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Abstrakt: The paper deals with the issue of personnel leasing, which presents a form of hiring of employees who are
assigned to perform work tasks and activities according to the requirements of the user's employer for a specified
period. The contribution contains a presentation of the results of the survey aimed at comparing the satisfaction of
internal and external employees in terms of satisfaction with selected factors of quality of working life, namely
perception of job security, possibility of career development in the organization, providing benefits and the difficulty
of resolving administrative matters relating to employment. Based on the results of the survey, it is not possible to
assume a different degree of satisfaction between internal and external employees.
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1. Uvod

Uspech podniku je vo velkej miere zavisly od odbornosti a schopnosti zamestnancov. Ziskat' kvalitnych
zamestnancov predstavuje ¢asto klI'icovy problém pre manazment podniku, ked’Zze mnohi su si vedomi, ze kvalitny
pracovnik je cestou k dosahovaniu podnikovych ciel'ov, i to, Ze ziskanie talentovaného pracovnika nie je jednoduchy
proces. To byva jednym z dévodov rozhodnutia podniku pre outsourcing prave tejto personalnej aktivity. V sucasnej
dobe predstavuje outsourcing ziskavania a vyberu pracovnikov bezny spdsob pre zvysenie podnikovej vykonnosti.

2. Z&kladné teoretické vychodiska

Doévody a pohnutky na postipenie niektorych aktivit spolocnosti externému subjektu sa roznia v zavislosti od
konkrétneho podniku. Medzi primarne motivy mnohych spolo¢nosti pre implementaciu outsourcingovych aktivit
patria najma nezrovnalosti v druhotnych oblastiach, ktoré maju vacsinou tendenciu zamestnavat’ vedenie podniku na
ukor hlavného predmetu ¢innosti podniku. Tieto problematické oblasti zaroven predstavuju aj zna¢nu finanénu a
personalnu zat'az, ktora brzdi proces efektivneho vyuzitia potencialu spolo¢nosti a ziskania lepsej pozicie podniku na
trhu v porovnani s konkurenciou v ramei hlavného segmentu jeho ¢innosti. Presun niektorych ¢innosti spolo¢nosti na
externého dodavatela poskytuje v oblasti Pudskych zdrojov v prvom rade priestor na lepsie zameranie sa na sféru
strategického manazmentu a rovnako so sebou prinasa aj eliminaciu aktivit spojenych so zabezpe€ovanim operativy a
administrativy. Toto predstavuje znaéni usporu Casu, ktory sa nasledne méze vyuzit' napriklad na vzdelavanie a
rozvoj zamestnancov, ako aj na (irovne spoloénosti v oblasti pracovnych vzt'ahov. Prostrednictvom outsourcingu je
mozné zabezpecCovat' nielen ¢innosti vyplyvajuce zo Specifickych potrieb spolocnosti, ale takmer vsetky aktivity
tykajuce sa personalnej agendy vratane tych strategickych. V pripade absencie uplatfiovania outsourcingu v danom
podniku je kladena na zamestnancov personalnych oddeleni vac¢sia administrativna zataz v suvislosti s operativou, v
dosledku ¢oho im ostdva menej ¢asu a energie na riesenie strategickych otazok. Za predpokladu, ze podnik operativne
¢innosti deleguje formou outsourcingu, vytvori sa pre personalistov va¢si priestor pre manazovanie oblasti 'udskych
zdrojov, vd’aka Somu mozu lepgie participovat’ a kooperovat’ v ramci vrcholového riadenia podniku (Sikyt 2016).

Human Resources Outsourcing Association (HROA) definuje outsourcing ziskavania a vyberu pracovnikov ako
typ outsourcingu podnikovych procesov, pri ktorom manazment podniku prenasa zodpovednost’ za ndborovy proces
na poskytovatela tejto sluzby. Je to forma spoluprace, pri ktorej vonkajsi dodavatel’ sam vybera najvhodnejsie metody
pouzité v ramcei celého procesu ziskavania a vyberu pracovnikov. Na efektivnost’ vyuzivania outsourcingu v oblasti
riadenia 'udskych zdrojov, konkrétne v procese ziskavania a vyberu pracovnikov, sa stretdvame v literatdre s réznymi
pristupmi. Niektori autori poukazujii na mnohé vyhody, ktoré outsourcing tejto personalnej ¢innosti prinasa, ini to
vnimaju ako nespravny pristup k vyuZivaniu najcennejSieho podnikového faktora. Duggan a Croy (2004) uvadzaju
niekol’ko argumentov pre vyuzitie outsourcingu v personalnej oblasti. Ako prvé zdoraznuje, ze ziskanie kl'icového
personélu je strategicky kritickou hodnotou pre kazdy podnik. Pre ziskanie kvalitného pracovnika su potrebné
profesiondlne $pecidlne zruénosti, ktoré mozno ziskat’ prave vyuzitim outsourcingu. Druhym délezitym aspektom,
ktory hovori v prospech jeho vyuZzivania, si naklady spojené s vyhladavanim, oslovovanim, posudzovanim
a vyberom najvhodnejsieho uchadzaca. Autor uvadza ako d’alsi vel'mi dolezity dovod pre vyuzitie outsourcingu tejto
personalnej Cinnosti pristup k velkému mnozstvu kvalitnych kandidatov. Zaroven poukazuje na to, Ze bezni
personalni manazéri nedisponuju takymi schopnostami a skusenost'ami v oblasti posudzovania a vyberu pracovnikov
ako pracovnici personalno-poradenskych spolo¢nosti. Ako velmi délezity fakt zdoraziuje Casovi naro¢nost’ pri
internom zabezpedovani procesu ziskavania a vyberu pracovnikov. Pozitivny pristup k vyuZivaniu outsourcingu
v procese ziskavania a vyberu pracovnikov zastava aj Shoesmith, personalny riaditel’ Sutton Council, ktory poukazuje
na podstatné znizenie ndkladov vyuzitim outsourcingu, avSak dodéava, ze nie je to jediny pozitivny dosledok. Externé
organizacie poskytujlce outsourcing ziskavania pracovnikov vlastnia technoldgie, ktoré by si podnik nemohol
dovolit’ vyuzivat' vo vlastnej rézii. Zaroven pozitivne hodnoti skratenie doby ziskania vhodného kandidata. Dodava
ale, Ze strategické personalne ¢innosti by mali nad’alej byt’ realizované internym spdsobom (In Braid, 2007).

Croy a Duggan (2004) poukazujii na negativnu stranku zabezpeCovania procesu ziskavania a vyberu
pracovnikov externou formou. Neefektivnost’ outsourcingu tejto ¢innosti argumentuje tym, ze v mnohych pripadoch
su atributy ako schopnost’ adaptovat’ sa na podnikovi kulttru, stotoznenie sa s hodnotami podniku, byt stcastou
timu, dolezitejSie nez skusenosti a znalosti pracovnika. Predpokladd, Ze externi poskytovatelia nemoézu mat’
dostatoéné znalosti o tejto stranke podniku a preto nemézu byt schopni posidit’ tieto poziadavky u potencidlnych
uchddzacov tak ako interni pracovnici persondlneho oddelenia podniku. Zaroven poukazuje na to, Ze najlepSie
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personalno-poradenské spolo¢nosti na trhu maja Siroky zaber klientov, ¢o moze byt problém, ked’ze tie podniky,
ktoré st klientmi rovnakej personalno-poradenskej spolo¢nosti st vylugené, aby mohli byt zdrojom kandidatov pre
iné podniky. Nasledkom toho musi podnik vyuzit bud’ menej kvalitni personalnu spolo¢nost’, teda spolocnost’ bez
dodato¢nych znalosti a kontaktov, alebo vysoko kvalitnii persondlnu spolo¢nost’ s obmedzenym vyberom silnych
kandidatov. Autori odmietaju tvrdenie, ze vyuzitim externého dodavatel'a dochadza k skrateniu ¢asu pre realizaciu
naborového procesu. Poukazuje na mnozstvo Casu, ktoré je potrebné investovat do vyhladavania vhodnych
dodavatelov ariadenia vzajomného outsourcingového vztahu. Zaroven zdoraziiuje moderné techniky v procese
ziskavania a vyberu, ktoré vyznamne $etria as oproti minulosti, ako s napr. on-line inzercie & on-line rozhovory,
ktoré zabezpecia krat$i Cas na realizaciu celého procesu nez ako by to bolo vyuzitim tretej strany. Ako dalsi
vyznamny aspekt interného zabezpecovania ziskavania a vyberu pracovnikov uvadza moznost’ spoznat mnohych
inych vhodnych kandidatov, ktori mézu byt’ pouzitel'ni na iné pracovné pozicie v budicnosti.

Feerick, riaditel pobocky GCG, medzinarodnej personalno-poradenskej spolo¢nosti, tvrdi, ze i ked” mnohé
podniky stale Castejsie vyuzivaji outsourcing ziskavania pracovnikov a s s nim spokojni, pribidaju tieZ podniky,
ktoré sa vracaju k internému ziskavaniu pracovnikov. Feerick poukazuje ako na mozny dévod tejto nespokojnosti to,
ze niektoré podniky outsourcuju len ¢ast’ procesu ziskavania a vyberu, priCom istu ¢ast’ nad’alej vykonavaju interne.
Uvadza, ze vysledkom je* vznik akéhosi hybridu, ktory nefunguje” (In Braid, 2007). Pokial ma outsourcing
ziskavania fungovat’, musi zahfnat' transfer celkového procesu, nielen niektorych jeho faz. Podobny nazor zastava
Kemp (In Braid, 2007), ktory suhlasi, Ze outsourcing prinesie podniku benefity len v tom pripade, ak je realizovany
spravne. Ci podnik vyuzije outsourcing alebo nie, zavisi najma od jeho poziadaviek a kapacity.

2.1 Personalny lizing

Jednou z netradi¢nych foriem zamestnavania pracovnikov je personalny lizing. Vyznam slova lizing v nasom
ponimani oznacuje prendjom veci s pravom jej kipy. Ide o vztah troch Gcastnikov, ktorymi su dodéavatel’ tovaru,
lizingova spolo¢nost’ (prenajimatel’ a zaroven vlastnik tovaru) a najomca (uzivatel’ tovaru). V Zakonniku prace sa
pojem personalny lizing priamo neuvadza, a to najméi z dovodu, Ze pri lizingu, v zmysle zékladnej definicie, ide o
prengjom hnutelnej alebo nehnutelnej veci. Legislativa vSak pozna pripady docasného pridelenia prace, ¢o je
predmetom personalneho lizingu, kedy ide o nijom prace zamestnanca. Zamestnanecky lizing je teda mozné
povazovat’ za ur¢ity druh sluzby poskytovanej jednym zamestnavatelom pre druhého zamestnavatela, ktory je jej
uzivatelom. Predmetom takejto sluzby je prendjom zamestnancov, ktori si urceni na vykon pracovnych tloh a
&innosti v zmysle poziadaviek uzivatel'ského zamestnavatela na uréené obdobie (Cihovska, 2007).

Zamestnanecky alebo personalny lizing slizi na zabezpecenie doc¢asne potrebnych pracovnych ¢innosti, ktoré sa
realizujil v ur€itom Case prostrednictvom prenajatej pracovnej sily. Na sprostredkovanie takychto sluzieb slizia
personalne agentury, ktoré si schopné operativne pokryvat’ dopyt podnikov v tejto oblasti. Tieto agentury vystupuji v
roli zamestnavatela osob, ktoré v zavislosti od poziadaviek konkrétnej spolocnosti, realizuji prendjom svojich
zamestnancov dopytujucemu podniku. Tento sposob zamestnaneckého vztahu sa uplatiiuje najéastejsie v pripade
narazovych sezénnych prac alebo v dovolenkovom obdobi. Pri zamestnaneckom lizingu ide o docasné pridel'ovanie
pracovnikov, ktori sii zamestnancami personalnej agentlry, no pracovny vykon maju ureny u zamestnavatela
uzivatel'skej spolocnosti. Je to forma zamestnaneckého vztahu zamestnanca a agentiry upraveného pracovnou
zmluvou, ktord sa intenzivne vyuziva najmé v eurdpskych krajinach (Trebutia, 2011). Dvotdkova (2012) k najvacsim
pozitivnym prinosom tohto spdsobu zamestnavania zarad’uje nasledovné:

- eliminécia potreby sustavného vyhladavania novych pracovnikov (selekcia a hl'adanie zamestnancov je v
kompetencii personalnej agentury),

- VACSI priestor na lepSiu orientaciu na nosny predmet aktivity daného podniku,

- vicsia pruznost’, flexibilita a rychlost’,

- odburanie ¢asti administrativnych tkonov stvisiacich so zmenami v persondlnom zlozeni timov,
- Uspora mzdovych nakladov,

- atraktivna cenova politika,

- znizenie pohybu zamestnancov (fluktuécie),
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- uchovanie pozicie malej alebo strednej spolo¢nosti, ktora ma silu velkej spolo¢nosti,
- zvysenie finanéného toku podniku.

Najdolezitejsi a najpozitivnejsi prinos personalneho lizingu spociva predovsetkym v tom, Ze pracovny pomer s
najatym zamestnancom mé agentira doCasného zamestndvania a doasny zamestnavatel mu zaplati za reélne
odvedeny vykon. Tym padom je zamestnavatel odbremeneny od mnoZstva administrativnych tkonov, ktoré je
potrebné pravidelne vykonavat v ramci pracovno-pravneho vztahu. Firma zaroven Setri mzdové a persondlne
naklady, ked’Ze prislusni agendu prebera persondlna agentura, ktora sprostredkovala pracovnika. Nalezitosti a
podmienky pri vyuzivani personalneho lizingu upravuje Zakonnik prace v § 58 a nadviznymi paragrafmi, v ktorych
si zakotvené prava a povinnosti vSetkych ucastnikov tohto pracovnopravneho vzt'ahu (zamestnavatel, lizingovy
zamestnanec a uzivatel'sky zamestnavatel’). Z pravneho hladiska sa tento druh pracovného vztahu oznacuje ako
,,docasné pridelenie” (Kachanakova 2011).

3. Metodolégia

Za icelom ziskania aktualnych informacii o personalnom lizingu bol realizovany prieskum, ktorého cielom bola
komparécia miery spokojnosti internych (kmefiovych) zamestnancov a pracovnikov zamestnanych prostrednictvom
personalneho lizingu (tzv. externych) z hl'adiska vybranych faktorov pracovného Zivota. Z dévodu pravdepodobnosti
odlisnych pracovnych podmienok u rdznych zamestnavatelov bol prieskum realizovany v jednej vybranej
medzinarodnej organizacii posobiacej v SR, ktord zamestnava na rovnakom type pracovnej pozicie zamestnancov
kmenovych i zamestnancov agenturnych. Jednalo sa o pracovné pozicie operator vyroby a kvalitar. Zlozenie
vyskumnej vzorky z hl'adiska podielu oboch kategorii zamestnancov zobrazuje graf 1.

Graf 1 ZloZenie vyskumnej vzorky z hl'adiska kategorie zamestnancov

Predmetom komparacie, ktoré st prezentované v danom prispevku, boli nasledovné faktory pracovného Zivota:
- Vnimanie pracovnej istoty.

- Moznost’ kariérneho rozvoja v danej organizacii.

- Poskytovanie benefitov.

- Naroénost’ rieSenia administrativnych zéalezitosti spojenych s pracovnym pomerom.

Zber dat prebiehal prostrednictvom dotaznika, ktory bol distribuovany zamestnancom organizacie v mesiacoch
marec — april 2018. Z poctu 300 distribuovanych dotaznikov sa vratilo 127 vyplnenych dotaznikov, ¢o predstavuje
42,3 % navratnost’ dotaznika.

4. Vysledky a diskusia
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Délezitym determinantom kvality pracovného Zivota je pracovna istota, ktort pocituje zamestnanec. Vnimanie
pracovnej istoty je ovplyvnené pristupom zamestnavatela, stanovenim poziadaviek na zamestnanca, ktoré ale moze
byt odlisné prave v pripade zamestnancov, ktori si zamestnani prostrednictvom personalnej spolo¢nosti. Graf 2
zobrazuje vnimanie pracovnej istoty u oboch kategérii zamestnancov, ktora bola skimana na 5-bodovej skale.

Graf 2 Komparacia kmeniovych a agentirnych zamestnancov z hl'adiska vnimania pracovnej istoty

B kmenovi zamestnanci agenturni zamestnanci
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Na zaklade vysledkov komparacie je zrejmé, ze obe kategérie zamestnancov vykazuju pozitivne vnimanie
pracovnej istoty, pricom vy$§i podet agentirnych zamestnancov vykazuje vy$§iu mieru spokojnosti v porovnani
s kmefiovymi zamestnancami.

Druhym faktorom, ktory bol predmetom skiimania, bola moZnost’ kariérneho rozvoja v danej organizacii. Graf 3
zobrazuje komparaciu kmefiovych a agentirnych pracovnikov z hl'adiska vnimania moZnosti ich kariérneho rastu
v danej organizcii.

Graf 3 Komparacia kmenovych a agentirnych zamestnancov z hl'adiska vnimania moznosti kariérneho rastu

M kmeriovi zamestnanci agenturni zamestnanci
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Velmi priaznivo Skor priaznivo Ani priaznivo, ani ~ Skor nepriaznivo  Velmi nepriaznivo
nepriaznivo

Vysledky prieskumu ukazuji v pripade vacsiny kmenovych i agenturnych pracovnikov skér nepriaznivé
vnimanie svojho kariérneho rozvoja v danej organizéacii. Sucasne vysledky naznaduju isté rozdiely medzi skimanymi
kategoriami pracovnikov, kde kmenovi zamestnanci vnimaju moznosti kariérneho rastu o Cosi viac pozitivne
Vv porovnani so zamestnancami zamestnanymi prostrednictvom personalneho lizingu.
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Dolezitou sucastou kvality pracovného zivota je aj poskytovanie roznych zamestnaneckych benefitov.
Predmetom skdmania bola miera spokojnosti s ich poskytovanim a komparécia spokojnosti kmefiovych a agentarnych

zamestnancov. VVysledky su zobrazené v grafe 4.

Graf 4 Komparacia kmenovych a agentirnych zamestnancov z hladiska spokojnosti s poskytovanim

zamestnaneckych benefitov
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V pripade poskytovanie zamestnaneckych benefitov vykazuje najvdcsia Cast’ respondentov stredni mieru
spokojnosti, v pripade oboch skupin respondentov. Pri komparacii je mozné predpokladat’, Ze mierne vy$§iu mieru
spokojnosti s benefitmi maju kmefiovi zamestnanci, i ked nie si viditelné vyrazné rozdiely medzi kmetovymi

a agentUrnymi pracovnikmi.

Pozornost’ sa ststredila aj na vnimanie narocnosti rieSenia réznych administrativnych tkonov, pricom sa
predpokladalo, Ze prave agenturni zamestnanci su ¢astejsie nuteni riesit’ rozne administrativne zalezitosti vyplyvajuce

z ich $pecifickej formy zamestnania. Vysledky zobrazuje graf 5.

Graf 5 Komparacia kmetiovych a agentarnych zamestnancov z hl'adiska vnimania naro¢nosti administrativnych

tkonov
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42,31%
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Vysledky ukazuju v pripade va¢siny kmetiovych pracovnikov vnimanie rieSenia administrativnych ukonov ako
skor naro¢né na rozdiel od agenturnych pracovnikov, ktori vykazuju niz§iu mieru vnimanej naro¢nosti.
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5. Zaver

Personalny lizing ako metdda ziskavania a zamestnavania pracovnikov ma rastdci trend aj v slovenskom
prostredi, najma v pripade velkych medzinarodnych organizacii. Mnohi autori poukazuju na viaceré vyhody, ktoré
vyplyvaju z danej formy zamestndvania pre organizacie, avSak menej pozornosti sa ststreduje na samotnych
pracovnikov, ktori su predmetom persondlneho lizingu. Prieskum realizovany v medzinarodnej spoloénosti
pbsobiacej v SR mal za ciel’ zistit' mieru spokojnosti agentirnych pracovnikov s vybranymi faktormi pracovného
Zivota v komparécii s internymi pracovnikmi. Vysledky prieskumu mozno celkovo hodnotit’ pozitivne, ked’ze neboli
zistené vyrazné rozdiely v miere spokojnosti skimanych kategoérii pracovnikov, pri¢om v pripade viacerych faktorov
vykazovali agentirni pracovnici vy$siu mieru spokojnosti nez kmenovi pracovnici.
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