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Abstrakt

Organizacie posobiace na trhu, tak v ziskovom ako aj v neziskovom sektore, sa usiluji nastavit’ svoje stratégie a
riadiace procesy tak, aby boli efektivne a dosahovali Zelany vykon i vytyéené ciele. V tomto snaZeni sa
jednoznacne ako kl'ucovy faktor javi vykon l'udi spitych s organizaciou. Sucasné trendy v personalnych
zalezitostiach poukazuji na potrebu definovania Specifickych zrucnosti a predpokladov pri vybere
zamestnancov, priCom musia okrem iného zohladiiovat aj aktualne demografické skutocnosti. V riadeni
Pudskych zdrojov neziskového i ziskového sektoru st popri Specifikach viaceré identické procedury a postupy
odrazajuce vyvojové zmeny v spolocnosti, ktoré je potrebné identifikovat’, zobrat' na vedomie a prispdsobit’ sa
im. Tento prispevok si kladie ambiciu prezentovat’ zakladné vychodiska pre chapanie viacerych klacovych
faktorov, ktoré v sti¢asnosti spolupdsobia na trhu prace a zaroven predstavuju trendy do budutcich dekad.
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Abstract

Organizations operating at both profit and not-for-profit market try to set their strategies and managing
processes in the way to perform effectively and achieve stated goals. Within such effort, unambiguously the key
factor is presented by performance of people connected to an organization. Current trends related to human
resource management indicate not only a need of defining specific professional skills of potential employees,
but they also have to respect current demographic impacts. Human resource management of not-for-profit or
profit organizations besides certain specifications possesses several identical procedures reflecting development
changes of a society which have to be identified, considered and implemented. The objective of this paper is to
present the essential factors influencing labor market and forming trends of the coming decades.
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1. Uvod

V sucasnom konkuren¢nom prostredi charakterizovanom turbulentnymi a permanentnymi zmenami sa
efektivne riadenie I'udskych zdrojov javi ako kIi¢ovy predpoklad tspesnej a konkurencieschopnej organizacie.
Ako sa postupne zotavuje globalna ekonomika a technologicky vyvoj naberd na obratkach, viaceré socialno-
kultarne a demografické fenomény sa stavaju viditelnejSie. Odbornici na riadenie l'udskych zdrojov sa
zamyslaju nad otdzkami suvisiacimi s pripravenostou zvladnut' generacné transfery, ktoré sa okrem
nastupujucej mladej generacie tykaju aj vyhladavania talentov, nachddzania rovnovahy medzi pracovnym
a stkromnym zivotom, rodovej rovnosti, sistavného vzdelavania a tiez vytvarania a udrziavania konkurenc¢nych
vyhod.

V centre pozornosti organizacii ziskového ineziskového sektora stoja I'udské zdroje ako ich najvzacnejsi
kapital. Prevazna vécsina odbornikov posobiacich v manazmente I'udskych zdrojov je presvedCend, ze prave
personalne zalezitosti st neoddelitelnou sucastou riadiacich procesov, kulturno-spoloc¢enskych zmien
a formovania organizac¢nych kultur.



Rastiice poOsobenie a upeviiujice sa pozicie organizacii treticho sektora ako aj dolezitost’ ich poslania
Vv eur6pskom, ale i svetom kontexte poskytuje priestor pre skimanie personalnej skladby tohto délezitého piliera
spolo¢nosti, ktory ma svoje Specifika, ale aj isté paralely so ziskovym sektorom. Osobitni pozornost’ si
zasluhuje fenomén dobrovolnictva a spolupraca oboch sektorov v kontexte spoloc¢enskej zodpovednosti, ktory
bude predmetom nasho prieskumu.

2. Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie T'udskych zdrojov je pomerne naroény a nédkladny proces, vyzadujici okrem Specifickych
odbornych zrucnosti aj doéraz na l'udské kvality a moralno-etické hodnoty. Organizéacie predstavuju socio-
technické systémy, v ktorych sa podl'a ich zamerania realizuju rézne druhy transformacénych procesov. V ich
uvodnej — vstupnej faze st potrebné zdroje, pricom prave tie l'udské uvadzaji do pohybu ostatné (materialne,
finan¢né, informacné, technické) a ktoré sa v procese transformacie menia na Zelané vystupy. Poslanim
manazmentu je, aby tak realizované procesy ako aj vyuzivanie zdrojov boli efektivne a v poZadovanej kvalite.

Organizacie investuji do svojich zdrojov nemalé financné prostriedky, pricom najcennejie a zaroven
najdrahsie su prave ludské zdroje. Akokol'vek, su nenahraditelné a podielaju sa na takych zasadnych
¢innostiach ako vyskum a vyvoj, inovacie, vytvaranie konkurenénych vyhod alebo aj samotni 'udia mézu byt
konkuren¢nou vyhodou organizacie. Prave z tohto dovodu vyznieva paradoxne, ak sa v snahe znizovat’ naklady
Setri na l'udskych zdrojoch. Iba pracovna sila, ktora je patricne kvalifikovana, motivovana a pristupna zmenam,
moze byt lojalna a prispievat’ k budovaniu efektivnej organizacie.

Identickym tuloham stvisiacim s riadenim ludskych zdrojov, pred ktorymi stoja manazéri ziskovych
spolocnosti Celia aj pracovnici neziskovych organizacii, u ktorych navyse je na programe dna aj riadenie
zmieSanych skupin, pozostavajucich “z platenych zamestnancov, civilnych pracovnikov a dobrovolnikov”,
(Majdachova, 2009). Pozornost’ je potrebné zamerat’ aj na ulohu charizmatickych vodcov a ich dopad na tvorbu
motivacnych a hodnotiacich nastrojov, kontaktov, budovanie ddévery a nachadzanie podpory okolitého
prostredia. Nespornym prinosom sti¢asnej doby su existujuce platformy, projekty, socialne siete ¢i fora, ktoré
umoziuju pruzny a aktudlny prenos informadcii, zdiel'anie cennych rad a skusenosti ako aj pomoc rézneho
druhu. Mnohi aktéri neziskového sektora na Slovensku svojou riadiacou cinnostou, vysledkami a ispechmi
demonstruji, ze dokazu citlivo vnimat’ potreby sGcasnej spolo¢nosti a st napomocni pri rieSeni mnohych
problémov a nachadzani vhodnych alternativ, z ktorych ma osoh Siroka komunita a nie len par jednotlivcov. Na
zaklade osobnych rozhovorov s vybranymi pracovnikmi a ucasti na viacerych podujatiach organizovanych
obc¢ianskymi zdruZeniami sa mézeme v plnej miere stotoznit’ s tvrdenim Druckera, ze mnohé “neziskové
organizacie sa spravaju ovel'a zodpovednejsie, transparentnejsie a funguju efektivnejsie ako ziskové (2012).

3. Vyvojové trendy v riadeni Pudskych zdrojov

Zamerom tohto prispevku je naznacit’ kontary uz prebiehajiceho prieskumu mapujiuceho riadenie I'udskych
zdrojov a zdielanie znalosti pri realizacii domacich i zahrani¢nych projektov vo vybranych neziskovych
organizaciach. Zaroven je potrebné predstavit’ sicasné priority a trendy na trhu prace.

Organizacie musia okrem S$tandardnych aktivit riadenia I'udskych zdrojov svoju pozornost’ upriamit’ aj na
rastuci néstup reprezentantov generacie Y, ktori by v sucasnosti mali predstavovat’ okolo 30% pracovne;j sily,
s vyrazne rastiicim potencidlom v nasledujicich 5-10 rokoch (Schawbel, 2013). S tym samozrejme stvisia
modifikované ndborové a vyberové procesy, prehodnotenie pracovnych podmienok, foriem ohodnotenia a
zvazenie moznosti poskytovania prilezitosti pre ziskavanie pracovnych skisenosti. Nie menej ddlezitou témou
je aj zvladnutie riadenia zmieSanych skupin a timov pozostavajtcich z pracovnikov sucasnej prevladajiicej masy
na pracovnom trhu — generacie X auz spominanej nastupujiicej generacie milenianov, ktorych pracovné,
kariérne 1 osobné oCakavania sa liSia od generacii ich predchodcov.

Manazéri 'udskych zdrojov, bez ohladu na sektor, tak stoja pred novymi vyzvami, ako takéto generacne
odlisné skupiny a timy riadit, motivovat, odmenovat’ a ako s nimi adekvatne komunikovat. Na zaklade
dostupnych zdrojov a vlastnych zisteni méZzeme potvrdit, Ze “mileniani” maji zaujem o flexibilny pracovny ¢as,



pracu z domu, planujt vyskisat' viacero pracovnych prilezitosti, st kreativni, inovativni, zdatni v technologiach
a vacSinou nemaju zaujem o nadcasy, ked’ze sa chcll venovat’ aj svojim zal'ubam (Svorcova, 2013).

Podl'a materialu Budiicnost ludskych zdrojov v Eurépe (BCG, 2015), “budi eurépske spolo¢nosti v blizkej
buducnosti pri riadeni Pudskych zdrojov &elit predovsetkym nasledujucim vyzvam: nedostatok talentov,
starniica populdcia, rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym zivotom, riadeniec zmien a kultirna
transformacia”.

Schawbel (2014) vo svojich predpovediach tykajucich sa trendov na pracovnych trhoch poukazuje na
skutocnost, ze “kym sa vécSina spolocnosti ststredi na pochopenie Specifik a spolupracu s predstavitelmi
generacie Y, niektoré firmy sa uZ pripravuju na masivne investicie do generacie Z, (narodenych 1994-2010,
pricom najstar$i z nich st uz v tomto ¢ase na vysokych $kolach), a to formou stazi ¢i Stipendii pre najvécsie
talenty”.

Mimoriadne citlivou témou stvisiacou s pracovnou silou, aj detskou, je jej vykoristovanie formou
neadekvatnej mzdy, neddstojnych, nebezpecnych ¢i dokonca zdravie a Zivot ohrozujicich podmienok. Prave
Vv tomto kontexte zohravaju svoju nezastupite'nt tlohu organizacie neziskového sektora, investigativne média
ako aj zakaznici poukazujuci na tieto skutoCnosti a bojkotujici tovary a sluzby takychto pokryteckych
a elementarne prava/zakony porusujucich spolo¢nosti.

4. Sucasné trendy v neziskovom sektore

Uplynula dekada bola charakteristicka ,,silnejucimi demokratizaénymi procesmi, narastom vplyvu socialnych
sieti a vznikanim neziskovych organizacii rézneho druhu, predovsetkym za podpory severskych vlad ako aj
posiliiujucou sa spolupracou ziskového, vladneho a spolocenského sektora Vv zapadnej Eurdpe™ (Barenblat,
2011).

Neziskovy sektor na Slovensku mohol vo vééSine pripadov uspesne napredovat a sice vdaka firemnej
filantropii a darcovstvu, dobrovolnickej ¢innosti ako aj individudlnym prispievatelom. Spolo¢enska
zodpovednost’ firiem sa postupne stava neoddelitel'nou sti¢astou firemnej kultury, ktora je ¢oraz viditeI'nejsie
komunikovana tak smerom do vnutra organizacie ako aj navonok a prejavuje sa aj v zvySenej zaangaZovanosti
zamestnancov na dobovol'nickych aktivitach.

Zodpovedné podnikanie uz nie len trendovou zalezitost'ou, ale Coraz viac firiem zo ziskového sektoru v iom
vidi benefity pre vlastné podnikanie ipre vybrani komunitu alebo skupinu, ktord podporuje. Firemna
spolocenska zodpovednost’ sa stava aj zaleZitostou prestize, ¢omu okrem iného napomaha aj kazdoro¢né
ocenenie Via Bona Slovakia, udel'ované nadaciou Pontis.

Osobitna pozornost’ je potrebné venovat’ celospologensky relevantnému fenoménu dobrovolnictva. Zial, aj
ked” dobrovolnicka Cinnost’ na Slovensku mé svoje historické korene, v sucasnosti jej chyba adekvatna osveta
ajednoznaény pravny ramec. Vd’aka nemu by mohla predstavovat’ platfomu pre ziskavanie uZito¢nych
sktisenosti, zru¢nosti a navykov pre Cerstvych absolventov strednych a vysokych §kol, ktoré by nasledne mohli
zvysit ich kredit pri uchadzani sa o pracovné pozicie.

Naopak, Katarina Zemanova z portalu Kariéra.sk tvrdi, ze ,,dobrovolnicke aktivity predstavuju zaujimavé
kontakty, uzito¢ni skusenost’ a pre budiceho zamestnivatela pozitivny signdl® a prave ztychto dévodov
poskytli dobrovolnictvu na portali osobitny priestor (2015).

Na Slovensku je celospolocensky postoj k praci dobrovol'nikov skor skepticky a znacne odliSny v porovnani
so zahrani¢im, kde sa tesi znacnej popularite a prestizi. AvSak, usilovna propagacia tejto aktivity tak zo strany
neziskovych organizacii, niektorych médii ako aj korporacii, ktoré vnimaji dobrovolnictvo ako stcast’ ich
firemnej kultary indikuje narastajuci zaujem. Dokazom su aktivity zamerané na Upravu okolia mestskych casti,
komunit, tvorivé dielne a presved¢enie, Ze aj malé veci dokdzu menit’ svet k lepSiemu. Napokon, dokazom toho,
ze ,,dobrovol'nictvo je aktivnym vyjadrenim obcianskej iniciativy, solidarity a sudrznosti je aj fakt, ze rok 2011
bol Rokom dobrovolnictva v Eurdpe, a Ze na Slovensku sa kazdoroéne oceniuje Dobrovolnik roka. Navyse,



vd’aka iniciative ob¢ianskeho zdruzenia C.A.R.D.O., (ktorej poslanim je rozvoj a podpora dobrovolnictva na
Slovensku a v zahranici), a progresivnym politikom existuje na Slovensku moznost’, ze aktivny ,,dobrovolnik —
datiovnik, ktory v zdatiovacom obdobi odpracoval minimalne 40 hodin a ma doklad o vykonani takejto
dobrovolnickej ¢innosti od organizacie, pre ktoru pracoval ako dobrovolnik, moze darovat’ 3% dani z prijmov
neziskovému sektoru“ (Chrenek, 2013).

5. Zaver

Tazba po neustdlom zlepSovani a hladani alternativ je pre l'udstvo priznacnd, coho dokazom su
transformacie spolo¢nosti z agrarnej na industridlnu, informaén a znalostn. Sucasné dynamické obdobie
inovacii, permanentnych zmien v technologidch a komunikacii v tom naj$irSom zmysle slova prinaSa mnozstvo
benefitov, komfort, pokrok, ale zaroven aj také demografické ¢i environmentalne ukazovatele, ktoré maju isté
obmedzujtice i negativne dopady.

V centre pozornosti manazérov stratégii i l'udskych zdrojov oboch sektorov sa tak ¢oraz nastojcivejsie ocitaju
problémy so zdrojmi a tiez s ich efektivitou. Ich rieSenie si vyzaduje citlivy a transparentny pristup, podporeny
zodpovednym podnikanim tak vo¢i prirode ako aj voci l'udom. Prehlbujice sa socidlne, majetkové
a vzdelanostné rozdiely spolu so zmenou hierarchie spolo¢enskych hodnét a priorit ako aj starniica populacia na
eurdpskom kontinente si ziada relevantné reakcie na vzniknutu situaciu. Aj ked’ na trhu prace existuje viacero
prekazok, sicasne sa odkryvaji nové prilezitosti, vd’aka ktorym bude mozné implementovat’ také vzdelavacie
formy v skolach a organizaciach, ktoré budu kopirovat’ aktulne potreby a pruzne na ne reagovat. InSpirativny
priestor sa Crta aj v potencidlnej spolupraci $kol a korporécii a samozrejme ziskového a neziskového sektora.
Manazéri ludskych zdrojov, ale aj samotni pracovnici budii musiet’ zvladnut' popri novych informaciach
a technoldgiach aj novu situaciu v skupindch a timoch, kde sa budu stretavat’ 'udia odlisSnych generécii alebo
kultdr.
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