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KLUCOVE OBLASTI RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV PRE LEPSIU
PRIPRAVENOST NA BUDUCE KRiZY A ZMENY NA TRHU PRACE

KEY AREAS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT FOR BETTER READINESS
FOR FUTURE CRISES AND CHANGES IN THE LABOR MARKET

Petra MICHALEKOVA

Abstrakt: Tento prispevok sa zameriava na identifikdciu a analyzu klucovych oblasti riadenia ludskych zdrojov, ktoré
zohrdvaji zdsadmi ulohu v priprave organizdcii na budiice krizy a zmeny na trhu prdce. Analyza vychddza zo
sucasnych trendov a skisenosti z neddavnych globdlnych kriz, najmd pandémie COVID-19, ktord vyznamne ovplyvnila
pracovny trh a spésoby prdce. Zaobera sa identifikdciou hlavnych vyziev sucasnosti, medzi ktoré patria technologicky
pokrok, demografické zmeny a dalsie globdlne trendy. Cielom je navrhmit konkrétne implementacné stratégie a
odporic¢ania pre zvySenie organizacnej odolnosti prostrednictvom efektivneho riadenia ludskych zdrojov. Cldnok
predstavuje komplexny pohlad na problematiku a poskytuje praktické odporucania pre implementdciu inovativnych
HR pristupov, ktoré mézu zlepsit pripravenost na budiice krizy.
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Abstract: This article is focused on identification and analyses of key areas of human resources management which
are crucial for preparing the organisations for possible future crises and changes on the labour market. These
analyses is based on the current trends and experience from latest global crises, especially the COVID-19 pandemic,
which significantly affected the labour market and the various ways of working. Article is aiming to identify the main
challenges such as the technological progress, demographical changes and other global trends. The main objective is
to outline specific strategies of implementations and recommendations to increase the company resistance throughout
the effective HR management. The article represents a complex overview of the topic and offers practical
recommendations for implementing of innovative HR approaches which can improve the readiness for possible future
crises.
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1 UVOD zamestnancov, celkovo organizacnej Struktiry
a procesov. Predstavuje tiez kreativne myslenie,
investicie firiem do inovacii, novych technoldgii,
prispdsobovanie sa trhovym zmenam a hl'adanie
novych prilezitosti v krizach. U jednotlivcov
predstavuje zase rozvoj novych zruénosti,
kontinudlne vzdeldvanie a osobnostny rozvoj.
Prave  proaktivny  pristup k  zmenam,
reprezentovany stavanim veternych mlynov, je
klu¢ovym faktorom tspechu spolo¢nosti v
su¢asnom dynamickom prostredi. Schopnost
organizéacii proaktivne reagovat na zmeny a
budovat’ odolné systémy riadenia ludskych
zdrojov sa zéaroveii stava predpokladom
dlhodobého a udrzate'ného uspechu.

Stcasna doba je charakterizovana
bezprecedentnymi zmenami, ktoré zasadnym
spdsobom ovplyvituju podobu price a sposob
riadenia l'udskych zdrojov. V  stGcasnom
turbulentnom  prostredi  &elia  organizacie
mnohym vyzvam, ktoré vyzaduju prehodnotenie
tradi¢nejSich pristupov k riadeniu Tludskych
zdrojov. Digitdlna transformécia, globalna
konkurencia a neustdle sa meniace podmienky
vytvaraju prilezitosti pre organizacie a ako
pripomina ¢inske prislovie, "Ked fuka vietor
zmeny, niekto stavia mury a niekto veterné
mlyny." Stavanie veternych mlynov reprezentuje
proaktivny, inovativny pristup, vyuzitie zmien
ako  prilezitosti, adaptabilitu  a flexibilitu
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1.1 Identifikdcia kl'ucovych vyziev

Moderné koncepty v oblasti riadenia a rozvoja
Pudskych  zdrojov  zdéraziluju  potrebu
holistického pristupu k riadeniu organizacii.
Teoretické koncepty tiez zdoraziiuju potrebu
agilného pristupu, budovania organizacnej
odolnosti, rozvoja adaptabilnych kompetencii,
implementacie inovativnych HR rieSeni, ako aj
strategického pristupu k talent manazmentu.
Tieto koncepty reaguju na hlavné vyzvy, ktorym
¢elia organizacie v oblasti riadenia svojich I'udi
a medzi ne patri najma:

e technologicky pokrok a digitalna
transformacia,

e demografické zmeny a nedostatok
pracovnej sily,

e globalne trendy ovplyviiujuce trh prace
ako je automatizacia, nové formy prace,

e transformacia vzdelavacieho systému.

Identifikované oblasti v nasledujucich ¢astiach
rozpracujeme bliz§ie. Vychadzame pritom z
analyzy sucasnych trendov a vyziev, na zéklade
ktorej sme si identifikovali kritické kompetencie
pre krizové obdobia. Nasledne na zaklade
analyzy a naSich odbornych osobnych skusenosti
navrhujeme strategicky ramec pre budovanie
odolnych HR systémov a konkrétne odporicania
pre implementaciu preventivnych opatreni.

1.1.1 Technologickd pokrok a digitilna
transformdcia

Zijeme v ére datovej a digitdlna transformacia
predstavuje fundamentalnu zmenu v sposobe
fungovania organizacii. Vyzaduje posiliiovanie
digitadlnych zruénosti zamestnancov a rozvoj
kompetencii v oblasti prace s datami a
analytickymi nastrojmi. Systematicky rozvoj
digitalnych zruénosti predstavuje preto zakladny
pilier pripravenosti na budice krizy. Organizacie
potrebuji implementovat” komplexné programy
digitalneho  vzdelavania, = podporovat u
zamestnancov schopnost’ adaptacie na nové
technolégie a zarovei budovat kultaru
digitalnych inovacii. Al/umela inteligencia nam
zase ponuka Siroké moznosti pre zefektivnenie
préace, no stale sa mnoho firiem a zamestnancov
brani jej implementécii. Implementacia umelej

inteligencie predstavuje ale vyznamnu prilezitost
pre zefektivnenie pracovnych procesov.

Z pohladu zabezpeCenia kontinuity c¢innosti,
napriklad ako tomu bolo pocas pandémie
COVID-19, je pre organizacie dolezité budovat
robustnu IT infrastruktiru, implementovat
cloudové systémy a efektivne nastroje pre
vzdialent  pracu. Zéarovei je  potrebné
automatizovat’ rutinné HR procesy. Takato
technologickd infraStruktira vytvara predpoklad
pre efektivne zvladnutie aj krizovejsich obdobi.
Digitalna kultira sucasne podporuje inovacie
a experimentovanie, otvoreni  komunikaciu,
zdiel'anie znalosti, ¢o je ddlezité pre budovanie
adaptabilnej  organizacie schopnej rychlo
reagovat na zmeny. To zarovefi prispieva
k lepsiemu vyuzivaniu digitalnych nastrojov,
rozvoju kreativity zamestnancov a ich aktivnemu
zapojeniu  do  kontinudlneho  zlepSovania
procesov, podporuje kolaborativne pracovné
prostredie aumoziiuje efektivnejSie §irenie
informdcii naprie¢ organizaciou.

1.1.2  Demografické zmeny a nedostatok
pracovnej sily

Demografické zmeny atrendy nepriaznivého
vyvoja vytvaraju vyznamny tlak na trh prace
avyzaduju  nové  pristupy  k ziskavaniu
audrzaniu zamestnancov, nakol'ko tradi¢né
sposoby naboru uz prestavaju byt dostacujice.
Rastiici nedostatok pracovnej sily je spdsobeny
najmid negativnym demografickym vyvojom,
kedy starnuca populacia a klesajuca poérodnost
vedi  k systematickému  znizovaniu  poctu
ekonomicky aktivneho obyvatel'stva.
Demograficka krivka ukazuje vyrazny narast
podielu obyvatelov v poproduktivnom veku,
zatial' ¢o podiel mladych l'udi vstupujucich na
trh prace klesa. Tento trend je eSte zvyrazneny
odchodom silnych populaénych roénikov do
dochodku, ¢o vytvara vyznamné medzery
v pracovnej sile, ktoré nebude mozné plne
nahradit mlad$imi  generdciami.  Situaciu
komplikuje odliv kvalifikovanej pracovnej sily
do zahrani€ia a rastice naroky na $pecializované
znalosti a zru€nosti v rdznych odvetviach.

Takyto nedostatok pracovnej sily vytvara tlak na
organizécie v oblasti budovania inkluzivnej
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kultary a implementacie inkluzivnych pristupov.
Zamestnavatelia musia hladat’ alternativne
zdroje pracovnej sily, preto bude Coraz viac
potrebné presadzovat’ stratégie zamestnavania
diverzifikovanych skupin, vratane starSich
zamestnancov, rodi¢ov na materskej dovolenke,
prislusnikov marginalizovanych skupin
i zahrani¢énych pracovnikov. Prave vyuzivanie
zahrani¢nych pracovnikov roznych narodnosti je
uz realitou mnohych firiem, pri¢om dolezité
jeich zaclenenie do pracovného prostredia, ako
aj odburanie predsudkov voéi takymto
pracovnikom. S kulttirnou a vekovou
rozmanitost'ou zase suvisi potreba
medzigeneracnej spoluprace, inkltizie roéznych
skupin do pracovného prostredia. Organizécie
budu €oraz viac musiet’ podporovat inkluzivne
stratégie zamestnavania, vytvarat’ programy pre
star§ich  zamestnancov, podporovat navrat
z materskej dovolenky, integrovat napriklad aj
zdravotne  znevyhodnenych  a prispdsobovat’
pracovné podmienky ich potrebdm. V stvislosti
so zamestnavanim zahrani¢nych pracovnikov je
potrebna urc¢ita kulturna adaptacia, odbiiravanie
jazykovej bariéry a zabezpecenie integracnych
programov pre adaptaciu na pracovné prostredie
a presadzovanu firemnu kultaru.

Globdlne trendy — automatizicia, nové
flexibilné pracovné modely

Vzhladom na rastci nedostatok kvalifikovanej
imenej kvalifikovanej pracovnej sily su
organizacie nutené pristupovat’ k automatizacii
procesov arobotizacii, ktord prindSa tsporu
pracovnej sily v ur€itych oblastiach. Na druhej
strane  vznikd  potreba  Specializovanych
pracovnikov, nutnost’ rekvalifikacie existujucich
zamestnancov astym sUvisiace investicie do
vzdelavania a d’alsicho rozvoja. Coraz Castejsie
je tiez  vyuzivanie hybridnych  foriem
zamestnavania, skratené uvizky, praca z domu,
ktora sa stala beznou realitou poc¢as pandémie.
Mnoho firiem ostalo v tomto rezime, ¢ast’ zacalo
vyuzivat pracu zdomu ako formu benefitu,
ktort Coraz viac vyzaduji aj uchadzaci
0 zamestnanie a Cast’ firiem sa stale brani, ked’ze
maju obavy, ze nebudi mat’ zamestnancov pod
kontrolou.  Velkou vyzvou pre mnohé
spolo¢nosti je adapticia na pracu na dialku,
s ¢im suvisi vedenie virtuadlnych
a multikultarnych ~ timov.  Pre = moderné
organizacie je tiez dolezité budovat hybridné
pracovné prostredie, vytvarat efektivne systémy

pre pracu na dialku, implementovat flexibilné
pracovné uvézky. Trendom sa stavaju projektové
uvézky, pripadne aj zdielané pracovné miesta.
V takomto hybridnom prostredi rastie potreba
implementacia  efektivnych  néstrojov  na
spolupracu a komunikaciu, rozvoja Specifickych
kompetencii pre virtudlnu spolupracu, vedenie
virtuadlnych a multikultrnych timov, budovanie
dovery v online prostredi, ako aj zabezpecenie
work-life balancu.

Transformdcia vzdeldvacieho systému

Vzdelavaci systém v sucasnosti taktiez celi
vyzvam Vv kontexte meniacich sa poziadaviek
trthu prace. Zasadnym aspektom v tejto
problematike je dlhodoby nestilad medzi
vzdelavanim a potrebami praxe. Existujtice
$tudijné odbory a programy casto nereflektuju
aktudlne potreby zamestnavatelov. Chyba
prepojenie teoretickych poznatkov s praktickymi
zruénostami, ktoré dokazu Studenti vyuzit
priamo v praxi. Absolventi vo vela pripadoch
nemaju dostatocne rozvinuté mzkké zrucnosti
a nie st dostato¢ne pripraveni na pracu s novymi
technolégiami. Do popredia sa dostdva potreba
celozivotného vzdelavania, pretoze ziskané
vedomosti  a zruénosti  rychle zastaravaju,
poziadavky sa neustidle menia a kontinualny
rozvoj digitdlnych kompetencii sa stava doslova
nutnostou. Technologicky pokrok je rychly
a nezastavitelny, poziadavky na flexibilitu
a adaptabilitu pracovnej sily su velké, preto je
rozvoj schopnosti u€it’ sa, prijimat’ a ziskavat
nové zrucnosti pre jednotlivcov zasadny. A tak,
ako vznikaju nové formy prace, vznikaju aj nové
formy vzdeldvania. Kombinuji sa prezen¢né
aonline formy, digitdlne technoldégie sa
vyuzivaji aj vo vzdelavani. Trendom s
interaktivne = vzdelavacie metody, ale aj
personalizované vzdeldvacie cesty, ktoré sa
dokédzu lepSie  prisposobit  individudlnym
potrebam.

V suvislosti s tymito trendami je kladeny doraz
na zamestnavatelov afirmy sa potrebuju
aktivnejSie zapajat’ do vzdelavacieho procesu.
Dudlne vzdelavanie, praktické staze, firemné
vzdeldavacie programy aakadémie, ale aj
mentoring a koucing na pracovisku, su realitou
mnohych uspe$nych firiem. Do buducnosti je
nutné rozvijat kompetencie ako kritické
myslenie, rieSenie  problémov,  digitalnu
gramotnost’ a pracu s datami, kreativne myslenie
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a inovativne pristupy, ale hlavne emocionalnu
inteligenciu a socialne zruénosti, pretoze l'udsky
pristup je v takychto podmienkach viac nez
potrebny. Nevyhnutné su systémové zmeny vo
vzdelavani, aktualizacie vzdelavacich
programov, posilnenie praktickej zlozky a
modernych  technolégii do  vzdelavania.
Transformacia  vzdelavaciecho  systému  si
vyzaduje systematicky pristup a spolupracu
vSetkych zainteresovanych stran, ¢i uz su to
vzdelavacie institacie, zamestnavatelia,
odbornici z praxe, §tat asamotni jednotlivci.
Organizicie tu zohravaju vyznamna tlohu
v podpore kontinualneho vzdelavania a rozvoja
svojich  zamestnancov, ako aj v aktivnej
participacii  na  formovani  vzdelavacich
programov.

Implementacné stratégie

Ako moézu teda organizacie efektivne reagovat
na sucasné vyzvy a byt pripravenejsie na budiice
pripadné krizy a zmeny na trhu prace? V d’alSich
bodoch  sumarizujeme konkrétne  stratégie
a pristupy, ktoré pomahaju organizaciam nielen
prezit, ale aj prosperovat v ére transformdacie. Za
najzasadnejSie vyzvy na trhu prace modzeme
pritom  povazovat uz vysSie uvedeny
technologicky pokrok, demografické zmeny,
globalne trendy, ale aj samotny vzdelavaci
systém, ktoré vytvaraju novu realitu trhu prace.
Dolezity je trvalo udrzatelny rozvoj firiem, ktory
je zalozeny na vytvarani inkluzivneho
pracovného  prostredia, podpore diverzity,
investiciach do rozvoja a d’alSich inych oblasti
v kontexte spolo¢enskej zodpovednosti.

Pri implementécii jednotlivych opatreni je
potrebné samozrejme zohladnit' organizacné
$pecifika, existujucu firemnu kulturu, ako aj
dostupné zdroje a kapacity. Do uvahy musia
organizicie zobrat uz existujuce systémy
a zavedené procesy, ktoré by mali podporovat
pripravenost’ organizacii a jej zamestnancov na
zmeny. Pri vyhodnocovani efektivity
implementovanych stratégii moézeme potom
sledovat’ kl'ucové indikatory vykonnosti (KPIs)
aich vyvoj v jednotlivych obdobiach, ale tiez
mieru spokojnosti a angazovanosti
zamestnancov, ktora suvisi s mierou adaptability
organizacie a v kone¢nom dosledku aj troviiou
pripravenosti na buduce krizy.

Organizacnd flexibilita a agilné riadenie

V kontexte neustalych zmien je pre uspes$nu
adaptaciu kl'ucové implementovat’ flexibilnejSie
organiza¢né Struktiry a podporovat inovativne
myslenie, ktoré je predpokladom pre vytvaranie
kultiry  neustdleho  zlepSovania.  Taktiez
vytvaranie multifunkénych timov méze pomoct
k efektivnejsSiemu riadeniu procesov. Zarovei je
ale potrebné pravidelne prehodnocovat’ stratégie
a prisposobovat’ ich aktualnej situacii. Agilné
riadenie je predpokladom pre organizacnu
flexibilitu, ¢o v8ak vyzaduje rozvoj kompetencii
lidrov aj v oblasti krizového manazmentu. Pre
zvySenie adaptability je vhodné implementovat
plochsie organiza¢né Struktiry, redukovat
hierarchické tirovne, vytvarat samo-organizujice
sa timy, rozne projektové timy a rozvijat’ agilné
metddy riadenia. Prave agilny pristup k riadeniu
predstavuje potrebny flexibilny a adaptabilny
sposob riadenia, ktory umoziiuje organizaciam
rychlo reagovat’ na zmeny v prostredi.

Talent  manaiment  arozvoj  lPudského

potencidlu

V tazkych ¢asoch dokazu klucovi [ludia
potiahnut' organizaciu, preto je pre lepSiu
pripravenost na budlice krizy nevyhnutné
ziskavat audrzat’ si talenty. Sucasne je vsak
nevyhnutné budovat’ systém zastupitelnosti, aby
sme dokazali eliminovat’ negativne dopady pri
odchode talentu z organizdcie. Jednym
z nastrojov je vytvaranie talent poolov pre
kritické  pozicie,  identifikdcia  takychto
kl'i€ovych pozicii a zaroveri kontinudlny rozvoj
zamestnancov. Efektivny talent manazment
predstavuje zasadny faktor uspechu organizacii.
A aby firmy dokazali prildkat talenty, dolezité je
vytvarat atraktivne pracovné prostredie, budovat
zaujimavu firemnu kultGru a venovat sa
employer branding aktivitim pre zvySenie
povedomia o znacke. Aby si organizacie
dokazali udrzat' talenty, dolezité¢ je kariérne
planovanie, rozvojové programy pre nastupcov,
pripadne aj rotacia pracovnych miest.

NAVRHY RIESENi A ODPORUCANIA

Zasadnu ulohu by do budtcnosti mali zohravat
prave HR oddelenia, ktorych strategickd rola
bude pre trvalo udrzatel'ny biznis vel'mi dolezita.
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Pre Gispesné moderné organizacie je samozrejmé
podporovat’ inovacie a vytvarat podporné
prostredie pre kontinudlne vzdelavanie svojich
zamestnancov atiez posiliiovat ich
angazovanost. V kontexte talent manazmentu je
pre udrzanie klucovych zamestnancov dolezité
vytvarat personalizované rozvojové plany,
implementovat konkurencieschopné
odmeiiovacie systémy, podporovat’ kariérny rast,
¢im sa dokaze posilnit’ lojalita zamestnancov.

V obdobi kriz a neustalych zmien je potrebné
venovat zvySenu pozornost duSevnému zdraviu
zamestnancov. Organizacie by mali preto
zavéadzat’ rbzne programy zamerané na podporu
fyzického i psychického zdravia, zdravého
zivotného S$tylu, Sportovych aktivit, poskytovat
psychologické poradenstvo a podporu. Délezita
sa stava prevencia proti stresu a pred vyhorenim
cez monitorovanie pracovnej zataze, budovanie
podporného pracovného prostredia. Dolezitym
nastrojom pre efektivne zvladanie krizovych
obdobi je leadership, a preto rozvoj modernych
lidrov musi zahriiat’ empaticky pristup k vedeniu
l'udi, efektivnu krizovi komunikaciu, schopnosti
rychleho  rozhodovanie a dalSie  dolezité
kompetencie pre krizové riadenie.

K hlavnym  odpora¢aniam  pre  zvySenie
pripravenosti na buduce krizy patri teda
budovanie  silnej  organizacnej  kultary,
posiliiovanie programov psychického i fyzického
zdravia zamestnancov, rozvoj flexibilnych
pracovnych modelov a jednoznac¢ne investovanie
do digitalnej transformécie. Zaroven je dolezité
implementovat komplexny systém krizového
riadenia a rozvoj lidrov, ktori budu pripravenejsi
pre zvladanie krizovych obdobi. Na zmeny sa
firmy  moézu adaptovat  flexibilnej$imi
organizacnymi S$trukturami, celkovo podporou
flexibilného pristupu, rozvojom schopnosti
rychlo sa prispdsobovat novym meniacim sa
podmienkam. S tym stvisi podpora inovativneho
myslenia, vytvaranie multifunkénych timov,
pravidelné prehodnocovanie myslenia a stratégii,
ktoré je potrebné prispésobovat meniacemu sa
prostrediu, nie sa rigidne drzat’ planu.

Pre agilné riadenie je potrebny samozrejme
rozvoj lidrov schopnych efektivne viest timy
v naroénych a neistych obdobiach, posilnenie ich
komunikaénych a riadiacich zruénosti,
schopnosti ~ robit  rychle  a informované
rozhodnutia, ako aj rozvoj krizového

manazmentu. Pre firmy je nesmierne dolezity
talent manazment, teda ziskanie a udrzanie si
talentov, kl'i€ovych l'udi, ktori dokdzu potiahnut
v tazkych €asoch. Doélezité je vSak aj budovanie
zastupitelnosti, vytvaranie talent poolov pre
kritické  pozicie.ZvySeny  stres  aneistota
vyzaduji v&cSi doraz na podporu duSevného
zdravia zamestnancov. Firmy uz maju zavedené
komplexné  programy podpory fyzického
amentalneho  zdravia, poskytuju  pristup
k psychologickému  poradenstvu,  podporujt
zdravy Zzivotného §tyl, work-life balance.
Musime si uvedomit, Ze uspech v dne$nom
dynamickom  prostredi nezavisi len od
technoldégii a procesov, ale predovsetkym od
Iudi anaSej schopnosti vytvorit prostredie,
v ktorom moézu rast, inovovat' a realizovat svoj
potencial. Stym suvisi budovanie firemnej
kultiry, ktora bude pre zamestnancov atraktivna
avdaka ktorej dokazu prildkat iudrzat si
talenty.

Digitalna transformacia je pritom
fundamentalnym predpokladom pre lepSiu
pripravenost’ na krizy. Flexibilita a adaptabilita
su zase kritické faktory uspechu. Pomocou
rozoberanych implementac¢nych stratégii je
mozné budovat’ organizaénu odolnost, vdaka
ktorej budi organizicie schopné prispdsobovat
sa zmenam Vv prostredi, zvladat’ krizové situacie,
udrzovat' kontinuitu Cinnosti aj v krizovejsich
obdobiach a zaroven sa ucit’ z predchadzajucich
skusenosti. Pre  organizacie je  dolezité
odporucanie, aby sa aktivnejSie podielali na
transformdcii vzdeldavacieho systému a rozvoji
svojej pracovnej sily. Je potrebné vytvarat' silné
partnerstvd  so  vzdeldvacimi  inStiticiami,
podielat’ sa na tvorbe a aktualizacii vzdelavacich
programov a poskytovat priestor pre praktické
vzdelavanie. Firmy by mali implementovat
vlastné vzdelavacie programy a akadémie, ktoré
pomoézu prekonat nesulad medzi teoretickou
pripravou a praktickymi poziadavkami. Dolezité
je tiez podporovat’ systém dualneho vzdelavania
a poskytovat’ kvalitné staze a prax Studentom,
pocas ktorych ziskaju redlne a praktické
skuisenosti. V  Kkontexte celozivotného
vzdelavania je nevyhnutné vytvarat podmienky
pre  kontinudlny  rozvoj  zamestnancov,
implementovat’ inovativne formy vzdelavania a
podporovat’ rozvoj klucovych kompetencii
buducnosti -  kritické myslenie, digitalnu
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gramotnost’, kreativne myslenie a emocionalnu
inteligenciu.

3. ZAVER

Trh  prace prechddza naozaj zisadnou
transformaciou, kedy digitalizacia
a automatizacia menia charakter prace, nové
formy prace sa stavaju $tandardom a poziadavky
na zrucnosti sa dynamicky vyvijaja. Z toho
plynu organizaciam mnohé vyzvy, najmi
potreba kontinualnej adapticie na zmeny, rozvoj
talentov anovych kompetencii, budovanie
flexibilnej a odolnej organizacie. Pre HR to
znamend nové  prilezitosti pre  rozvoj,
implementaciu  inovativnych HR  rieSeni,
vyuzivanie technologii pre efektivnejsie riadenie,
ako aj vytvorenie atraktivneho pracovného
prostredia. Z pohl'adu dlhodobej udrzatelnosti a
prosperity su dolezité investicie do vzdelavania
arozvoja zamestnancov, well-being programov,
budovanie firemnej kultiry, rozvoj agilnych
pristupov k riadeniu, vyuZzivanie flexibilnych
pracovnych modelov a talent manazment.

V kontexte transformdacie vzdelavacieho systému
zohravaju organizacie nezastupitelna tlohu. Ich
aktivne zapojenie do vzdelavacieho procesu,
poskytovanie  prilezitosti ~ pre  praktické
vzdelavanie a podpora celozivotného
vzdelavania st kluCové pre prekonanie
suasného nestladu medzi vzdeldvanim a
potrebami praxe. Implementacia modernych
foriem  vzdelavania, rozvoj  klucovych
kompetencii buducnosti a vytvorenie
efektivneho systému kontinudlneho vzdeldvania
predstavuji vyznamné faktory pre budovanie
odolnej a konkurencieschopnej organizacie.
Investicie  do  vzdelavania a  rozvoja
zamestnancov, spolu s aktivnou participaciou na
formovani  vzdelavacich  programov, st
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SUMMARY

The article explores critical aspects of human resource management in preparing organizations for future crises and
labor market changes. In today's unprecedented era of transformation, organizations face multiple challenges that
require a fundamental shift in traditional HR approaches. The research identifies four key challenges that significantly
impact modern organizations: technological advancement and digital transformation, demographic changes resulting in
labor shortages, global trends towards automation and flexible work arrangements, and the transformation of
educational systems.

Digital transformation emerges as a fundamental prerequisite for organizational success, requiring systematic
development of digital skills and implementation of new technologies, including Al and automation. Organizations
must build robust IT infrastructure while fostering a digital culture that promotes innovation and knowledge sharing.
Simultaneously, demographic changes, characterized by an aging population and declining birth rates, are creating
significant pressure on the labor market. This demographic shift, combined with the emigration of qualified workers,
necessitates new approaches to talent acquisition and retention, including the implementation of inclusive employment
strategies and diverse workforce management.

The global trend towards automation and new flexible work models presents another significant challenge.
Organizations are increasingly adopting hybrid work arrangements, implementing flexible employment forms, and
managing virtual teams, requiring new competencies in remote leadership and digital collaboration. The transformation
of educational systems also plays a crucial role, as there is a growing misalignment between educational outcomes and
practical workplace requirements. This necessitates stronger cooperation between educational institutions and
employers, emphasizing the importance of lifelong learning and practical skill development.

To address these challenges, organizations are implementing various strategies, including the development of flexible
organizational structures, agile management approaches, and comprehensive talent management systems. HR
departments are taking on more strategic roles, focusing on innovation support, digital solution implementation, and
the development of personalized career plans. Leadership development has become crucial, with emphasis on crisis
management capabilities, empathetic leadership, and effective communication in uncertain times.

The success of organizations in this rapidly changing environment depends on their ability to proactively respond to
changes, implement innovative solutions, and develop new competencies. Key success factors include not only digital
transformation and organizational flexibility but also a strong focus on employee well-being and sustainable business
practices. The article concludes that building organizational resilience requires a systematic, comprehensive approach
to human resource management, emphasizing that while the best time for transformation might have been in the past,
the second-best time is now, encouraging organizations to take immediate action in preparing for future challenges.
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