosti danych suvislosti. Nasledne sme
matematicko-Statistickou metédou zhrnuli a vyhodnotili vysledky dotaznikového
prieskumu.

Piata kapitola sa venuje diskusii, kde sme najmd na zaklade dotaznikového
prieskumu stanovili mozné riesenia pre spoloc¢nosti ako zlepsit’ svoj postoj k pracovnym
sildm v sucasnom vysoko konkuren¢nom prostredi, a tak ziskat’ vhodnych pracovnikov do
svojho podniku, av konetnom dosledku sa vysporiadat’ s existujicim nedostatkom

pracovnikov na trhu préce.
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4 Vysledky prace

Teoreticka Cast’ nasej diplomovej prace ndm poskytla vel'a informécii o tom, ¢o moze
sposobit’ kvantitativny alebo kvalitativny nedostatok pracovnikov na danom trhu prace, a
taktiez pomocou Beveridgeovej krivky sme zistili, Ze na trhu prace Slovenskej republiky
(SR) naozaj prevlada nedostatok pracovnych sil. Na overenie redlnej situdcie danej
problematiky na trhu prace, sme sa v nasej praktickej ¢asti zamerali na detailnej$iu analyzu
hlavnych pri¢in danych nedostatkov pracovnikov. Na pochopenie suvislosti trhu prace
Slovenska sme pouzili kombinaciu spracovanych grafov z idajov poskytnutych Statistickym
tiradom SR (SUSR) a vysledkami prieskumu nazorov firiem vykonanych na veltrhu prace
Profesia days 2018 v Bratislave vyhodnotenych pomocou vyplnenych dotaznikov danymi
spolo¢nost’ami.

Z 55 dopytovanych firiem tvorilo 48 pobociek zahrani¢nych firiem operujucich aj na
slovenskom trhu, ¢o tvori 87 %. Z celkového poctu podnikov bolo 7 slovenskych firiem, co
predstavuje 13 %, z toho 5 slovenskych firiem operuje iba na slovenskom trhu a 2 slovenské
firmy operuju aj v zahranici.

Moézeme konstatovat, ze najviac dopytovanych podnikov posobi v inom sektore ako
bolo uvedené, a to konkrétne 17 firiem, €o tvori 31% z celkového poctu 55 firiem. V sekcii
iné boli nasledovné odvetvia: v maloobchode operuju 3 spolo¢nosti (Tchibo Slovensko, OBI
Slovakia s.r.o., DM drogerie markt); 6 reprezentantov automobilového sektora (Automotive
plastové komponenty, Jaguar Land Rover, Slovensko Nitra; Plastic Omnium, Auria
Solutions Slovakia, s.r.o., Autovista Slovakia, 1 firma nesuhlasila so zverejnenim svojho
obchodného mena); 2 spolo¢nosti zo stavebného priemyslu (Strabag, Narodna dialnicné
spolocnost’); 3 firmy v sektore obchod a sluzby (Lyreco, CE, SE; Decathlon); 2 spolo¢nosti
reprezentujuce [T sluzby (T-Systems Slovakia, s.r.o.; Quadrotech); a spolo¢nost’ Grand
Hotel Kempinski High Tatras reprezentovala sektor gastronomia a hotelierstvo. 15
podnikov (27%) pochédzalo zo sektora strojarsky a elektrotechnicky priemysel (EMS-
Construct, On Semiconductor, MZ Personal, Altran Slovakia, s.r.o.; Kia Motors Slovakia,
Vaillant Industrial Slovakia, s.r.o.; PSA Groupe Slovakia, Mobis Slovakia s.r.o.; Process
automation solutions, 6 firiem nesthlasilo so zverejnenim svojho obchodného mena). 9
dotazovanych firiem (16%) pdsobi v sektore sluzby (TNS Infratest Slovakia, s.r.o.;
Mondelez International, Equity finance s.r.o0.; Natek Czech Republick and Slovakia s.r.o.;

Nectar Financial, Competence call center, ZSSK Cargo, Eduplex s.r.o.; Hollen s.r.0.).
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6 firiem (11%) operuje v potravinarskom priemysle (Metro Cash and Carry SR, s.r.o; Billa
s.r.o.; Kaufland SR, Lidl SR, Terno SR, 1 firma nesuhlasila so zverejnenim svojho
obchodného mena). Reprezentantmi priemyslu paliv a energetiky boli 2 spolo¢nosti (4%)
(Veolia Energia Slovensko a.s.; Engie Services, a.s.). Chemicky a farmaceuticky priemysel
reprezentovali 2 podniky (4%) (IQVIA, 1 firma nesuhlasila so zverejnenim svojho
obchodného mena). 2 firmy (4%) boli z drevospracujiiceho priemyslu (Europlac, Mondi
SCP, a.s.). Hutnicky priemysel reprezentovala spolo¢nost’ Benteler Distribution Slovakia,

s.r.0.. A lahky priemysel (2%) obhajovala firma Lear Corporation.

Vyskumna otazka 4 : Trpite v sucasnosti nedostatkom pracovnikov, resp. obsadenim volnych

pracovnych miest?

Graf 9 Interpretacia vyskumnej otazky

1 vébec nevyznamné
2 nevyznamné

3 scasti vyznamné

4 vyznamné

5 vel'mi vyznamné

0 6 13 19 25

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Z grafu 9 vyplyva, ze nedostatok pracovnikov naozaj postihol dané podniky a
negativne ich ovplyviuje. Az 40% firiem oznacilo dant problematiku za vyznamnu, 36% za
sCasti vyznamné a 18% za velmi vyznamné. Kym spolo¢nost’ Equity Finance s.r.o.
nepocituje nedostatok pracovnikov, a aj spolo¢nosti ako Europlac a Mondi SCP, a.s.
hodnotia danu problematiku za nevyznamnu v ich podniku. Na zaklade zisteného mdzeme
tvrdit, ze dany vysledok potvrdil tedriu ¢i uz interpretovanou pomocou ekonomického
nastroja Beveridgeovej krivky alebo celkovo réznymi spravami ainymi vykonanymi
prieskumami nazorov firiem. No inapriek danému vysledku, dand pracovna sila sa stale

nachadza na trhu prace Slovenska a zélezi od firiem ako sa s touto vyzvou vysporiadaja.
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Vyskumna otazka 5: Pokial ste predchadzajucu otazku ohodnotili cislom 3 a vyssie, tak o

ktory typ nedostatku pracovnych sil podla Vas ide ?

Graf 10 Interpretacia vyskumnej otazky 5

m kvantitativny nedostatok
m kvalitativny nedostatok
OBA

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Z grafu 10 vyplyva, ze 24 respondentov oznacilo, ze na trhu prace SR dominuje
najma kvalitativny nedostatok pracovnikov, ¢ize chybaju pracovnici s ur€itymi zru¢nostami
iba na niektorych pracovnych pozicidch v danych neobsadenych povolaniach, zatial' o
dostupni pracovnici nespiiiaju pozadované kritéria, zruénosti &i preferencie. 9 HR
reprezentantov firiem sa vyjadrilo, Ze na trhu prace je kvantitativny nedostatok pracovnych
sil, ¢ize existuje celkovy nedostatok pracovnikov na vsetkych pracovnych poziciach. Podl'a
19 firiem existuji oba typy nedostatkov pracovnikov, kym uz 3 vysSie spomenuté firmy sa

vyjadrili, Zze nepocituju ziadny nedostatok pracovnikov.

4.1 Analyza kvantitativneho nedostatku pracovnych sil na Slovensku

Pre detailnejSiu analyzu hlavnych pricin kvantitativneho nedostatku pracovnikov a
pochopenie suvislosti na trhu prace SR sme pouzili kombinaciu spracovanych grafov z
tidajov poskytnutych Statistickym tradom SR a vysledkami dotaznikov od 55 dopytovanych
firiem na vel'trhu prace Profesia days 2018 v Bratislave. Pre detailnej$i pohl'ad na danu
problematiku je dolezité pochopenie hlavnych faktorov, ktoré ovplyviiuji ponuku préce a aj
dopyt po praci, ¢o v konecnom dosledku zndzorni vybrané aspekty kvantitativneho

nedostatku pracovnych sil na trhu prace Slovenska.

42



Vyskumna otazka 6: Co povazujete za priciny vzniku kvantitativneho nedostatku pracovnych

sil?

Graf 11 Interpretacia vyskumnej otdzky 6

m Prebytok dopytu po praci

m Odchod kvalifikovanych pracovnikov
do zahranicia

i Rastuce hospodarstvo SR

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Najviac dopytovanych firiem oznadilo za najvacsiu pri¢inu kvantitativneho
nedostatku pracovnikov prebytok dopytu po préci, ¢o oznacilo 40 firiem, kde sa vyjadrili,
ze dopyt po praci mnohondsobne prevysuje ponuku prace, existuje silnd konkurencia firiem
operujucich v rovnakych alebo podobnych odvetviach alebo regiénoch a pretrvava tzv.
“malo Pudi” na trhu prace SR. Dalej 10 firiem oznaéilo odchod kvalifikovanych pracovnikov
do zahranicia hlavne kvoli nizkym poskytnutym mzddm na pracovnom trhu SR. Taktiez 5

firiem povazuje za pri¢inu celkovy rastuci trend silného hospodarstva SR.

4.1.1 Strana ponuky prace

Zamerali sme sa na analyzu vybranych aspektov pri¢in na strane ponuky prace.
Medzi hlavné faktory analyzy patria demografické trendy vyjadrené hrubou mierou
porodnosti, migracia ako pocet pracujucich Slovakov v zahrani¢i, d’alej sme zohladnili
Strukturu nezamestnanych na trhu prace Slovenska z pohl'adu znevyhodnenych uchadzacov
o zamestnanie, nezamestnanych podl'a pohlavia, veku a vzdelania. Dané Statistické udaje za
sledované obdobie 2007-2010 sme interpretovali do grafov kvoli lepSej interpretécii

a pochopitel'nosti suvislosti.
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e Demografické trendy

Graf 12 Hruba miera porodnosti na Slovensku
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Prameri: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: STATDAT.STATISTICS. Hruba miera porodnosti. [online].
In: statdat.statistics.sk. [cit. ~ 2018-04-10].  Dostupné  na:  http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%22i0C69708C596040098932D
D3EAS811F009%22)&ui.name=Preh%C4%BEad%20pohybu%20obyvate%C4%BEstva%20-
%20SR%2c%200blasti%2c%20kraje%2c%200kresy%2c%20mesto%2c%20vidiek%20(r0%C4%8Dne)%20
%5bom7104rr%5d&run.outputFormat=&run.prompt=true&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%?2
feps4%2fportlets%2fcommon%?2fclose.

Graf 12 zobrazuje nizku hrubt mieru pérodnosti Slovékov, resp. narodenych na 1000
obyvatel'ov. Je zrejmé, Ze porodnost’ v ramci krajin EU m4 celkovo klesajuci trend, a taktieZ
zazivame aj starnutie obyvatel'stva, hlavne generacie baby-boomers, o ma v konecnom
dosledku nasledok poklesu pracovnej sily na trhu prace nielen Slovenska, ale aj celkovo
v krajinach EU. MoZeme tvrdit’, Ze uz zaZivame napitie na trhu prace s ndhradou prave tejto
pracovnej sily odchadzajucej do dochodku, a preto podniky, resp. HR oddelenia musia
vynalozit tsilie na najdenie ndhrady novych pracovnikov za nich.

Ak sa pozrieme celkovo na vyvoj miery porodnosti na Slovensku, tak v sledovanom
obdobi zaznamenavame jej najvyssie hodnoty hlavne v rozmedzi rokov 2009 az 2011, kym
hodnoty. Za rok 2017 sa miera porodnosti zvySila o 0.1 promile. Na zaklade zisteného

modzeme konstatovat’, ze prilev buducich potencionalnych pracovnikov na pracovny trh

Slovenska je nizsi ako je ich odlev do dochodku.
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e Migracia

Graf 13 Pocet pracujucich Slovakov v zahrani¢i

201
177
168
180 160

159 148 149

136
129 17 134

138
115 121

v tis

116

95

QA & S ) Q N v ™ 3 2 o A
\] \) \] N " \" D M \Y Y \Y
SN I S N N O S AN

Prameri: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: DATACUBE.STATISTICS. Kratkodoba migracia za pracou
do zahranicia. [online]. In: datacube.statistics.sk. [cit.2018-04-10]. Dostupné na:
http://datacube.statistics.sk/#!/view/sk/VBD _SK_WIN/pr3105qr/Kratkodoba%20migracia%20za%?20pracou
%20d0%20zahranicia%20%5Bpr3105qr%5D

Aj ako spoloc¢nosti vyjadrili v prieskume, vSetci profesionali v danom obore su bud’
v zahrani¢i alebo preplateni. Je trend ,uniku mozgov”, resp. vysoko kvalifikovanej
pracovnej sily zo Slovenska do zahranicia, ale naopak Slovensko nie je atraktivne ako
hostujica krajina. Medzindrodna organizacia pre migraciu (IOM, zeng. International
Organization for Migration) sa vyjadrila, Ze SR patri v ramci krajin EU k najniZz&im podielom
migrantov, ¢o predstavuje cca iba 0,1% podiel.>? Na zaklade zisteného mozeme tvrdit’, Ze na
pracovnom trhu Slovenska prevlada vyssi pocet pracovne schopného obyvatelstva
emigrujuceho z urcitého regionu ¢i krajiny do zahranicia ako je jeho prilev, a tak v konecnom
dosledku celkova miera pracovne schopného obyvatel'stva klesad. Kym v hostujucej krajine,
v nasom pripade je najpopularnejsia pre Slovakov pracovna destinacia Rakusko, sa zvySuje
potencidlna pracovnd sila, tak na druht stranu, v pripade vysielajicej krajiny, o je

Slovensko, vznikéd uz spomenuty tzv. ,,inik mozgov*.

32 UNITED NATIONS. International Migration 2017. [online]. In: un.org. [cit.2018-04-29]. Dostupné na:
http://www.un.org/en/development/desa/population/migration/publications/wallchart/docs/MigrationWallCh
art2017.pdf

45



o Struktira nezamestnanych na trhu prace Slovenska

Graf 14 Nezamestnanost’
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit.
2018-04-10]. Dostupné na: https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-
databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf

Ako graf 14 ilustruje, tak v sti€asnosti zaznamenavame klesajuci trend a rekordné
minimd poctu nezamestnanych na trhu prace SR, ¢o je vyjadrené 8§,1% mierou
nezamestnanosti za rok 2017, ¢o je nizsie ako v pred krizovom obdobi. Ak zohl'adnime
celkovy vyvoj miery nezamestnanosti na trhu prace SR, tak zaznamenavame jej najvyssie
hodnoty v pokrizovom obdobi v roku 2010, kde bola zrejma koreldcia so spomalenim
ekonomického rastu krajiny. Na druhej strane, na trhu prace sa stale nachddza dany pocet
nezamestnanych, otazne je, ale v akej Struktare, preto je dolezitd jej analyza zobrazena v
nasledujicich grafoch, kde je dolezité zohladnit najmd hladisko vzdelanie a vek
nezamestnanych. Celkovy pocet nezamestnanych za prvy kvartal (Q1) v roku 2018 bol 191
tis. a miera nezamestnanosti za Q1 2018 bola na Urovni 6,99%. 3 Najvyssi pocet

nezamestnanych bol dosiahnuty v roku 2010, a to 389 tis.

33 NBS. Makroekonomickd databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit. 2018-05-15]. Dostupné na:
https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf
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Graf 15 Struktira znevyhodnenych uchadza¢ov o zamestnanie
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Uchadzaéi o zamestnanie
znevyhodneni. [online]. In: statdat.statistics.sk. [cit. 2018-04-12]. Dostupné na:
http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%22iCB18CF1COE774DCE8253
73FA94145E4F%22)&ui.name=Uch%C3%A 1dza%C4%8Di%200%20zamestnanie%20znev%C3%BDhodn
en%C3%AD%20%5bpr3106rr%5d&run.outputFormat=&run.prompt=true&cv.header=false&ui.backURL=
%2fcognosext%2fcps4%2fportlets%2fcommon%?2 fclose. html#

Moézeme konstatovat’ z grafu 15, Ze najvacsi podiel zo znevyhodnenych uchadzacov
o pracu, resp. rizikovych pracovnych skupin tvoria dlhodobo evidovani uchadzaci, kde
sledujeme vyrazny medziro¢ny pokles v roku 2017 o 50,5 tis., o hodnotime pozitivne
a zvysuje sa zapajanie pracovnych sil. Pre podniky je najvyznamnejsie hl'adisko absolventi,
kde tiez samozrejme je zaznamenany klesajuci trend a vyznamne poklesol ich pocet
medziro¢ne v roku 2017 o 5,4 tis. ¢o je rekordné minimum, ale aj napriek tomu st absolventi
stale na trhu prace. V tomto pripade vznika priestor pre podniky, akym sposobom sa budu
snazit’ tychto potencionalnych uchadzacov ziskat' v sucasnej konkurencnej situdcii na trhu

prace Slovenska.
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Graf 16 Struktira nezamestnanych podl'a pohlavia
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit.
2018-04-12]. Dostupné na: https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-
databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf

Z grafu 16 nemdzeme jasne stanovit, ktoré pohlavie prevySuje pocas celého
sledovaného obdobia, ale moéZzeme konStatovat, Zze pocet nezamestnanych muZov jasne
prevySoval nezamestnané zeny v rokoch 2009 az 2014. Potom nastalo prevySovanie zien a
za posledny sledovany rok 2017 opit’ bolo na trhu prace viac nezamestnanych muzov ako

zien o 14 tis.

Graf 17 Struktira nezamestnanych podl'a veku
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Nezamestnani podla
veku. [online]. In: statdat.statistics.sk. [cit. 2018-04-15]. Dostupné na:

http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%22i142A2DDD9E66E49ABB92
5147D06E08D48%22)&ui.name=Nezamestnan%C3%AD%20pod%C4%BEa%20veku%20%5bpr3117qr%5
d&run.outputFormat=&run.prompt=true&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%2fcps4%2fportlets
%2fcommon%?2fclose.html#
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Graf 17 znaci, ze zaznamendvame celkovy najvacsi podiel mladych I'udi vo veku
20- 34 rokov na celkovom pocte nezamestnanych v kazdom roku sledované¢ho obdobia, ¢o
predstavuje vyzvu pre HR pracovnikov firiem. Druhou najva¢sou vacsinou su nezamestnani
vo veku 35-44 rokov, a taktiez je dolezité zohl'adnit’ vekovu skupinu nezamestnanych 55+,

ktori si vyzaduju Specificki pristup ndboru zo strany HR oddelenia.

Graf 18 Struktira nezamestnanych podl'a vzdelania
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Nezamestnani podla
vzdelania. [online]. In: statdat.statistics.sk. [cit. 2018-04-15]. Dostupné na:
http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%22i5SDF593097F1740FD9D7D
322C1E27CA8F%22)&ui.name=Nezamestnan%C3%AD%20pod%C4%BEa%20vzdelania%20%5bpr3118q
1%5d&run.outputFormat=&run. prompt=true&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%2fcps4%2 fport
lets%2fcommon%?2fclose.html#

Z grafu 18 mdzeme konstatovat, ze z celkového poctu nezamestnanych tvoria
najvacsi podiel l'udia s niz§im strednym vzdelanim, d’alej s uplnym strednym vzdelanim a
so zakladnym vzdelanim ¢i bez vzdelania. Najniz$i podiel na celkovom pocte
nezamestnanych predstavuju vysokoskolaci, ktori su najviac atraktivni ako potenciondlni
uchédzaci o pracu pre firmy, aj napriek klesajicej tendencii, v roku 2017 poklesol ich pocet

o 8 tis. medzirocne, su tito potencionalni kandidati stale v danom pocte na trhu prace SR.

4.1.2 Strana dopytu po prdci

Medzi hlavné faktory analyzy patria vyvoj HDP, podnikov a vol'nych pracovnych miest.
49



e Narast dopytu po tovaroch a sluzbach

Graf 19 Vyvoj HDP SR v mld EUR a jeho medziro¢nou zmenou v %

13,5

V mld. Eur

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
s Stav HDP v mld EUR == medzirotnd zmena HDP v %

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit.

2018-05-10]. Dostupné na: https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-

databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf

Ako je zrejmé z grafu 19, tak hospodarstvo SR momentilne zaziva najvacsi
ekonomicky rozmach od vypuknutia ekonomickej krizy v roku 2008, ¢o je v hodnote 73,7
mld. eur. Najvacsi prepad hospodarstva pocas sledovaného obdobia bol v roku 2009 s
medziro¢nou zmenou HDP o -5,48% a najvacsi medzirocny rast HDP bol v roku 2007 o

11,01%.

Graf 20 Vyvoj poctu podnikov na SR
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Podniky podla ekonomickych
C¢innosti (SK NACE Rev. 2). J[online]. In:statdat.statistics.sk. [cit. 2018-05-10]. Dostupné na:
http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=store]D(%22i5BB416A35769411D98C4
2448731CAA2F%22)&ui.name=Podniky%20pod%C4%BEa%20ekonomick%C3%BDch%20%C4%8Dinno
st%C3%AD%20(SK%20NACE%20Rev.%202)%20%5bog3005r1%5d&run.outputFormat=&run.prompt=tru
e&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%?2fcpsd4%2fportlets%2 fcommon%2fclose.html
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Taktiez je zrejma korelacia medzi ekonomickym vyvojom hospodarstva a rastom poctu
podnikov. Z grafu 20 zaznamendvame staly rastuci trend poc¢tu podnikov na SR, a pocet
podnikov v roku 2017 sa oproti roku 2008 zvysil o 99 533 firiem, ¢o je vyznamny ndrast a

zjavne prispieva k tvorbe novych pracovnych miest na trhu prace SR.

e Narast dopytu po praci

Graf 21 Celkovy vyvoj VPM v hospodarstve SR
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit.
2018-05-15]. Dostupné na: https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-

databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf

Stucasny vzostup hospodarstva taktiez ovplyvnil aj tvorbu novych pracovnych miest na
pracovnom trhu Slovenska. Graf 21 vyjadruje celkovy vyvoj volnych pracovnych miest
(VPM) v hospodarstve SR. Najvacsi pokles VPM bol v roku 2009 s medziro¢nou zmenou o
-30,7%. Najvacsi narast VPM bol v roku 2016 s medziro¢nou zmenou 15,4%. Pocet VPM
v roku 2017 sa skoro priblizil k jeho predkrizovému stavu z roku 2008, ale bol zaznamenany
14,7 tis rozdiel medzi tymito 2 rokmi.

Na zaklade analyzy VPM podla klasifikdcie SK NACE, mézeme tvrdit, Ze najvacsi
narast VPM za posledné 3 roky bol zaznamenany najmé v sektoroch ako C priemyselna
vyroba; I ubytovacie a stravovacie sluzby; H doprava a skladovanie; G velkoobchod
a maloobchod, oprava motorovych vozidiel a motocyklov; F stavebnictvo a R umenie,
zabava a rekreacia. Naopak celkovy pokles VPM za posledné 3 roky zaznamenavame hlavne
v odvetviach ako D dodéavka elektriny, plynu a studeného vzduchu; Q zdravotnictvo

a socialna pomoc a O verejna sprava a obrana, povinné socidlne zabezpeCenie. Rapidny
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medziroény pokles VPM vroku 2017 je zaznamenany v odvetviach ako K finanéné
a poistovacie sluzby; L ¢innosti v oblasti nehnutelnosti; M odborné, vedecké a technické

¢innosti a N administrativne a podporné sluzby.>*

Graf 22 Porovnanie VPM a poctu nezamestnanych v hospodarstve SR
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a: NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit.
2018-05-15]. Dostupné na: https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-
databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf

Ako znazornuje graf 22, tak prevlada prebytok celkového poctu nezamestnanych nad
poétom VPM v hospodérstve Slovenska po¢as celého sledovaného obdobia. Co v praxi
znamena, e potencionalna pracovna sila na trhu prace existuje, ale otazne je, &i spliiia
poziadavky kladené podnikmi. Tiez je dok4zané, Ze medzirocna miera VPM na trhu prace
Slovenska je viac elastickejSia a reaguje na zmeny v hospodarstve ovel’a intenzivnejsie ako

miera vyvoju HDP v hospodarstve SR.

e Geograficky nesulad medzi regionmi

Na pochopenie suvislosti pracovnej mobility pracovnych sil sme v naSom dotazniku
polozili firmdm 5 nasledovnych otazok. Zaujimalo nas hlavne ¢i podniky operuju
regionalne, zaznamenavaji regiondlny nesulad pracovnych sil alebo ¢i pocituja
nedostatoénl pracovnii mobilitu medzi regionmi Slovenska alebo celkovo v ramci
krajin. Néasledne sme sa dopytovali aké benefity prestahovania sa za pracou firmy

ponukaju svojim zamestnancom.

34 NBS. Makroekonomicka databaza. [online]. In: nbs.sk. [cit. 2018-05-15]. Dostupné na:
https://www.nbs.sk/sk/menova-politika/makroekonomicka-databaza/makroekonomicke-ukazovatele-graf
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Vyskumna otazka 7 : Mate diverzifikované prevadzky (pésobenie) v ramci regionov SR ?

Graf 23 Interpretacia vyskumnej otazky 7
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
Z 55 respondentov ma 34 firiem diverzifikované prevadzky, resp. pdsobenie v ramci
regionov SR a 21 podnikov posobi iba v jednom regione SR, ¢o predstavuje podiel 62% ku

38%. Takze iba 36 podnikov sa mohlo vyjadrit’ k nasledovnej otazke 8.

Vyskumna otazka 8 : Sledujete odlisny nedostatok a prebytok pracovnikov v ramci regionov

SR?

Graf 24 Interpretacia vyskumnej otdzky 8
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Graf 24 znaci, ze 36% podnikov oznacuje danu problematiku za vyznamnu. V praxi
to znamena, zZe urcity pocet vhodnych potencidlnych pracovnych sil by mal byt na trhu
prace, ale existuje nedostatocnd pracovna mobilita. 18% podnikov ohodnotilo dany
regionalny rozdiel pracovnikov na Skéale ako vel'mi vyznamné a 29% firiem ako scasti

vyznamné. A dokopy 5 podnikov nezaznamenavaji vyznamne dant problematiku.
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Vyskumna otdzka 9 : Zaznamendavate nedostatocnu pracovmu mobilitu, resp. neochotu

pracovnikov prestahovat' sa za pracou v ramci regionov SR?

Graf 25 Interpretacia vyskumnej otazky 9
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Graf 25 ilustruje odpovede firiem na otazku internej mobility pracovnikov v rdmci
regionov SR. 36% dopytovanych firiem povazuje nedostatocnii regionalnu pracovnu
mobilitu za s€asti vyznamné a 27% ju ohodnotilo za vyznamnil. 18% firiem vel'mi vyznamne
pocit'uje neochotu pracovnikov prestahovat’ sa alebo dochadzat’ za pracou regiondlne. Pre 7

podnikov je tato téma nevyznamna a 3 firmy vobec nepocituju tento problém.

Vyskumna otdzka 10 : Zaznamendavate nedostatocnu pracovmu mobilitu, resp.

neochotu pracovnikov prestahovat sa za pracou medzinarodne ?

Graf 26 Interpretacia vyskumnej otazky 10
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
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Graf 26 zobrazuje problematiku nedostato¢nej mobility pracovnikov v rdmci krajin.
Tu sa vychadzalo zo zékladu 50 dopytovanych firiem, pretoze z celkového poctu firiem 5
podnikov (Equity finance s.r.o.; ZSSK Cargo, Narodna dialni¢na spolocnost, Terno,
Eduplex s.r.0.) neoperuju v zahranici, takze tato otdzka nebola pre nich relevantnd. Najviac
podnikov (26%) ohodnotilo danu otdzku ako nevyznamnu. Nedostatocnd zahrani¢na
mobilita pracovnikov je u 22% firiem chapané ako vyznamné a 20% podnikov ju oznacilo

za vel'mi vyznamné. 16% podnikov vobec nepocituje dany problém.

Vyskumna otazka 11 : Aké benefity, resp. podmienky prestahovania sa za pracou ponukate?

Graf 27 Interpretacia vyskumnej otdzky 11
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Z grafu 27 mozeme konStatovat, Zze aj napriek tomu, ze vicSina podnikov
zaznamenava nedostato¢nu pracovnu mobilitu, a to regionalnu ¢i zahrani¢nu, az 49% firiem
neposkytuje ziadne benefity na zlepSenie dan¢ho stavu. Najviac, 22% firiem poskytuje
svojim zamestnancom relokaéné prispevky, resp. prispevky na prestahovanie sa. Dalej 18%
podnikov uhrédza vzniknuté cestovné néklady, resp. dopravu a iba 11% firiem poskytuje

sluzobné ubytovanie bud’ slovenskym alebo aj zahrani¢nym zamestnancom.

4.2 Analyza kvalitativnheho nedostatku pracovnych sil na Slovensku

Pre detailnejSiu analyzu hlavnych pric¢in kvalitativneho nedostatku pracovnikov a
pochopenie suvislosti na trhu prace SR sme pouzili kombinaciu spracovanych grafov z
tidajov poskytnutych Statistickym tradom SR a vysledkami dotaznikov od 55 dopytovanych

firiem na vel'trhu prace Profesia days 2018 v Bratislave.
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Vyskumna otazka 12 : Co povazujete za priciny vzniku kvalitativneho nedostatku

pracovnych sil?

Graf 28 Interpretacia vyskumnej otazky 12
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Podla dopytovanych firiem s povazované najvicsie priciny kvalitativneho
nedostatku pracovnych sil vyjadrené v grafe 28. Kde 30 firiem povazuje vzdelavaci systém
za vazny problém, pretoze nekopiruje redlnu situdciu na trhu prace, a taktiez sa vyjadrili, ze
nie je schopny promptne reagovat’ na poziadavky firiem. Dalej 15 firiem uviedlo, Ze $tudenti
si vyberaji nevhodné $tudijné odbory &i na SS alebo VS, resp. také, ktoré nekopiruju
poziadavky firiem. Taktiez danych 15 firiem sa vyjadrilo, Ze zaznamenavaju nizky zaujem
studentov VS o techniku, a tym padom malo technickych absolventov VS pribiida na
slovensky trh prace. TieZ podniky pocituju nizku uroven vedomosti cudzich jazykov.
Spomenuté faktory maju vplyv na nedostatok kvalifikacie pracovnikov. Firmy tiez registruju
tipadok SOS na SR a s tym aj upadajuci zaujem Ziakov o tieto $koly a dominuje preferencia
gymnazii. 10 firiem sa vyjadrilo, Ze vidia zmenu pracovnych preferencii pracovnikov alebo
uchédzacov o pracu, ktori kladl vyssie poziadavky na firmy a maju aj vysoké ocakdvania,
hlavne platové. Taktiez sa zaznamenala aj zmena pracovnych preferencii l'udi, a to prevazuje
nizka atraktivnost’ fyzickych prac a napr. praca v obchode ¢i maloobchode nie je ziadana,

kde sa vyjadrili reprezentanti maloobchodu ako Lidl, Kaufland a Billa.

e Vzdelavaci systém

Pri analyze vzdelavacicho systému Slovenska boli zhromazdené tdaje zo SUSR, kde

boli bohuzial’ najaktualnejSie data z roku 2016, ¢ize rok 2017 sme nemohli zanalyzovat'.
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Graf 29 Pocet absolventov vysokych §kol
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Vysoké skoly. [online].
In: statdat.statistics.sk. [cit. ~ 2018-05-15].  Dostupné  na:  http:/statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%2210633D1C2223E478EACAB
89614EC98E60%22)&ui.name=Vysoké%205koly%20%5bsv2005rs%5d&run.outputFormat=&run.prompt=t
rue&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%2fcps4%2fportlets%2fcommon%2fclose.html

Ako znazortiuje graf 29 , celkovy pocet Studentov VS na tizemi SR klesa od roku
2011, ¢o je sposobené nizkou mierou pdrodnosti a rasticim trendom odchodu Studentov na
zahrani¢né univerzity. Hlavnym dovodom S$tadia vysokoskolakov v zahrani¢i je lepSie

uplatnenie sa vo svojej profesii.

Graf 30 Pocet ziakov za dané typy strednych $kol
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Stredné skoly. [online].
In: statdat.statistics.sk. [cit. ~ 2018-05-15].  Dostupné  na:  http:/statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%221642AB6559F724496B4CD
E1911EF7D4D7%?22)&ui.name=Stredné%205koly%20%5bsv2003rs%5d&run.outputFormat=&run.prompt=
true&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognosext%2fcps4%2fportlets%2fcommon%2fclose. html#
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Klesajtici trend poétu Ziakov vo vietkych typov SS ma korelaciu z nizkou mierou
porodnosti. Faktom je, ako znaci graf 30, ze aj napriek klesajicemu tendru poctu ziakov
vetkych SS, pocet $tudentov SOS stale prevysuje ich pocet v gymnaziach. Co znadi, Ze
firmy maju stale Sancu si podchytit’ mladé talenty v danych studijnych odboroch uz pocas

Stadia na SS.

Graf 31 Pocet absolventov vysokych $kol za jednotlivé Studijné odbory
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Prameni: Vlastné spracovanie, spracované podla: STATDAT.STATISTICS. Vysoké Skoly podla skupin
Studijnych odborov. [online]. In: statdat.statistics.sk. [cit. 2018-05-15]. Dostupné na:
http://statdat.statistics.sk/cognosext/cgi-
bin/cognos.cgi?b_action=cognosViewer&ui.action=run&ui.object=storeID(%22i108E0578C1B1E4728B2C9
EE2827B5178C%22)&ui.name=Vysoké%20skoly%20podl'a%20skup%C3%ADn%20studijnych%200dboro
v%20%5bsv2006rs%5d&run.outputFormat=&run.prompt=true&cv.header=false&ui.backURL=%2fcognose
xt%2fcpsd%2fportlets%2 fcommon%2fclose.html

Graf 31 znazoriiuje stale dominujici Studentmi vybrany vysokoskolsky Studijny

vrw

odbor spolocenskych vied a nauk. Firmami najziadanejsi Studijny odbor technické vedy
58



a nduky sa nachadzaji spomedzi vSetkych programov na druhom mieste atraktivity pre
Studentov. Ako sa firmy vyjadrili tu dovodom je odchod nadejnych Studentov do zahranicia,
kde hodnotenie danych vysokych §kol je vyssi ako tych slovenskych a absolventi maju

vacsiu Sancu lepSieho pracovného uplatnenia a kariéry v danom technickom sektore.

Vyskumna otazka 13 : Aka je v priemere celkova spokojnost s kandidatmi na dané volné

pracovné miesta (v %) ?

Graf 32 Interpretacia vyskumnej otdzky 13
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

V grafe 32 je mozné vidiet', ze viac ako polovica firiem, ¢o je 58% je spokojnych so
sucasnymi uchadzacmi o pracu na 50% a 10 podnikov sa vyjadrilo, Ze ich spokojnost’ je
dokonca menej ako 50%. Iba u 13 podnikov, ¢o predstavuje 24% je spokojnost’ na trovni

vyssej ako 50%

Vyskumna otazka 14 : Ak nie je 100% spokojnost’ s kandidatmi, kde vidite najvicsi

nedostatok?

Graf 33 Interpretacia vyskumnej otdzky 14
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
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Z grafu 33 mdézeme konstatovat’, ze az 53% firiem, povazuje za najvacsi nedostatok
nizku kvalifikaciu dostupnych kandidatov na trhu prace SR. Dalou prekazkou je slaba
znalost’ cudzich jazykov, kde sa vyjadrilo 12 firiem. 16% firiem oznacilo za problém
nedostato¢né soft skills, ako osobnost, schopnost’ riesit’ problém, slaby drive kandidatov ¢i
ich motivécia alebo trpezlivost. 5 firiem oznacilo, ze kandidati pozaduju vel'mi vysoké

poziadavky ako plat, benefity, vel'mi rychly kariérny rast, ktoré firmy nemdézu splnit’.

Vyskumna otazka 15 : Zvysil sa celkovy nedostatok danych pracovnikov oproti roku 2017?

Graf 34 Interpretacia vyskumnej otdzky 15
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Z grafu 34 je zrejmé, ze firmy pocituji zvysenie nedostatku pracovnych sil, a to
56% podnikov ich narast pocituje mierne, 29% firiem vel'mi a 15%, o je 8 podnikov
nepocituju vobec nérast nedostatku pracovnikov oproti minulému roku.

Vyskumna otazka 16 : Ocakavate zvysenie celkového nedostatku pracovnikov v budiicnosti?

Graf 35 Interpretacia vyskumnej otazky 16
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
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Nazor firiem ohl'adom vyvoja danej problematiky v buducnosti interpretuje graf 35,
kde vidime, Ze az 62% ocakéava mierny vzrast nedostatku pracovnikov na trhu prace SR.
29% firiem ho dokonca oCakava vel'mi. Kym 9% firiem si vobec nemysli, ze dojde k jeho

zvyseniu.

4.3 Analyza vybranych aspektov pristupu manazmentu 'udskych zdrojov

Druhu ¢ast’ naSho dotaznika sme zamerali na zistenie praktik manazmentu l'udskych
zdrojov, resp. pristupov firiem k naboru, motivacii a udrzani si pracovnikov, a ako podniky
vnimaja suc¢asné zmeny, resp. HR revoluciu na pracovnom trhu prace. Poslednu ¢ast’ nasho
dotaznika sme zamerali na prieskum ndzorov dopytovanych podnikov na tému stazisti a
generacia Y, a ako k nej dané firmy pristupuju. Poskytnuté vysledky z odpovedi ndm dali

mnozstvo podnetov na stanovenie moznosti rieSenia danej problematiky z pohl'adu firiem.

Vyskumna otazka 17 : Aky vyznam pripisujete k danym externym zdrojom ndaboru

pracovnikov?

Graf 36 Interpretacia vyskumnej otazky 17
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
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Graf 36 nam vyjadruje pocet firiem a ich vyjadrenia v akej miere si dané externé
naborovacie zdroje vyuzivané. Vlastné Webove stranky oznacilo 36% podnikov ako
vyznamné, 29% vel'mi vyznamné a 25% Skalou sCasti vyznamné. Socidlne siete (Facebook,
LinkedlIn, ...) boli ohodnotené na danej skale nasledovne, a to ako 46% vyznamné, 20%
sCasti vyznamné a 18% vel'mi vyznamne. Vyvesky a letdky su povazované najmé podielom
27% ako nevyznamné, dalej 24% scasti vyznamné, 22% vyznamné a 18% vdbec
nevyznamné. Externy zdroj Urady prdce, socidlnych veci a rodiny s povazované ako 44%
vobec nevyznamné, 24% nevyznamné a 16% scasti vyznamné. Spolupraca so vzdelavacimi
instituciami je z hladiska néborovacieho zdroja 31% scasti vyznamnd, 27% vdbec
nevyznamnd a 25% nevyznamnd. Vystavy st hodnotené nasledovne, a to 42% scasti
vyznamné, 20% vyznamné, 18% nevyznamné a 16% vel'mi vyznamne, taktiez ich atraktivita
stiipa stale viac a viac. Reklamy v radiu ¢i TV st vel'mi finan¢ne ndkladné, teda z toho dévodu
su pre podniky 44% vobec nevyznamné, 22% nevyznamné a 16% scasti vyznamné. Ked'ze
vladne online éra aj v spdsobe naboru, tak inzerdty v novindach ¢i magazinoch maji upadajtci
trend, a preto st hodnotené nasledovne najmid ako 27% vobec nevyznamné, 22%
nevyznamné a 20% scasti vyznamné. Ked'ze existuje nedostatok pracovnikov, tak aj
personalne agentury maju problém s ich ndjdenim, ale aj napriek tomu ich popularita na trhu
prace stale existuje a st chapané podnikmi ako 35% scasti vyznamné, 31% vyznamné a
15% velmi vyznamné pri ndbore novych zamestnancov. Na druhej strane alternativa
personalny lizing je hodnotena ako 45% vobec nevyznamné, 20% sc€asti vyznamné, 15%
vyznamné a 13% nevyznamné. Nahodni kandidati st ako externy zdroj naboru chapani ako
33% scasti vyznamné, 24% vyznamné, 18% nevyznamné a 15% vobec nevyznamné. Byvali
zamestnanci si chapani nie ako efektivny zdroj nédboru, ¢o reprezentuju hodnoty 36% scasti
vyznamné, 27% nevyznamné a 22% vobec nevyznamné. Poslednou moznost'ou externého
naboru boli odporicania od zamestnancov, ktoré st pre firmy najma 40% vel'mi vyznamné,

29% scasti vyznamné a 25% vyznamné.

62



Vyskumna otdzka 18 : Aky vyznam pripisujete tvorbe Employer brandingu, resp. znacky

zamestnavatela na prilakanie talentov ?

Graf 37 Interpretacia vyskumnej otdzky 18
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Ako je zrejmé z grafu 37 tak velka vdcsina podnikov si uvedomuje dolezitost’ ich
employer brandingu pre okolie, a ako moznost’ prildkania potencionalnych pracovnikov.
53% firiem ohodnotilo Employer branding ako vel'mi vyznamné, 22% ako vyznamné a 18%
ako scasti vyznamné. Pre 3 spolocnosti (5%) je dana téma nevyznamnd a 1 podnik ju

ohodnotil ako vobec nevyznamnui 2%.
Vyskumna otazka 19 : Zmenil podla Vas ndstup Industry revolution 4.0 (digitalizacia,
automatizacia, robotizacia) a vedecko technicky pokrok (VTP) celkovo Strukturu ludskych

zdrojov (HR) ? (napr. znalosti, ndaroky, potreby a priority firiem a zamestnancov).

Graf 38 Interpretacia vyskumnej otazky 19

8% = ANO
u NIE
= NEROZUMIEM

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu
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Z grafu 38 mozeme konstatovat, ze 47% o predstavuje 26 podnikov vnima zmenu
HR $truktary v danom podniku. Zatial' co 35% respondentov neregistruje ziadny vplyv
danych faktorov na HR, a az 10 podnikov nerozumelo danej problematike a eSte ju vobec

nerieSia v danom podniku.
Vyskumna otazka 20 : Ako zmenil nastup Industry revolution 4.0 a VTP aktivity v ramci HR
vo Vasom podniku ? (napr. sposob naboru, motivacia a udrzanie si pracovnikov,

vzdelavanie, “prilakanie” talentov).

Graf 39 Interpretacia vyskumnej otazky 20

m Zvysené vzdelavanie
m Potreba byt’ online

Spolupraca s univerzitami

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Graf 39 interpretuje suhrn nazorov firiem na dant problematiku a vychadza sa zo
zakladu 26 firiem, ktoré odpovedali pozitivne na vyskumnu otdzku 19. NajvacSou zmenou
v podniku bolo zvySené poskytovanie vzdeldvania, a to aj preferujucou e-learning formou,
ktora ul'ahcuje pracu HR pracovnikom ako sa vyjadrilo 12 firiem. Prikladom je spolo¢nost’
Lidl SR, ktora zaviedla vnutro firemny systém vzdelavania pre zamestnancov na predajniach
nazvany LEON. Dalej 38% firiem, v poéte 10, sa vyjadrilo, Ze musia byt viac aktivnejsie
online ako v minulosti, to znamend nabor pracovnikov pomocou socidlnych sieti.
Zabezpecit’ vnutro firemny systém Intranet na informovanie internych zamestnancov o
udalostiach v podniku, ¢i moznosti naboru. Prikladom je IT spolo¢nost’ T-systems Slovakia,
s.r.0., ktord vyvinula interna aplikaciu, v rdmci ktorej sa mozu externi a interni kandidati
prihlasit’ na akakol'vek z uverejnenych pozicii v rimci firmy. Dalej iba 4 firmy, ¢o je 15%
uviedlo, ze zvysili svoju spolupracu najmé s technickymi univerzitami ako je Slovenska
technicka univerzita v Bratislave a v Kogiciach a Zilinska univerzita. Tu klad déraz hlavne

na pripravu kandidatov uz pocas ich studia.
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Vyskumna otazka 21 : Budete riesit’ nedostatok pracovnych sil robotizaciou ?

Graf 40 Interpretacia vyskumnej otadzky 21

EANO mNIE

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Napriek tvahdm nahradenia pracovnikov umelou inteligenciou (Al), az 87 %
podnikov sa vyjadrilo, Ze neplanuje rieSit dany problém nedostatku pracovnikov
robotizaciou a iba 13% sa vyjadrilo, Ze planuje toto nahradenie pracovnikov v blizkej

buducnosti.

Vyskumna otazka 22 : Poskytujete ciastocné pracovné uvdizky ?

Graf 41 Interpretacia vyskumnej otazky 22

EANO mNIE

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Z grafu 41 je zrejmé, ze viac ako polovica firiem, v tomto pripade 37 podnikov s
podielom 67% poskytuje Ciastocné pracovné uvézky svojim pracovnikom, a to najma
Studentom SS ¢ VS, mami¢kam na materskej alebo v niektorych pripadoch aj tym, ktori si

o0 to poziadaju. Ziadna firma nespomenula, Ze je tato moznost’ aj pre seniorov.
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Vyskumna otazka 23 : Ktoré aktivity a v akom rozsahu vyuzivate v podniku na udrzanie si

pracovnikov a motivdciu ?

Graf 42 Interpretacia vyskumnej otdzky 23
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Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Graf 42 nam vyjadruje pocet firiem a ich vyjadrenia v akej miere su dané aktivity
motivacie a udrzanie si pracovnikov vyuzivané. Mzda bola ohodnotend podnikmi na dane;j
Skale nasledovne, a to ako 49% vyznamné, 24% vel'mi vyznamné, 22% scasti vyznamné
a 5% nevyznamné a ziadna firma nepovazuje mzdu ako vObec nevyznamnu. Zabezpecit
atraktivnu pracovnu ndpln, resp. pracovné prostredie je pre podniky 36% vyznamné, 31%
sCasti vyznamné, 24% velmi vyznamné, 5% nevyznamné a 2% vobec nevyznamné.
Vzdelavanie a skolenia si povazované najmi podielom 49% ako vyznamné, 29% vel'mi
vyznamné, 15% scasti vyznamné, 5% nevyznamné a 2% vyznamné. Firmy povazuju
poskytnutie odmien svojim zamestnancom ako 35% vel'mi vyznamné, 31% vyznamné, 27%
sCasti vyznamné, 7% nevyznamné a ziadna firma nepovazuje odmeny ako voObec
nevyznamné. Dobré pracovné vztahy st v podnikoch chépané vel'mi pozitivne, a to ako 35%
velmi vyznamné, 36% vyznamné a 16% sc¢asti vyznamné. Ziadna firma sa o nich nevyjadrila
ako nevyznamné ¢i vObec nevyznamné. ZabezpecCenie work-life balance je pre firmy 38%

vyznamné, 27% velmi vyznamné, 24% scasti vyznamné, 7% nevyznamné a 4% vobec
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nevyznamné. Home-office podniky hodnotia ako 29% vbbec nevyznamné, 22%
nevyznamné, 18% scasti vyznamné, 16% vel'mi vyznamné a 15% vyznamné. Sabbatical
nebok chapany pozitivne ako néstroj na podporu motivacie ¢i udrzanie si pracovnikov a az
26% podnikov nevedelo, ¢o je sabbatical, ¢o je v pocte 14 firiem. U zvySnych 41 podnikov
bol dany nastroj chapany ako 54% vdbec nevyznamné, 17% nevyznamné, 12% scasti
vyznamné, 10% vel'mi vyznamné a 7% vyznamné.

Poslednu cast’ nasho dotaznika sme zamerali na prieskum nazorov dopytovanych
podnikov na tému stazisti a generacia Y a ako k nej dané firmy pristupujia. Poskytnuté
vysledky z odpovedi ndm dali mnozstvo podnetov na stanovenie moznosti rieSenia danej

problematiky z pohladu firiem.

Tabul'ka 1 Stazisti

24 : Poskytujete staze Ziakom

3% 9 26 29 47 % 53 %

25 : Poskytujete staze o o
studentom VS ? 34 21 SRR 1z
26 : Poskytujete staze 20 35 36 % 64 %

absolventom VS ?

Pramerni: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Ako vyjadruje tabul’ka 1, tak menej ako polovica firiem, ¢o predstavuje v nasom
pripade iba 47% , resp. 26 podnikov poskytuje staZe ziakom SS. Podniky vo vi¢sej miere
poskytuju staze vysokoskoldkom, a to v rozmedzi 62%, resp. 34 firiem. Podniky poskytuju
staze absolventom VS dokonca v mensom rozsahu ako stredoskoldkom, a to iba 36% firiem,

resp. v pocte 20.
Vyskumné otazka 27 : Je uz predmetom diskusii oddelenia HR v podniku miléniova

generacia, resp. generacia Y narodena v 80. alebo 90. rokoch a k nej potrebny odlisny

pristup?
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Graf 43 Interpretacia vyskumnej otazky 27

mEANO mNIE

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Podrla grafu 43 moézeme zhodnotit, ze az 53%, resp. 29 firiem nekomunikuje este o
generacii Y, resp. nie je predmetom ich zaujmu a nerozliSuju potrebny odlisny pristup k nej.
Tieto podniky spomenuli, ze momentalne to nie je ich priorita, ale v budicnosti st plany na
vylepSenie alebo niektoré spolo¢nosti uz rozbiehaji pomaly nové projekty na dand tematiku.

Kym iba 47%, resp. 26 podnikov uz berie do pozornosti tiito generaciu a diskutuje sa o nej.

Vyskumna otazka 28 : Ako firma aké benefity poskytujete tejto generacii Y, ktori su

povazovani za mladeé talenty ?

Graf 44 Interpretacia vyskumnej otazky 28

= Skolenia

m Work-life balance

= Finan¢né ohodnotenie
m Dovolenka navyse

m Relokacia

mIné

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Kedze v predchadzajucej otdzke iba 47% podnikov pozitivne odpovedalo, tak v
nasledujtcej otazke, ktora je interpretované grafom 43 sa mohlo uz iba spomenutych 26
podnikov vyjadrit. Ako znaci graf 44 , tak najviac, a to 23% podnikov povazuje atraktivne
finanéné ohodnotenie ako najatraktivneji benefit pre dant generéaciu Y. Dalej 19% si mysli,
Ze tato generacia si vyzaduje zvySené poskytnutie Skoleni, kde st zahrnuté aj jazykové

kurzy. Tiez 19% firiem povazuje work-life balance ako velmi dolezity benefit. 15%
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podnikov charakterizovalo relokaciu, resp. moznost’ rotacie v ramci zahrani¢nych pobociek,
¢i moznost’ zahrani¢nych stazi. 8% poskytuje tejto generacii aj extra pocet dni dovolenky
nad rdmec Zakonnika prace SR. V cCasti iné sa vyjadrili 4 firmy o ich $pecifickych benefitoch,
a to Kaufland SR dava do pozornosti zdravy zivotny styl a organizuje v podniku ovocné
Stvrtky, firma Competence call center poskytuje oddychovi miestnost’, Lidl SR zabezpecuje
rovnakl mzdu pre Zeny aj muzov a firma Auria Solutions Slovakia, s.r.o. poskytuje tejto
generacii pristup k najnovsim technolégiam. Taktiez je zaujimavé spomenut’, Ze spolo¢nosti,
ako napr. Engie Services, a.s., ¢i Europlac pochopili dant otazku nespravne, a tvrdili, ze je
to diskrimina¢né podl'a Zakonnika prace a neporozumeli preco je prave k tejto generacii

potrebny odlisny pristup.

Vyskumna otdzka 29 : Ako “bojujete” o talenty a kvalitnych kandidatov z miléniovej
generdcie?

Graf 45 Interpretacia vyskumnej otazky 29

= Employer branding
m Socialne siete
Individualny pristup

mIné

Pramen: Vlastné spracovanie, spracované podl'a dotaznikového prieskumu

Taktiez aj pri tejto vyskumnej otazke sme vychadzali zo zékladu 26 firiem, tak ako
v predchadzajucej. Z grafu 45 mozeme konstatovat’, Ze najviac, a to 38% podnikov bojuje o
danti miléniovu generaciu hlavne pomocou socialnych sieti, kde je stanovena aj adekvatna
komunikacia k nim. 31% upriamuje pozornost' na kvalitny Employer branding, ktory
prezentuje danu spolo¢nost’ a vyjadruje nim aj napriklad pracu v mladom a dynamickom
kolektive ¢i zobrazuje priaznivé vztahy na pracovisku, ¢o prildka dant generaciu Y. Taktiez
podla 27% firiem je dolezity individudlny pristup, ktory musi byt viac ludsky a
“priatel'skej$i” s otvorenou komunikaciou k nim a dérazom na osobnost’ kandidatov. Do
sekcii iné patri spolo¢nost’ Mondi SCP, a.s., ktord sa zameriava na navstevu $kol, zacastiiuje

sa rdznych skolskych akcii a dokonca aj organizuje prehliadky svojho zavodu.
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4.3.1 Zhrnutie vysledkov dotaznikového prieskumu

Celkovo na zédklade udajov a informacii ziskanych z vysledkov prieskumu firiem
realizovaného pomocou dotaznika a kombindaciou Statistickych analyz hlavnych aspektov
pri¢in oboch typov nedostatkov pracovnych sil spolu s teoretickym vymedzenim
problematiky pomocou ekonomického nastroja Beveridgeovej krivky mozeme tvrdit
nasledovné. Firmy na trhu prace SR, ale aj krajin V4, naozaj pocituji nedostatok
pracovnikov. Vysledky dotaznika ndm potvrdili teériu, a az 40% firiem oznacilo danu
problematiku nedostatku pracovnych sil za vyznamnu, 36% za s€asti vyznamné a 18% za
velmi vyznamné. Z toho firma Europlac, pdsobiaca v drevospracujicom priemysle,
povazuje danu problematiku za nevyznamnu, kde argumentovala: “l'udi je stale dostatok,
ved’ je u nas 8% miera nezamestnanosti, tak je stdle moznost’ najst’ pracovnikov, treba im
viak poskytnut’ lepsie pracovné podmienky ako ostatni.” Dalej aj spolo¢nost’ Mondi SCP,
a.s. operujuca taktiez v drevospracujicom priemysle nepocituje vyznamne nedostatok
pracovnikov a vyjadrila sa, Ze je to aj kvoli lokéacii sidla spolo¢nosti, a to v Ruzomberku, a
zaroven kladu velmi velky doraz na spolupracu so strednymi aj vysokymi Skolami,
zucCastiiuju sa roznych Skolskych akcii a organizuji dokonca aj prehliadky ich zavodu.
Posledné spolocnost’, ktord povazuje dant problematiku za vobec nevyznamnu je Equity
finance s.r.o., ktori sa liSia od konkurencie tym, Ze disponuju hlavne mladym a dynamickym
kolektivom, ponukajt prijemné pracovné prostredie s vel'kym ohl'adom na work-life balance
a mnozstvo Skoleni a moznost’ cestovania, ¢o je atraktivne hlavne pre generaciu Y. Na
zaklade tychto tvrdeni mézeme konstatovat’, Ze je stale moznost’ a Sanca pre firmy ziskat’
novych pracovnikov do svojich timov, iba musia pouzit’ spravne ndastroje a stratégie.
Zaroven dopytované podniky sa domnievaju, ze na trhu prace Slovenska prevlada najma
kvalitativny nedostatok pracovnikov ¢o spadd pod nazor 44% podnikov a 35% firiem si
mysli, Ze Slovensky trh prace suzujii oba typy nedostatku pracovnikov. Dalej dané
spolo¢nosti sa v dotazniku vyjadrili, Ze az 56% z nich pocit'uje mierne zvysenie nedostatku
pracovnikov oproti roku 2017, a az 62% ocakéva mierne zvySenie nedostatku pracovnych
sil v buducnosti, ¢o predstavuje vyzvu pre HR pracovnikov, ale aj firmy celkovo ako sa
popasovat’ s danou problematikou. Mézeme tvrdit’ na zaklade zisteného, ze firmy naozaj
pocituji dany nedostatok pracovnikov, ale ked’ sa pozrieme na nami vykonanu Statisticku

analyzu nezamestnanych na trhu prace SR, tak modzeme konStatovat, ze aj napriek

vve
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ekonomickej krizy v roku 2008, na pracovnom trhu Slovenska v roku 2017 bolo 224 tis.
nezamestnanych a za prvy kvartal v roku 2018 bolo 191 tis. nezamestnanych. Na zaklade
Statistického vyskumu sme zistili, ze ma prevahu mnohonasobny prebytok celkového poctu
nezamestnanych nad poétom volnych pracovnych miest v hospodarstve pocas celého
sledovaného obdobia v rokoch 2008 az 2017. Co sa tyka pri¢in vzniku kvantitativneho a
kvalitativneho nedostatku pracovnikov uvedenych firmami, tak sa v oboch pripadoch
zhodovali s naSimi Statistickymi vysledkami. Taktiez sme za pomoci dotaznikov zistili, ze
az 36% firiem vyznamne sleduje odliSny nedostatok a prebytok pracovnikov v ramci
regionov, a az 18% podnikov povazuje dant problematiku za velmi vyznamnu. Dalej sme
sa dozvedeli, ze 27% povazuje nedostatoénll regiondlnu pracovni mobilitu za scasti
vyznamnu a 27% ju ohodnotilo za vyznamné. Napriek zistenému, az 49% firiem neposkytuje
ziadne benefity prestahovania sa za pracou. V pripade nedostatocnej pracovnej mobility v
ramci krajin ju ohodnotilo najviac podnikov, a to 26% ako nevyznamni. Co sa tyka
spokojnosti firiem s danymi uchddza¢mi o pracu, tak 58% firiem je s nimi spokojnych na
50% a 24% na viac ako 50%, a za najvacsi problém bola povazovana nizka kvalifikacia
kandidétov vyjadrena az podielom 53% firiem. Druhé Cast’ naSho dotaznika bola aplikovana
na ziskanie informacii ohl'adom externych zdrojov naboru, na ktoré¢ sa zameriavame viac v
Casti diskusia v nasej diplomovej praci, kde sme stanovili aj mozné rieSenia pre firmy.
Posledné Cast’ otdzok v nasom dotazniku bola smerovana na tému stazisti a generacia Y,
ktora je blizsie Specifikovana v Casti diskusia v nasej praci, kde sme stanovili aj rieSenia k

danej problematike.
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5 Diskusia

Na zaklade ziskanych poznatkov o danej situdcii nedostatku pracovnych sil na trhu
prace Slovenska pomocou poskytnutej literatury, vyhodnotenych dotaznikov a
interpretovanych Statistickych analyz mdzZeme konstatovat’, ze podniky vo vSeobecnosti
trpia  nedostatkom pracovnikov, ¢o v konecnom doésledku ovplyviiuje ich
konkurencieschopnost’ na trhu prace. Podnik so spravnymi l'ud'mi v time zvysuje svoju
produktivitu a dosahuje omnoho lepSie vysledky. Dané moznosti rieSenia nedostatku
pracovnych sil budeme aplikovat' z pohladu firiem a budi smerované na vylepSenie

vybranych aktivit v podnikoch.

Vyskumna otazka : Aky vyznam pripisujete k danym externym zdrojom naboru pracovnikov?

Externy zdroj naboru webové stranky oznacilo 36% podnikov ako vyznamné a 29% ako
velmi vyznamné. Tu vidime priestor na zlepSenie, kedze prevlada doba digitalizacie,
internetu a revolucie informacii, tak firmy musia byt maximalne aktivne online. Na zaklade
zisteného odporacame inzerovat’ vol'né pracovné miesta nie iba klasickou formou inzeratu,
ale vel'mi oblibeny trend v sticasnosti je pouzit’ redlne videa. Tieto vided pochadzaji z
pracovného prostredia, kde su zobrazeni skuto¢ni pracovnici daného podniku, ktori hovoria
o svojich pracovnych skusenostiach, firemnej kultire alebo aj o moznostiach kariérneho
rastu a rozvoja. V tomto pripade si uchadza¢ o zamestnanie vytvori redlny obraz o podniku
a pociti ¢i zapadol do firemnej kultlry, a tak méze podnik ziskat’ spravnych 'udi na spravne
miesto. V sucasnosti zaznamenavame HR ndborovaci trend, ze pre kandidatov o pracu su
atraktivne skutocné pribehy s redlnymi zamestnancami daného podniku. Taktiez vela
nadndrodnych korporacii ma na svojich webstrankach v casti kariéra vytvorené
zamestnanecké blogy, kde redlni pracovnici danych firiem mézu denne poslat’ svoje
prispevky o zivote vo firme, zabave, teambuildingoch ¢i praci. V naSom dotazniku firmy ni¢
takéto nespomenuli, Cize aj toto stanovujeme ako jedno z moznych rieseni zlepSenia daného
externého zdroju naboru.?

V momentélnej situacii na trhu prace, kde firmy bojuji o ziskanie tych najlepsich

zamestnancov, je aj formulacia opisu pracovného miesta velmi dolezitd a méze prilakat’

35 Weinberg, Jana. HR marketing zefektiviiuje lov talentu. [online]. In: Modernirizeni.cz. 14.12.2016. [cit.
2018-06-05]. Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65553840-hr-marketing-zefektivnuje-lov-
talentu
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vhodného kandidata na danu poziciu. Dalie nase odporiidanie sa tyka formy tvorby
pracovného inzeratu, ktory je uverejneny bud’ na webovej stranke daného podniku alebo na
inych portaloch, napr. Profesia. Navrhujeme, aby bol pracovny inzerat originalny, chytlavy
a vzdy s cielom zaujat. Odporucame, aby sa na tivode podnik zmienil o svojej vizii,
firemnych hodnotéach ¢i aktivitach v oblasti socidlnej zodpovednosti, a tiez by sa mal zvolit’
vhodny $tyl komunikacie odrazajuci firemnu kultiru podniku. Ak sa v dotazniku iba stroho
vymenuji mozné firemné benefity, tak uchadzacom o pracu to nestaci, pretoze hlavne
miléniovd generacia, ktora je stredobodom zdujmu HR pracovnikov si Zziada viac
zodpovednosti, samostatnosti, vi¢sie moznosti kariérneho rastu a rozvoja ako v minulosti ¢i
transferu na zahraniéné pobocky. Dalej by sme odporu¢ali aj nastavit spravny &as
inzerovania, tu treba zohl'adnit’ dovolenkové obdobie, kedy koncia uz absolventi vysokych
$kol, sezonnost’ ¢i mozna dostupnost’ inzertnych médii.

Daldim externym zdrojom naboru boli socialne siete, kde ich 46% podnikov
ohodnotilo ako vyznamné a iba 18% ako velmi vyznamné, na zdklade zistené¢ho
konstatujeme, ze dany vysledok nie je dostatoény pocas trvajicej online doby. Taktiez
vsetky podniky sa vyjadrili, ze zo socidlnych sieti pouzivaju najviac Facebook a LinkedIn a
ziadne iné neboli uvedené. V pripade LinkedInu tu by sme odportcali pre podniky, ktoré
spolupracuju s VS, aby povzbudzovali $tudentov VS k vytvoreniu si svojho vlastného profilu
na LinkedIn. Takym spdsobom, Ze napriklad mézu vyhlasit' sitaz o najzaujimave;jsi

Studentsky profil, a tak firma moze ziskat’ nové talenty do svojho podniku v buducnosti.

Vyskumnd otdzka : Zmenil podla Vas nastup Industry revolution 4.0 (digitalizacia,
automatizacia, robotizacia) a vedecko technicky pokrok (VTP) celkovo Strukturu ludskych

zdrojov (HR) ? (napr. znalosti, naroky, potreby a priority firiem a zamestnancov).

Na zaklade zisteného, 35% respondentov neregistruje Ziadny vplyv danych faktorov
na HR a az 18% podnikov nerozumelo danej problematike a este ju vobec neriesia v danom
podniku. V tomto pripade, by sme odporucali HR pracovnikom zintenzivnit' jednu z ich
hlavnych funkcii, a to je rozvoj zamestnancov celkovo v podniku, ale aj s dérazom v rdmci
HR oddelenia. Apelujme na dynamické podnikové prostredie, meniaci sa trh préce,
napredujlce technoldgie, informacéné systémy a inovacie, a na zaklade ziskanych vysledkov
modzeme konstatovat, ze viac ako polovica respondentov nenasleduje meniaci sa trh a HR
revoluciu. Nastupom inovécii, vedecko technického pokroku (VTP) a priemyselnej

revolucie 4.0 zdorazitujeme potrebu skoleni a tréningov zamestnancov vsetkych oddeleni v
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podniku, aby spravne vykonavali svoju pracovnil napli. Taktiez k intenzivnhemu rozvoju
zamestnancov dochadza vtedy, ak nie st vhodni potencialni kandidati na trhu prace a firmy

musia predbehnut’ konkurenciu a ziskat’ vhodnych pracovnikov.

Vyskumné otdzka : Ktoré aktivity, a v akom rozsahu vyuzivate v podniku na udrzanie si

pracovnikov a motivdciu ?

Zo vsetkych spomenutych aktivit v dotazniku sme sa zamerali hlavne pre nas
najdolezitejSiu v sucasnosti, a to je atraktivne pracovné prostredie. Na zéklade vysledkov
dotaznikov, pre firmy zabezpecenie atraktivneho pracovného miesta nepredstavuje
najvacsiu prioritu, ale za velmi vyznamné pre nich patri zabezpecenie dobrych pracovnych
vztahov, poskytnutie adekvatnych odmien, zabezpecenie vzdeldvania a skoleni, work-life
balance, a az potom atraktivne pracovné prostredie spolu s mzdou ohodnotené tym istym
percentom respondentov. Tu by sme odporacali na zéklade realnych prikladov z praxe inych
firlem nasledovné rieSenia na vylepSenie atraktivnosti pracovného prostredia, ktory je
priamo spéty s firemnou kultarou. Firmy, ktoré si v dneSnej dobe uvedomili, ze najvécsie
bohatstvo v ich podniku s l'udia a preukazuju im to v dostatocnej miere, tak idi spravnym
smerom, a takto mozu predbehnit’ konkurenciu. Na zaklade $tudii sme zistili, ze vel'mi
dolezité je zabezpelit' Stastie v praci a Stastny pracovnik predstavuje aj vel'mi dobry
marketingovy ndstroj, a taktiez treba zdoraznit’, ze svetové firmy ako Google, Southwest
Airlines ¢i dokonca i1 Ceska firma Fragile Media uz zabezpecila vo svojich podnikoch
manazéra Stastia. Ako tvrdi dansky priekopnik $t’astia v praci Alexander Kjerulf treba dat’
zamestnancom pocitit’, ze si v podniku délezity a su vidiet’ ich vysledky v praci. Celkovo
odporucame firmam, aj napriek nizkej miery nezamestnanosti na trhu prace Slovenska, aby
neupust’ali od svojich kritérii, len aby zaplnili voI'né pracovné miesta. Plati, ak sa znaboruju
novi zamestnanci, ktori nespliiaju stanovené pracovné kritéria ¢i nezapadaju do firemnej
kultiry, tak to prinesie podnikom iba pracovnu zataz a dani zamestnanci po Case aj tak
opustia dany podnik, zvysi sa fluktuacia, a v kone¢nom désledku HR oddelenie bude musiet’
znéborovat viac I'udi ako na zaciatku. Tu odporti¢ame vytvorit’ vel'mi pozitivne a atraktivne
miesto na pracu v danom podniku, a v kone¢nom désledku podnik si bude moct’ vyberat

spomedzi uchadzacov o pracu, a to nasledovnymi redlnymi prikladmi z praxe.®

36 DIASKOVA, Kristyna. Reditel §testi. [online]. In: Modernirizeni.cz. 24.01.2018. [cit. 2018-06-05].
Dostupné na: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-66022480-reditel-stesti
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Softvérova firma Avast ziskala minulorocné ocenenie najlepsie pracovné prostredie
v Ceskej republike, a to hlavne tym, Ze sa snazi vytvorit prijemné prostredie so §tastnymi
pracovnikmi, ¢o prildka spravnych l'udi do podniku a dand firma vyhlasila, ze netrpi
nedostatkom pracovnikov v takej miere ako ostatné firmy v danej krajine. Spolo¢nost’ Avast
zabezpecuje pre svojich pracovnikov firemné tematické teambuldingy, nasliicha podnetom
a nazorom ich zamestnancom na celkové zlepsenia v podniku, angazuje zamestnancov do
zmien na pracovisku, napriklad ako vylepsit’ danu kancelariu ¢i pri tvorbe zamestnaneckych
benefitov na mieru. Zamestnanci firmy Avast spolu vykonavaji hromadné Sporty, i¢inkuju
spolu vo firemnej hudobnej kapele a maji k dispozicii miestnost’ na relax ¢i detsky kutik pre
ich deti. Dalej, spolo¢nost’ Liftago poskytuje svojim zamestnancom chill out zénu, kde si
mdzu pocas pracovnej doby oddychnut, taktiez dbaji na prepojenie osobnostného a
profesijného zivota a na work-life balance. Tiez zaviedli open space, kde je pocitovana
lepsia kooperacia medzi jednotlivymi oddeleniami a vzdjomna prepojenost’ a stidrznost’ na
pracovisku, ¢o je tiez jeden z motivov ako spravit’ zamestnancov stastnych. Firma Alza tiez
poskytuje svojim zamestnancom relax zénu, dbd na zabezpecenie réznych spoloc¢enskych
akcii, a taktiez na starostlivost o zamestnancov poskytovanim masazi ¢i sauny na
pracovisku. Alza zabezpelila aj manazéra §tastia v podniku.’” Poslednym a uZito¢nym
prikladom je spolo¢nost’ Etnera, ktord zabezpecuje vyvoj webstranok a mobilnych aplikécii.
Zdoraznili, ze je vel'mi dolezité zabezpecCit' spravnu firemnu kultiru, vazit' si svojich
zamestnancov a dbat’ na kvalitny vyber I'udi do podniku, ¢o znizuje fluktuaciu. Tiez
naborovat’ pracovnikov pocas celého roka a treba byt trpezlivy lebo spravneho vyvojara
podnik mdze hl'adat’ aj 3 mesiace ¢i viac. Etnera kladie vel'mi vel'ky doraz na angazovanost’
pracovnikov do podnikovych aktivit a firemnej kultary, prikladom je podielanie sa s
architektmi na budovanie pracovnych priestorov a kancelarii. Dalej celé¢ vedenie podniku je
zabezpecené na dovere Ci slobode a zamestnanci maju slobodu v rozhodovani a vzdy je
vypocuta ich spitna vézba. Taktiez Etnera dbé o zdravy Zivotny $tyl svojich pracovnikov a
to podporou dojazdu do prace na bicykli, beh pocas obedu, zabezpecenie telocvicne ¢i out
zO6ny s matracmi ¢i povolenie vstupu psov do kancelarie po suhlase kolegov.?® Na zaklade

realnych prikladov firiem z praxe a v dobe kedy firmy bojuji o zamestnancov a ich udrzanie
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by sme celkovo odportcali firmam zvysit’ angazovanost’ pracovnikov v podniku a firemne;j
kultire, poskytnat’ im slobodu v rozhodovani a hlavne im dat’ pocitit’ ich dolezitost’ a uznanie
v préci, aby videli, ze ich praca ma zmysel. Tiez odpori¢ame firmdm zohl'adnit’ dané
spomenuté fungujuce praktiky v praxi inych firiem na zlepSenie a vytvorenie spravnej
firemnej kultiry v podniku na prildkanie tych spravnych l'udi do podniku, a tak
potenciondlne eliminovat’ negativne dosledky vyplyvajuce zo stcasného nedostatku
pracovnikov na trhu prace. S uz vyssie spomenutou slobodou v préci suvisi aj poskytnutie
benefitu home-office, ktory najviac firiem, a to 29% ho hodnoti za vobec nevyznamné. Aj
tu vidime priestor na zlepSenie a odporuc¢ame firmam viac poskytovat home-office svojim
zamestnancom, ked’ze u zamestnancov je praca z domu najziadanej$i benefit. Taktiez
apelujeme aj na pripravu zamestnancov na home-office, ked’ze praca z domu si vyzaduje

pracovnu disciplinu zo strany pracovnikov.

Vyskumna otazka : Poskytujete stize zZiakom SS ? Poskytujete stize Studentom VS ?

Na zéklade zisteného mozeme konsStatovat, ze iba 47% firiem poskytuje staze
ziakom SS a 62% podnikov ich poskytuje $tudentom VS, dany vysledok dotaznikov
pokladame za nedostato¢ny a stanovujeme nasledovné mozné riesenia pre firmy. Mozeme
sa in$pirovat’ nemeckymi firmami, kde dominuje vel'mi silny princip dudlneho vzdelavania
a blizka spolupraca $kol ¢i univerzit a firiem, kde sa praktické vyuCovanie co najviac
realizuje priamo v danej firme. Tiez si firmy v Nemecku vyberu par najlepsich ziakov uz
pocas bakalarskeho stupiia na VS a podporuji jeho vzdelavania, vychovéavaja ho a poskytuju
moznost’ staZi a rotacii v podniku, ¢o ich vyrazne pripravi do buducna. Celkovo odporti¢ame
firmém zvysit’ zaujem HR oddeleni o Studentov a poskytovani stdzi, kde maji vel'mi dobrti
prilezitost’ najst’ talenty, podchytit’ ich a vychovat’ si potencionalnych buducich vykonnych
pracovnikov uz pocas Studia. S tym je spojend aj navsteva S$kol na réznych Skolskych
akciach, workshopoch, u¢ast’ pracovnikov firiem na vyuke, resp. prednaskach na Skoléach ¢i
vedeni predmetov, tiezZ navrhujeme spolupracu s roznymi Studentskymi organizaciami ako
napriklad AIESEC. Daldim nasim odporGiéanim pre firmy je pozvat $tudentov na dni
otvorenych dveri vo svojom podniku, toto hodnotime ako vel'mi dobrua prilezitost’ aj pre
Studentov, kde sa mozu stretntit’ s redlnymi zamestnancami a vypocut’ si ich ozajstny ndzor
a pribeh. Tiez maju prilezitost’ spoznat’ firemna kulturu a atmosféru, dozvedia sa mnoho
informacii a je viac pravdepodobné, ze ti spravni budici potencionalni pracovnici sa bud’

prihlasia na podnikom inzerovanu staz alebo rovno po skonceni §tadia sa budu hlésit’ ako
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uchédzaci o pracu v danom podniku. V ramci odpovedi v dotazniku hodnotime v tomto
smere velmi pozitivne spolo¢nost’ Lidl SR, ktora bola zalozend v Nemecku, a ma vel'mi
dobre vypracovany program pre Studentov, co chdpeme tiez ako inSpirdciu na potencialnu
moznost’ rieSenia pre ostatné firmy. Lidl SR poskytuje dulne vzdelavanie pre Ziakov SOS,
staZ pre Studentov VS, spolupracuje s Ekonomickou univerzitou v Bratislave, s Obchodnou
fakultou, kde vedie program Retail academy, d’alej poskytuje trainee program pre
absolventov VS a novym zavedenim je dualne §tidium na VS v Nemecku a praca v Lidli v
Nemecku pre absolventov SS zo Slovenska. Dalej je potrebné zvysit atraktivnost
technickych odborov §tudia, a to blizkou spolupracou vyvojovych a technickych podnikov
a kol a moznym riesenim je aj poskytnutie stazi u¢itelom v tychto danych podnikoch, ktori
potom mdzu aplikovat’ ziskané su¢asné vedomosti pri poskytnutej vyuke $tudentom. Dalej
odporti¢ame aby hlavne vyvojové firmy priblizovali digitalny svet Studentom ¢i mladym
I'ud’'om, organizovali r6zne workshopy, kde by ich naucili napriklad kédovat’, aby sa lepsie

uplatnili na trhu prace v budicnosti.

Vyskumna otazka : Je uz predmetom diskusii oddelenia HR v podniku miléniova generdcia,

resp. generdcia Y narodend v 80. alebo 90 rokoch a k nej potrebny odlisny pristup ?

Na zéklade vysledkov dotaznikov sme zistili, ze viac ako polovica firiem, ¢o
predstavovalo 53% nekomunikuje este o generécii Y, resp. nie je predmetom ich zdujmu a
nerozliSuju potrebny odlisny pristup k nej. Tento vysledok bol pre nas vel'mi znepokojujici
a nasledne objasnime vyznam potrebného odlisného pristupu podniku k tejto miléniovej
generacii a stanovime mozné odporucania pre firmy. Je velmi dblezité sa zamerat’ na
miléniova generaciu, pretoze po roku 2020 budu tvorit’ polovicu celkovej pracovnej sily na
svetovom trhu prace. Hlavnda HR manazérka v americkom Deloitte, Sarah Cuthillova, sa
vyjadrila nasledovne: “ Generaciu Y tvoria vel'mi inteligentni I'udia, ktori prindsajt sviezi a
zdravy postoj k praci. Firma sa musi menit’ i s oh'adom na potreby l'udi. Musia sa ndborovat’
a udrzovat zamestnanci vSetkych generécii, ktori sa od seba navzajom ucia, existuje
rovnovaha na pracovisku a posun pracovnikov generacie Y na vyssie pozicie ma na firmy

stale vacsi a vacsi vplyv. Miléniovi pracovnici dokazu najst’ rovnovahu ovel’a rychlejsie ako
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generacia baby boomers, ¢o ich motivuje.”® TaktieZ ako tvrdi dansky priekopnik $t'astia v
praci Alexander Kjerulf, mladi I'udia vnimaju spokojnost’ v praci rozdielne ako starSie
generacie tym, ze pozaduju zmysluplnu pracu, su radi oceniovani a preferuji pracu v
neformalnom a zdbavnom pracovnom prostredi.*® Nemecka vyvojova spolocnost SAP
intenzivne spolupracuje s miléniovou generaciou v oblasti informacnych technoldgii, kde k
nim firma odliSuje celkovy pristup. Definovala ich ako akénych pracovnikov, ktori sa
nevzdavaju a ocetiuju spitnl vizbu, ¢o im dava impulz na zlepSenie sa a napredovanie.*! Na
zaklade zisteného celkovo odporucame, aby podniky generacii Y poskytli pracu, ktord by
im dédvala zmysel s moznost'ou cestovat’ a zvySenym poskytovanim Skoleni. Tuto generaciu
treba naborovat’ aktivne cez socialne siete ako Facebook, LinkedIn, Twitter spolu s redlnymi
videami, fotkami a komentarmi od pracovnikov firmy. Vzdy novy zamestnanec by mal mat’
pridelené¢ho svojho mentora, resp. buddyho, ktory mu je vzdy nablizku. Odporacame, aby
sa firmy snazili splnit’ preferencie tejto generécie, a to je poskytnutie home-officu, flexibilna
pracovnd doba, moznost’ zamerania sa na Sport, ako moznost’ behu pocas pracovnej doby

alebo moznost’ parkovat’ bicykel v praci je pre nich atraktivne.
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Zaver

Ako nadm dokézala tedria vyjadrend najmd pomocou Beveridgeovej krivky, tak aj
Slovensko ako ostatné krajiny zoskupenia V4 ako Mad’arsko, Cesko a Pol'sko zaZiva
najvacsiu expanziu hospodarstva od vypuknutia krizy v roku 2008, ¢o vyrazne ovplyviiuje
situaciu na trhu prace. Ako sme zistili ekonomickou analyzou, tak Slovensko spomedzi
pracovnych miest (MVPM) pocas celého sledovaného obdobia 2010-2017. Slovenska
republika za rok 2017 dosiahla najmenej pozitivne vysledky spomedzi krajin V4, ¢o sa v
praxi prejavuje existujicou nezhodu medzi dopytom po préci a jeho ponukou, stale pomerne
vysokou mierou nezamestnanosti oproti ostatnym krajindm V4 a niz§im rastom MVPM. Ako
sme uz spomenuli zazivajuci ekonomicky rozmach hospodarska Slovenska, tak graf 19
v praktickej ¢asti ndm to potvrdzuje a zaznamendvame najvyssie hodnoty HDP Slovenska
od vypuknutia ekonomickej krizy v roku 2008, ¢o ma za nasledok priamu umeru s rastom
poctu podnikov, a v kone¢nom dosledku rast vol'nych pracovnych miest v hospodarstve. No
inaprieck tomu zaznamenavame mnohondsobny prebytok poctu nezamestnanych nad
volnymi pracovnymi miestami, ¢o predstavuje pre podniky stale Sancu najst novych
pracovnikov do svojich timov. Je pravdou, ze Slovensko patri medzi krajiny s vysokym
odlevom pracujucich do zahranicia aprevlada tzv. ,JGinik mozgov®, tiez pocet
nezamestnanych na trhu prace zaznamenava svoje rekordné minima, ale aj napriek tomu si
myslime, ze firmy maju stale priestor na najdenie pracovnej sily.

Tiez dominuje najvacsi podiel mladych I'udi vo veku 20-34 rokov na celkovom pocte
nezamestnanych, ¢o predstavuje uZ spomenutli generaciu Y a jej odlisny pristup k nej. Co
sa tyka Struktiry nezamestnanych podla vzdelania, tak najniz$i podiel predstavuju
vysokoskolaci, ktori st najviac atraktivni ako potencionalni uchédzaci o pracu pre firmy, aj
napriek klesajucej tendencii, v roku 2017 ich bolo na trhu prace 27 tis. TakZe aj v tychto
oblastiach pocitujeme stale prilezitosti pre firmy na najdenie novych pracovnikov.

Na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze viac ako 50%
dopytovanych firiem naozaj pocituje sucasny nedostatok pracovnych sil, co ndm potvrdilo
teoriu. V pripade nizkej miery nezamestnanosti a uz spomenutého existujuceho nedostatku
pracovnikov na trhu prace, tak firmy moézu podniknut’ nasledovné rieSenia. Vyuzit
persondlne agentiry o pomoc s naborom pracovnej sily, ale z praxe vieme, Ze uz ani oni

nemaju vol'nych pracovnikov k dispozicii. Dalej ziskat’, resp. ,,prebrat* pracovnikov z inych
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firiem alebo ndborom pracovnikov z 3. krajin, resp. krajin mimo EU. Na zaklade vypovedi
firlem mdzeme konstatovat, ze pracovna sila napr. z Ukrajiny uZz nie je taka lacna ako
v minulosti, pracovné naroky danych kandidatov sa tiez zvysuju, a taktiez prekazkou je dlha
doba cakania kvoli uradnym a vybavovacim zdlezitostiam, ¢o mnohé podniky odradza.
Riesenim moZe byt v budicnosti napr. podobny systém ako je uZ zavedeny v Cesku, tzv.
rezim Ukrajina, kde je zvyhodneny a zrychleny pracovny vstup uréitym poctom pracovnikov
z Ukrajiny, ¢o by malo pomdct’ podnikom s ¢iasto¢nym vysporiadanim sa s danou situaciou
na trhu prace. Dalsim rieSenim pre podniky, na ktoré sme sa zamerali v nasej diplomovej
praci, je zlepsit’ samotny pristup firiem k pracovnikom a uchddzacom o pracu ¢i zefektivnit
poskytované pracovné podmienky a benefity.

Zaroven sa podniky domnievaju, Ze prevldda najmé kvalitativny nedostatok
pracovnikov, ¢o sa odvodzuje aj od vzdelavacieho systému na Slovensku. Napriek celkovej
klesajticej tendencii Ziakov SS ¢&i absolventov VS, ¢o ma stvis s nizkou mierou porodnosti,
zaznamenavame 134 tis. Ziakov SOS v roku 2016, pocet absolventov VS viac ako 37 tis.
v tom istom roku a pocet absolventov firmami ziadaného $tudijného odboru technické vedy
a nauky bolo viac ako 8 tis. v tom istom sledovanom roku. CiZe spomenuté fakty stvisia s
tym, ako firmy pristupuju k Studentom, potenciondlnym stazistom ¢i celkovo uz k
spomenutej generacii Y.

Aj napriek staznosti firiem ohl'adom nedostatku pracovnikov, iba 47% sa snazi si
vychovat’ novych zamestnancov zo Ziakov SS, a to poskytnutim staZi vo svojom podniku
a 62% podnikov ich poskytuje §tudentom VS. Dané vysledky nie s dostatoéné v sucasnej
dobe, kedy firmy bojuju o talenty a kandidatov o pracu vo vysoko konkurencnom
pracovnom prostredi. To predstavuje hlavne pre oddelenie l'udskych zdrojov (HR)
v podniku zvysit’ zaujem o Studentov a poskytovani stazi, kde maji vel'mi dobru prilezitost’
najst’ talenty, podchytit ich a vychovat si potenciondlnych budtcich vykonnych
pracovnikov uz pocas Studia. S tym je spojend aj navsteva S$kol na réznych Skolskych
akciach, workshopoch, u¢ast’ pracovnikov firiem na vyuke, resp. prednaskach na Skoléach ¢i
vedeni predmetov.

Dalsou zmenou na trhu prace je nastup inovacii, priemyselna revolticia 4.0 v podobe
digitalizacie, robotizécie a nasledna revollicia znalosti, Co predstavuje aj zmeny v oddeleni
HR. Tu treba zddraznit’ potrebu Skoleni a tréningov zamestnancov, aby spravne vykonavali
svoju pracovnu ndplii. HR profesionali musia stile monitorovat’ a analyzovat pracovné

miesta a reagovat’ na zmeny na trhu prace. Cize musia prisposobovat’ nastavenie pracovnych
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¢innosti, postupov ¢i podmienok, a tiez sa menia aj poziadavky na zamestnanca na danej
pozicii.

Tiez vidime velky zmysel, aby sa podniky zacali viac zaujimat o generaciu Y
narodent v 80. a 90. rokoch, pretoze po roku 2020 budu tvorit’ polovicu celkovej pracovnej
sily na svetovom trhu prace. Miléniovi pracovnici pozaduji pracu, ktord by im davala
zmysel s moznostou cestovat’ a zvySenym poskytovanim Skoleni. Tato generéaciu treba
naborovat’ aktivne cez socidlne siete ako Facebook, LinkedIn, Twitter spolu s redlnymi
videami, fotkami a komentarmi od pracovnikov firmy. S touto generdciou Y je spajand aj
firemna kultara a zabezpeCenie firmou atraktivne pracovné prostredie. V sucasnosti by
podniky mali zvysit’ angazovanost’ pracovnikov v podniku a firemnej kultare, poskytnat’ im
slobodu v rozhodovani a hlavne im dat’ pocitit’ ich dolezitost’ a uznanie v praci, aby videli,
ze ich praca mé zmysel. Ddlezita je aj organizacnd kultlra, aj preto by firmy mali pontkat’
staze pre Studentov alebo absolventov aby ju pochopili, ale aj ziskali prax. S uz vyssie
spomenutou slobodou v praci suvisi aj poskytnutie benefitu home-office.

Celkovo odport¢ame firmam, aj napriek nizkej miery nezamestnanosti na trhu prace
Slovenska, aby neupust’ali od svojich kritérii, len aby zaplnili voI'né pracovné miesta. Plati,
ak sa znaborujii novi zamestnanci, ktori nespiiaji stanovené pracovné kritéria ¢i nezapadaju
do firemnej kultury, tak to prinesie podnikom iba pracovnu zataz a dani zamestnanci po Case
aj tak opustia dany podnik, zvysi sa fluktudcia a v kone¢nom dosledku HR oddelenie bude
musiet’ znaborovat’ viac 'udi ako na zaciatku. Tu odporucame vytvorit’ vel'mi pozitivne a
atraktivne miesto na pracu v danom podniku, a v kone¢nom dosledku podnik si bude moct’
vyberat’ spomedzi uchddzacov o pracu.

Aby firmy ziskali nové talenty na trhu prace, musia prijat’ d'alSiu zmenu, a tou je, Ze
dnes si prave mladi a talentovani kandidati moézu vyberat’ spomedzi firiem, a nie opacne,
ako to bolo v minulosti. HR oddelenie ¢eli mnohym vyzvam s ktorymi sa musi popasovat’ a
musi si uvedomit, Ze ak sa HR pracovnici budi zameriavat’ iba na tych najlepSich ¢i uz
zamestnancov alebo kandidatov, tak ostatni kandidati im mozu uniknut’. Kazdy moze byt
talentom, ale treba spravne pochopit’ osobnost’ zamestnanca, a tak sa dosiahne pridana
hodnota. Podobne ako hovoril i Tomas Bata: ,,Ak chcete vybudovat velky podnik,

vybudujte najprv seba.*
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