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Uvod

Medzinarodna vedecka konferencia ,Vyzvy, trendy a indpiracie na trhu prace 2023“ nadvazuje na
predchadzajuce uspesSné konferencie z minulych rokov 2018, 2019, 2020, 2021 a 2022, ktorych
zborniky su evidované v databdze Web of Science spoloCnosti Clarivate Analytics (roky 2020, 2021
a 2022 v procese evaluacie). Ide o sériu tradi¢ne poriadanych podujati Fakulty socialno-ekonomickych
vztahov v oblasti riadenia ludskych zdrojov, persondlneho manazmentu a trhu prace. Konferencia sa
kona v prostredi kiipelného mestecka Trencianske Teplice . Konferencia a predkladany zbornik tvoria
sériu vystupov v ramci projektov Slovenskej vyskumnej a vedeckej agentury Ministerstva Skolstva SR
¢. APVV-19-0579 ,Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na
migraciu lekarov a sestier za pracou do zahrani¢ia“ a grantovej agenturu Ministerstva Skolstva SR
VEGA ¢&. 1/0357/21 ,Multiplikacné efekty kvality ludského kapitalu na ekonomickiu vykonnost a
konkurencieschopnost ekonomiky SR*. Zameriava sa na aktualne otazky trhu prace a na oblast
riadenia ludskych zdrojov, vyhladavania zamestnancov, pracovnej migracie, sociolégie, politolégie,
pravnych disciplin, hospodarskej politiky, medzinarodnych ekonomickych vztahov, medzinarodného
obchodu, regiondlneho rozvoja, demografie a na problematiku zavadzania novych technoldgii vo
vSetkych oblastiach spolocenského a ekonomického Zivota.

Na plenarnom zasadnuti vystupili Jana MesaroSova z DHL Slovakia, Milan Petrus z Volkswagen
Slovakia, Martin HoStak z Republikovej unie zamestnavatelov a Prof. Dr. Pat Obi Purdue a University
Northwest, USA. Medzinarodny vedecky a organizaény vybor zaruCuje dosiahnutie vysokej
kvalitativnej arovne uskutoCnenej konferencie. Pod jeho vedenim bude vydany recenzovany zbornik
prispevkov, ktory bude zaslany na indexaciu do databaz Web of Science spolo¢nosti Clarivate
Analytics a Scopus spolo¢nosti Elsevier.

Cielom konferencie je stanovit zakladné otazky pre nezavisly zakladny vyskum, ktory bude
realizovany v ramci projektov APVV a VEGA, realizovanych na Fakulte socialno-ekonomickych
vztahov Trencianskej univerzity Alexandra Dubceka v Trencine, ako aj vymena a ziskavanie novych
poznatkov, nadvazovanie novych kontaktov a vytvaranie novych socialnych sieti pre spolupracu na
narodnej a medzinarodnej urovni. Konferencia je ur€ena pre vysokoSkolskych ugitefov, vyskumnych
pracovnikov, doktorandov a odbornikov z praxe.

Introduction

The International scientific conference "Challenges, Trends and Inspirations within the Labor
Market 2023" builds on previous successful conferences from previous years 2018, 2019, 2020, 2021
and 2022 of which proceedings are registered in the Clarivate Analytics Web of Science database
(2020, 2021 and 2022 within the process of evaluation). It is a series of traditionally organized events
at the Faculty of Socio-Economic Relations in the fields of human resources management, personnel
management, and the labor market. The conference takes place in the spa town of Trendianske
Teplice. The conference and the presented proceedings belong to the series of outputs within the
projects of Slovak Research and Development Agency reg. no. APVV-19-0579 “Personnel
management processes set-up in hospitals and their impact on the migration of physicians and nurses
to work abroad” and Slovak Ministry of Education Grant Agency VEGA reg. no. 1/0357/21 "Multiplier
effects of human capital quality on economic performance and competitiveness of Slovak economy".
The conference scope is focused on current labor market issues and human resources management,
job search, labor migration, sociology, political science, legal disciplines, economic policy, international
economic relations, international trade, regional development, demography, and the new technologies
implementation in all areas of economic and social life.

The plenary session was be held by the keynote speakers Jana MesaroSova - DHL Slovakia, Milan
Petru$ - Volkswagen Slovakia, Martin HoStak - The National Union of Employers and and Prof. Dr. Pat
Obi Purdue - University Northwest, IL, USA. The International Scientific and Organizing Committee
guarantees to meet the high-quality level of the conference. Under its leadership, a peer-reviewed
collection of papers within the Conference proceedings will be issued and published and submitted for
indexing to Clarivate Analytics' Web of Science and Elsevier's Scopus databases.

The goal of the conference is to outline the principal questions set for the independent basic
research, which will be executed under the APVV and VEGA projects being solved at the Faculty of
Social and Economic Relations, Alexander Dub&ek University in Tren&in as well as the exchange and
acquisition of new knowledge, the establishment of new contacts and the creation of new social
networks for cooperation at national and international level. The conference is intended for university
teachers, researchers, PhD students and other professionals.
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PERSONALNE CINNOSTI VNEMOCNICIACH V KONTEXTE
MIGRACNYCH ZAMEROV ZDRAVOTNIKOV

PERSONNEL ACTIVITIES IN HOSPITALS IN THE CONTEXT OF
HEALTHCARE PROFESSIONALS' MIGRATION INTENTIONS

Samuel BODY!?
Kristina KOZO VA?2
Zoltin ROZSA®

Abstrakt: Stidia identifikuje vztahy medzi spokojnostou s persondlnymi cinnostami v nemocniciach
u lekdrov a sestier v ¢leneni podla generdcii a ich migracnymi zamermi. Prdve pracovna spokojnost
je push faktorom v silade s migracnou teériou. Udaje boli zozbierané prostrednictvom dotaznika na
vzorke 207 lekdrov a 752 sestier zamestnanych v nemocniciach. Analyza ziskanych dat a vyhodnotenie
empirického prieskumu sa realizovalo aplikovanim matematicko-Statistickych metod: popisna
Statistika, bodova metoda, Kendallovo tau b, chi-kvadrt test a Cramerovo V. Vysledky ukazuju, Ze
eixistuje signifikantny vztah medzi migracnymi zamermi lekarov a sestier vzhladom k ich generacnej
prislusnosti. Zaroven bola potvrdena zavislost medzi migracnymi zamermi a pracovnou spokojnostou
U vybranych zdravotnickych pracovnikov. Stidia prispieva k pochopeniu prepojenia dlihodobej
pracovnej nespokojnosti S0 zvySujucim sa sklonom k migrdcii. Z uvedeného vyplyva délezZitost
efektivneho nastavenia persondlnych procesov v nemocniciach s dérazom na udrzatelnost ich
zabezpecenia kvalifikovanou zdravotnickou pracovnou silou.

KrPucové slova: persondalne cinnosti, zdravotnicki pracovnici, migrdcia

Abstract: The study identifies the relationships between satisfaction with personnel activities in
hospitals among physicians and nurces segmented by generation and their migration intentions. It is
job satisfaction that is a push factor in accordance with the migration theory. A questionnaire was
conducted on a sample of 207 doctors and 752 nurses employed in hospitals. The analysis of the
obtained data and the evaluation of the empirical survey was carried out by applying mathematical-
statistical methods: descriptive statistics, score method, Kendall's tau b, chi-square test and Cramer's
V. The results show that there is a significant relationship between the migration intentions of doctors
and nurses with regard to their generation affiliation. At the same time, the dependence between
migration intentions and job satisfaction among selected health workers was confirmed. The study
contributes to the understanding of the link between long-term job dissatisfaction and the increasing
propensity to migrate. From the above follows the importance of the effective setting of personnel
processes in hospitals with an emphasis on the sustainability of their provision by a qualified medical
workforce.

Key words: personnel activities, healthcare workers, migration

JEL Classification: F22, 119, J21, J28

1. UVOD

Skuto¢nost’, Ze v ramci Eurdpske tinie dochédza k jej kontinudlnemu rozsirovaniu, méa dopad
aj na fakt, ze vznikaji nové prileZitosti pre zdravotnickych pracovnikov v kontexte ich
migracie. Ich cielom je ziskanie lepsiecho pracovného miesta v tych EU $tatoch, ktoré su
povazované za vyspelejSie. Nahliadajuc na faktory migracie mozno konstatovat’ ich odlisSnost’

Ing., Tren¢ianska univerzita A. Dub&eka v Trenéine, Fakulta socialno-ekonomickych vztahov, Studentska 3,
911 50 Tren¢in, Slovenska republika, e-mail: samuel.body@tnuni.sk

2 Ing., Tren&ianska univerzita A. Dubéeka v Trenéine, Fakulta socialno-ekonomickych vztahov, Studentska 3,
911 50 Trencin, Slovenska republika, e-mail: kristiina.kozova@tnuni.sk

3 doc. PhDr., PhD., Tren¢ianska univerzita A. Dubdeka v Trenéine, Fakulta socidlno-ekonomickych vztahov,
Studentska 3, 911 50 Trenéin, Slovenska republika, e-mail: zoltan.rozsa@tnuni.sk
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v zavislosti od jednotlivych krajin, no hovoriac o motivacii a koneénom rozhodnuti migrovat’,
tak prave toto je ovplyvnené celym komplexom dynamickych faktorov. Ako push, tak aj pull
faktory maji dopad na uz spominané konecné rozhodnutie pre pracu v zahranici, a to vratane
Specidlnych lieCebnych poziadaviek, profesionalnych pracovnych povoleni, registracnych
postupov pre lekarov a v neposlednom rade aj rovnocennosti Sttdia. Existuje hned’ niekol’ko
motivacnych pilierov, do ktorych su tieto faktory zoskupené. Hovorime tu o nasledovnych:
demografické faktory, ekonomicky kontext, politika odmenovania, pracovné podmienky a
politicka nestabilita (Botezat & Moraru, 2020; Gostautaité et al., 2018; Schumann et al.,
2019). Poukazat mozno aj na takzvané politiky verejnej podpory, ktoré st uréené na
prildkanie a udrzanie odbornikov (najmé lekéarov). Tie sa stali ,,silnou menou” v kontexte
prerozdel'ovania zdravotnickych pracovnikov na globalizovanom trhu prace. Prikladom su
viacro¢né pracovné viza alebo pracovny pomer na dobu urcitd (Jourdain & Pham, 2017;
Ibrahim, 2019). Na otazku migracie zdravotnickych pracovnikov mozno nahliadat’ aj cez
personalne ¢innosti v nemocniciach, ktoré su vyznamnym determinantom spokojnosti, resp.
nespokojnosti zdravotnikov.

Cielom nasej Studie je skimat” vztahy medzi spokojnostou s persondlnymi ¢innostami v
nemocniciach u lekarov a sestier v ¢leneni podl'a generacii a ich migraénymi zamermi. Studia
sa na rozdiel od predchadzajtcich zisteni zameriava na cely rad personalnych ¢innosti, ktoré
si premietnut¢ do pracovnych podmienok. Naésledne hodnoti vnimanie spokojnosti
zdravotnickych pracovnikov a identifikuje vztahy medzi spokojnostou s persondlnymi
¢innost'ami v nemocniciach u zdravotnickych pracovnikov v ¢leneni podl'a generacii a ich
migraénymi zamermi. Studia prispieva k pochopeniu prepojenia dlhodobej pracovnej
nespokojnosti ako push faktora so zvySujicim sa sklonom k migracii.

Na zéaklade systematického prehl'adu dostupnych zdrojov boli identifikované aktualne trendy
V oblasti persondlnych cinnosti v nemocniciach v kontexte migraénych zamerov
zdravotnickych pracovnikov. Data boli ziskané dotaznikovou metédou. Vzorku tvorili
zdravotnicki pracovnici, a to v profesii lekar a sestra. Vyhodnotenie empirického prieskumu
sa realizovalo aplikovanim matematicko-Statistickych metod. Na zaver boli zistenia
diskutované s vysledkami dostupnych stadii.

2. LITERARNA REVIEW

Stredobodom pracovnej zmluvy je vzdjomna povinnost, priCom podpora zo strany
manazmentu zahriuje implementaciu takych praktik na pracovisku, cielom ktorych je pomoc
pracovnikom pri zvladani ré6znych vyziev. Hovorime tu napriklad o poskytovani Skoleni ¢i
prilezitosti na rozvoj, konzulticie ohladom pracovnych podmienok, ponuke mentoringu
a zaroven aj vytvarani takého pracovného prostredia, ktoré je podporné v ramci motivacie pre
jednotlivcov (Kurtessis et al., 2017). Pracovnici, ktori maju takato podporu, sa na pracovisku
citia doceneni. Toto m4 dopad na snahy o ich udrzanie atiez kariérne moznosti (General
Medical Council, 2019). Hoci ddlezitost’ tejto podpory je Coraz viac uzndvana v literatire
zamerane] na zdravotnicky manazment, tak v SirSej literatire, jadrom ktorej si organizacie
a manazment, su UCinky podpory este stale nedostatocne preskimané — najmé v otazke
kvalifikovanych a vysokokvalifikovanych zdravotnickych pracovnikov, ktori odchadzaji za
pracou do zahrani¢ia (Fernando & Patriotta, 2020; Hajro et al., 2019). Medzinarodna
literatura, ktora sa zaoberd otazkou migracie, sa primarne ststred’'uje na obmedzenia, ktorym
Musia migranti na trhu prace celit (Guo & Al Ariss, 2015). Pravdepodobne sa jedna o tu
skupinu zamestnancov, z uhla pohladu ktorych manazérska podpora predstavuje nieco
prospesné, vzhl'adom na to, Ze tu vystupuje potreba adaptacie sa na nové pracovné prostredie
atiez aj kultiru novej krajiny ako takej. Presne toto predstavuje dovod, pre ktory je
mimoriadne dolezité pochopenie toho, ¢i vSetci zdravotnicki pracovnici predstavujici
migrantov (s r6znymi kombinaciami imigra¢ného statusu a pohlavia) zazivaju na jednej strane
podobné urovne takejto manazérskej podpory a na strane druhej, €i je tato podpora ucinna
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V znizovani platovych a kariérnych rozdielov pre vsetky skupiny (Woodhams et al., 2023).
Hlavny cielom s$tadie kolektivu autorov (Woodhams et al., 2023) bolo preskimat’ faktory,
ktoré podmienuju rozdiely v odmeiiovani medzi migrantskymi a nemigrantskymi skupinami v
lekarskom kontexte, s dorazom na ulohu postupov na pracovisku, ktoré umoznuju kariérny
postup a znizuju fluktuaciu a rozdiely v odmenovani. Autori zistili, ze bariéry v oblasti
kariérneho rastu maji vyznamnu suvislost’ s rozdielmi v odmenovani. Na druhej strane vsak
bolo taktiez zistené, Ze podpora manazmentu vyrazne znizuje $kodlivy potencial kariérnych
prekazok. Dalsia $tadia skimala, ako rozdiely v oblasti organizacie prace lekarov v ramci
odlisnych zdravotnickych systémov ovplyviiuji rozhodnutie migrovat’. Jej vysledky poukézali
na to, ze praca a podmienky zamestnania st vyznamnymi hnacimi silami trendov zdravotne;j
migracie. Studia naznacuje, e na udrzanie lekdrov v nemocniciach ma vplyv nielen mnoZstvo
a zlozenie pracovnej sily, ale aj kvalita ich pracovnych skusenosti. V kontexte globalnej
konkurencie zdravotnickych pracovnikov zdoraziuje dblezitost’ pochopenia organizacie prace
v ramci zdravotnickych systémov ako klucového faktora pri udrzani personédlneho
zabezpeéenia nemocnic. Efektivne politiky na udrzanie by sa mali zamerat’ na vytvorenie
takého pracovného prostredia, v ktorom moézu lekari prosperovat, namiesto toho, aby sa
snazili odist’ (Byrne et al., 2020). Pokracujic v otazke migracie, nemozno povedat’, Ze sa tyka
iba lekarov. Mimoriadne aktualnou a potrebnou je aj diskusia o sestrach. Sprava Svetovej
zdravotnickej organizacie (WHO) o stave svetového osetrovatel'stva 2020 (SOWN) po prvy
raz zdoraznila sicasnt situdciu globalnej pracovnej sily v oSetrovatel'stve a odhalila enormny
nedostatok zdravotnej starostlivosti na celom svete, ktory sa tyka najmé sestier a pérodnych
asistentiek. Tato sprava zhodnotila celkovy globalny nedostatok sestier v roku 2018 na 5,9
miliéna, pricom 89% z nich bolo identifikovanych v krajindich s nizkymi a strednymi
prijmami (WHO, 2020). Nové odhady Medzinarodného centra pre migraciu sestier (ICNM),
vyskumnej spoluprace medzi CGFNS International, Inc. a Medzinarodnou radou sestier
(ICN), predpovedaju, ze z velkej Casti sa v dosledku pandémie tento nedostatok este zvysi
(Buchan et al., 2022). WHO tieto zistenia podporila a posunula globalny nedostatok sestier a
porodnych asistentiek na devat’ miliénov (alebo viac) do roku 2030 (WHO, 2022). Cielom
Stadie zroku 2022 bolo naértnit’ zni¢ujuce nasledky pandémie COVID-19 z hladiska
etického naboru a reSpektovania dostojnosti sestier a zdravotnickych pracovnikov. Autori
zistili, Ze vo svete po pandémii COVID-19 so zvySenymi tokmi migracie sestier je kl'icové
zaru¢it’ migrujicim sestram dostojnost’ v praci. TaktieZ poukazuju na to, Ze ak bude Globalny
kédex WHO pre medzinidrodny nabor zdravotnickeho persondlu spravne implementovany,
moze byt ucinnym nastrojom, ktory pomoéze ,.cielovym® krajinam v ramci plnenia potrieb
vystresovanej pracovnej sily v zdravotnictve (Franklin et al., 2022).

S cielom identifikécie aktudlnych trendov v oblasti personalnych ¢innosti v nemocniciach v
kontexte migraénych zamerov zdravotnikov, sme zrealizovali bibliometrickii analyzu
prostrednictvom nastroja VOSviewer. Na obrazku 1 moézeme vidiet dant analyzu, pri¢om
sme pre jej ucely pouzili klI'icové slova: ,migration intention®, ,brain drain®, ,,doctors®,
,human resources®, ,,medical students®, ,,migration“. Vysledok analyzy nam poukéazal na tie
najpocetnejsie zaznamy, V ramci ktorych poukazujeme na 10 najvyznamnejsich: ,,migration‘
(112), ,,performance* (104), ,,impact* (91), ,,management* (81), ,,work* (66), ,,innovation‘
(49), ,,model“ (45), ,,gender (43), ,,human-resource management* (40), ,,woman® (25). Dalej
boli identifikované oblasti, na ktoré sa zameriavaju vedecké ¢lanky. Rozdelit' ich mozno
celkovo do troch klastrov. Prvy klaster (Cerveny) sa zaoberd riadenim a vykonom pracovne;j
sily a pozostava z celkovo 18 poloziek. Druhy (zeleny) je zamerany na migraciu a faktory
inovacie, pricom je jeho sucastou 9 poloziek. Posledny, a teda treti (modry) sa tyka diverzity
a inkluzie v organizéaciach a patri do neho 8 poloziek.
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Podla vysledkov bibliometrickej analyzy mozno konStatovat, ze sa jednd 0 aktudlnu
a diskutovanu tematiku vo vedeckom priestore. Totozné privlastky v nadvéznosti na migracné
zamery zdravotnikov mozno dat’ aj otazke generacnej vymeny na trhu prace. Viaceré Stadie
poukazuji na vyznamné odlisnosti v oblasti pracovnych preferencii ¢i hodnotovych orientécii
generacii baby boomers, generacie X, Y anajmladSej generacie Z (Caganova et al., 2017;
Dalessandro, 2018; Egerova et al., 2021; Graczyk-Kucharska & Erickson, 2021; Kupczyk et
al., 2021). Prave tieto preferenciec mézu mat’ mimoriadny dopad na konec¢né rozhodnutie
0 tom, ¢i sa zdravotnicki pracovnici prislusnych generacii rozhodnu pre migraciu alebo nie.
Mnohi autori sa taktiez zaoberajii problematikou spokojnosti s pracou v kontexte zdravotnych
sestier. Prave ta je vo vécsine pripadov faktorom, ktory ma azda ten najvyznamnejsi dopad na
ich migraciu (Baek et al., 2020; de los Santos & Labrague, 2021; Uchmanowicz et al., 2020;
Sanner-Stiehr et al., 2021). Takisto netreba opomenut’ §tadie, ktoré sa zaoberajii migraciou
zdravotnickych pracovnikov vo vSeobecnosti — nie iba zdravotnych sestier. Ich autori sa
zameriavaji na faktory, ktoré ovplyviiuji rozhodnutie zdravotnickych pracovnikov
emigrovat, a na dosledky tejto migracie pre zdravotnicke systémy jednotlivych krajin (Zuk et
al., 2019; Adebayo et al., 2022; Caliskan et al., 2023; Onah et. al., 2022).

3. CIEL, A METODOLOGIA

Cielom predkladanej studie je identifikovat’ vztahy medzi spokojnostou s personalnymi

¢innost'ami v nemocniciach u lekravo a sestier v ¢leneni podla generacii a ich migracnymi

zamermi.

Pre naplnenie ciel’a boli stanovené nasledovné vyskumné otazky:

e VO I: Existuje signifikantny vztah medzi migraénymi zamermi lekérov a ich genera¢nou
prislusnostou.

e VO 2: Existuje signifikantny vztah medzi migra¢nymi zamermi Sestier a ich generacnou
prisluSnost’ou.

e VO 3: Existuje signifikantny vztah medzi migratnymi zamermi lekraov a ich
spokojnost’ou s pracovnymi podmienkami v nemocniciach.

e VO 4: Existuje signifikantny vztah medzi migraénymi zamermi Sestier a ich
spokojnost’ou s pracovnymi podmienkami v nemocniciach.

e VO 5: Existuje signifikantna zavislost medzi spokojnostou lekarov s pracovnymi
podmienkami v nemocniciach a ich genera¢nou prisluSnostou.
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e VO 6: Existuje signifikantny vztah medzi spokojnostou sestier s pracovnymi
podmienkami v nemocniciach a ich genera¢nou prislusnost'ou.

Data boli ziskané z dotaznikového prieskumu medzi lekarmi a sestrami. Dotaznik bol
administrovany v obdobi april 2022 az november 2023. Bol navrhnuty v ramci projektu
APVV ¢. 19-0579 Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na
migraciu lekarov.  Prva cast' dotaznika bola venovand zékladnym charakteristikam
respondentov. Druha Cast’ zachytavala hodnotenie spokojnosti respondentov s nastavenim
personalnych procesov v nemocniciach. Dotaznik bol administrovany prostrednictvom
Google Forms on-line formou priamym oslovenim vedenia nemocnic. Vzorku tvorilo 207
lekarov a 752 sestier. Ziskané data boli podrobené testovaniu normality rozdelenia
prostrednictvom histogramu, pricom Gaussova krivka vykazovala, ze ddta nemaju normalne
rozlozenie ani v jednom stbore respondentov. Nasledne sme vysledky overili Kolmogorov-
Smirnovym testom (n>50) a Shapiro-Wilkovym testom (n< 50). Analyza ziskanych dat a
vyhodnotenie empirického prieskumu sa realizovala aplikovanim matematicko-statistickych
metod: popisna Statistika, bodova metdda, Kendallovo tau b, chi-kvadrt test a Cramerovo V.

Medzi obmedzenia $tadie patri realizdcia vyskumu v pandemickom obdobi, ktoré najviac
zasiahlo prave zdravotnictvo a zdravotnickych pracovnikov, ich vnimanie prace, ochotu
spolupracovat’ na vyskume a subjektivnost” postojov. Medzi d’alsi limit mozZno zaradit’
obmedzenie vyskumu na podmienky Slovenska.

4. RIESENIE PROBLEMU / VYSLEDKY / DISKUSIA

V sulade s autormi skimajiacimi pracovné preferencie z pohl'adu generacii (Caganova et al.,
2017; Dalessandro, 2018; Egerova et al.,, 2021; Graczyk-Kucharska & Erickson, 2021;
Kupczyk et al., 2021) sa rozdelilo 207 lekarov do generacii. Nasledne sa sktimala
signifikantnost’ vzt'ahu medzi migraénymi zamermi a prislusnost'ou lekarov ku generacii.

Tabulka 1: Vzt’ah medzi migra¢nymi zamermi lekarov a ich generac¢nou prislu$nost’ou

Chi-Square Tests

Asymptotic Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 39,0212 12 ,000
Likelihood Ratio 42,463 12 ,000
Linear-by-Linear Association 22,819 1 ,000
N of Valid Cases 207

a. 8 cells (40,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,45.
Zdroj: vypocty autorov

Z vysledkov (Tabulka 1) vyplyva, ze x 2 = 39,021 pridf=12 a p<0,0001, t. j. existuje
signifikantny vztah medzi migra¢nymi zamermi lekarov a ich generacnou prislusnostou.
Najvyssi sklon k migracii maja lekari z generacie Y, pred lekarmi z generacie Z a generacie
X. Vplyv prislusnosti ku generacii na migracné zamery lekarov je na zaklade Cramerovho V
(0,351) mierne silny. Vysledky studii uvadzaju, Ze najcastejSie chci migrovat’ lekari vo veku
od 25 do 35 rokov. Na Slovensku je situacia odlisna. O migracii uvazuju absolvensti
vSeobecného lekarstva hned’ po ukonceni Stidia, ak sa vSak uz zamestnaji v nemocniciach,
sklon k migracii sa u nich prechodne znizi. Dovodom je adaptacia v nemocniciach a nastup na
atestacné vzdeldvanie, ktoré spravidla trva 3 az 5 rokov. Migratné zdmery lekarov sa opat
zvySuju po uspesnom ukonceni tohto vzdeldvania.

Rovnako sa postupovalo v pripade sestier, kde sa medzi jednotlivé generacie rozdelilo 752
respondentov z tejto skupiny zdravotnickych pracovnikov.
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Tabul’ka 2: Vzt’ah medzi migraénymi zamermi sestier a ich genera¢nou prislu§nostou

Chi-Square Tests

Asymptotic Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 103,2042 12 ,000
Likelihood Ratio 103,213 12 ,000
Linear-by-Linear Association 83,419 1 ,000
N of Valid Cases 750

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8,03

Zdroj: vypocty autorov

Vysledky v tabulke 2 ukazuju, ze ¢ 2 je 103,204 pri 12 stupiioch vol'nosti a p hladine nizsej
ako 0,0001. Existuje signifikantny vztah medzi migratnymi zamermi Sestier a ich
genera¢nou prislusnostou. Vplyv prislusnosti sestier ku generacii vzhladom k migracnym
zamerom je na zdklade Cramerovho V (0,214) len slaby. U sestier je situdcia odliSna. Sestry
sa po ukonceni pripravy na povolanie zamestnavaju v nemocniciach a nastupuju na adaptacény
process. Ked'ze je ich nedostatok a oddelenia su personalne poddimenzované ich nastup na
Specializaéné vzdelavanie je odlozeny Vv prospech sluzobne starSich sestier. V tomto pripade
plati, Ze ¢im je sestra mladsia, tym je sklon k migacii vacsi.

Mnohi autori povazuji spokojnost’ s pracou za faktor, ktory je jednym z najvyznamenejSich
dopadov na ich migraciu (Baek et al., 2020; de los Santos & Labrague, 2021; Uchmanowicz
et al., 2020; Sanner-Stiehr et al., 2021; Zuk et al., 2019; Adebayo et al., 2022; Caliskan et al.,
2023; Onah et. al., 2022). Spokojnost’ s pracou ako push faktor sa pocitala prostrenictvom
bodove] metddy (nezavisla premennd). Nasledne sa skumala existencia signifikantného
vztahu migraénymi zamermi lekdrov a ich spokojnostou s pracovnymi podmienkami v
nemocniciach chi-kvadrat testom.

Tabulka 3: Vztah medzi migraénymi zamermi lekarov a spokojnostou s pracovnymi

podmienkami
Chi-Square Tests
Asymptotic Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 208,2622 168 ,019
Likelihood Ratio 197,045 168 ,062
Linear-by-Linear Association 30,396 1 ,000
N of Valid Cases 207

a. 8 cells (40,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,45.
Zdroj: vypocty autorov

Tabul'ka 3 ukazuje, ze 2 je 208,262 pri df= 168 a na p-hladine 0,019. Z uvedeného vyplyva,
ze existuje signifikantny vztah medzi migraénymi zamermi lekarov a ich spokojnostou s
pracovnymi podmienkami v nemocniciach. Testnost’ vztahu skimanych premennych je silna,
Cramerovo V je 0,502. Plati, ze ¢im su lekari s pracovnymi podmienkami nespokojnejsi, tym

vV

je ich sklon k migracii vyssi.
Rovnaky spdsob testovania vyskumnej otazky, ¢i existuje signifikantny vztah medzi

migracnymi zamermi a ich spokojnostou s pracovnymi podmienkami v nemocniciach, bol
uskutocneny aj u sestier.
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Tabulka 4: Vztah medzi migraénymi zamermi sestier aspokojnostou s pracovnymi

podmienkami
Chi-Square Tests
Asymptotic Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 302,0932 224 ,000
Likelihood Ratio 306,820 224 ,000
Linear-by-Linear Association 55,974 1 ,000
N of Valid Cases 752

a. 8 cells (40,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,45.
Zdroj: vypocty autorov

Vysledky testovania (Tabul'ka 4) ukazuja, ze y 2 je 302,093 pri df= 224 a na p-hladine nizsej
ako 0,0001, t. z. existuje signifikantny vztah medzi migraénymi zdmermi Sestier a ich
spokojnostou s pracovnymi podmienkami v nemocniciach. Na zaklade Cramerovho V
(0,317) je mozné konstatovat’ stredne silni zavislost’. Plati, ze ¢im su sestry S pracovnymi
podmienkami nespokojnejsie, tym je ich sklon k migracii vyssi, nie v8ak v takej miere ako
u lekérov.

Na zéaver bolo uskutoCnené testovanie vztahu premennych vnimanie spokojnosti
S pracovnymi podmienkami v nemocniciach a genera¢nou prislusnostou lekarov a sestier
prostrednictvom Kendallovo tau b. U lekarov bolo Kendallovo tau-b -0,018 a p-hladina 0,736.
Neexistuje signifikantny vzt'ah medzi spokojnostou lekdrov s pracovnymi podmienkami v
nemocniciach a ich genera¢nou prislusnostou. U sestier boli vysledky Kendallovho tau-b -
0,057 s p hladinou 0,044 a teda existuje signifikantny vzt'ah medzi spokojnostou sestier s
pracovnymi podmienkami v nemocniciach a ich generacnou prisluSnostou, ale zavislost’ je
negativna a bezvyznamna.

5. ZAVER

Stadia riesila problematiku nastavenia personalnych procesov V nemocniciach meranych
prostrednictvom spokojnosti s pracovnymi podmienkami a ich vplyvu na migracné zamery
zdravotnickych pracovnikov podla generacii. Vysledky poukazuju na signifikantnost’ vztahu
medzi migranymi zamermi a genera¢nou prislusnostou respondentov. U lekarov maju
najvyssi sklon kK migracii prislusnici generacie Y pred generaciou Z. V pripade sestier je
situdcia odlisnd, pretoze tu plati, ze ¢im su sestry mladSie tym vys$si sklon k migracii maju.
Zistenia koreSpondujii s nastavenim d’alSicho vzdelavania lekarov a sestier v systéme
zdravotnictva na Slovensku. Daldim z dolezitych vysledkov je, Ze vnimanie Spokojnosti
S pracovnymi podmienkami je vyznamnym push faktorom, ktory vytlaca lekarov aj sestry
hl'adat’ si pracu v zahrani¢i. Porovananie pracovnych podmienok vytvara predpoklad
k naslednému rozhodnutiu odist za vykonom povolania lekar, sestra do zahranicia.
Predpoklady S$tadie o existencii signifikantného vztahu medzi vnimanim spokojnosti
S pracovnymi podmienkami a generac¢nou prislusnost'ou respondentov sa nenaplnili.

Na zéaklade zisteného je potrebné nastavit’ personalne ¢innosti v nemocniciach tak, aby po
nastupe do zamestnania prispievali k vytvaraniu pozitivneho vztahu medzi nemocnicou
a zamestnancom. Naplnenie tohto ciela maji v kompetencii priami riadiaci pracovnici. Ich
riadiace kompetencie umoziuji zavadzat' koncept angazovanosti a budovanie organizacnej
kultary ako predpoklad k pozitivnemu vnimaniu pracovnej spokojnosti.
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Dodatok

Tato praca bola podporena Agentirou na podporu vyskumu a vyvoja na zaklade Zmluvy ¢.
APVV-19-0579 Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na
migraciu lekarov a sestier za pracou do zahranicia.
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PRACOVNA MOBILITA A ZMENA STRUKTURY EKONOMIKY
LABOR MOBILITY AND CHANGE IN THE ECONOMY STRUCTURE

Danes BRZICA*
Maria KACIRKOV A5
Jaroslav VOKOUNS®

Abstrakt: Zmeny v oblasti environmentdalnej udrzatelnosti a rozvoja priemyslu a sluZieb su
podmienené dostupnostou potrebnych pracovnikov. Odozvy na zmeny dopytu po pracovnikoch
S pozadovanymi zrucnostami sa premietaju do vzdelavacieho systéemu, ktory vsak reaguje
S oneskorenim na potreby firiem a institucii. Flexibilnym riesenim je mobilita pracovnikov. Migracna
skusenost sa stala beznou sucastou Zivota pre mnohych obyvatelov a vyrazne rastie aj pocet
pristahovalcov do SR. Dopady migracnych pohybov na entity, z ktorych migranti odchadzajii a do
ktorych prichddzaju, su rozdielne. Z hladiska funkcnej Specializacie maju firmy v SR v hodnotovych
globalnych retazcoch vysoky podiel vo fize produkcie a nizky podiel v pred- a v po-produkcnej faze, ¢o
znizuje dopyt po vysokokvalifikovanych pracovnikoch. Ekonomika SR pri existujucej Strukture svojej
zakladne a pri nizkej mzdovej hladine vytvara nizsi dopyt po talentovanych ludoch, ¢o sa prejavuje na
ich prevazujucej migracii do zahranicia.

KrPuacové slova: nizkouhlikova ekonomika, mobilita pracovnikov, transformdacia

Abstract: Changes in the field of environmental sustainability and the development of industry and
services are conditioned by the availability of the necessary labour. Responses to changes in the
demand for workers with the required skills are reflected in the education system, which, however,
reacts with a delay to the needs of companies and institutions. A flexible solution is labour mobility.
The migration experience has become a common part of life for many citizens, and the number of
immigrants to the Slovak Republic is also growing significantly. The impacts of migration movements
on the entities from which migrants leave and to which they arrive are different. From the point of
view of functional specialization, companies in the Slovak Republic have a high share in the
production phase in global value chains and a low share in the pre- and post-production phase, which
reduces the demand for highly-skilled employee. With the existing structure of its base and the low
wage level, the Slovak economy creates a lower demand for talented people, which is reflected in their
predominant migration abroad.

Key words: low-carbon economy, labor mobility, transformation

JEL Classification: L52, 015, Q54

1. UVOD

Prispevok ma za ciel' analyzovat’ vnatorni a zahraniéni migraciu v stvislosti so Struktiirou
ekonomiky. Podnikatel'ské prostredie je stale vo vdcsej miere ovplyvilované ciel'mi rozvoja
nizkouhlikovej ekonomiky ako reakcie na riziko klimatickej zmeny. Eurdpska zelena dohoda
nastavuje kritérid, ktoré by mali zabezpeCit rozvoj klimaticky neutralneho, cistého a
obehového hospodarstva, na zdklade spravodlivej transformacie a potreby chranit’ zdravie a
blaho ob&anov pred rizikami a vplyvmi stvisiacimi so Zivotnym prostredim (EK, 2020).”

% Ing., PhD., Ekonomicky tstav SAV v.v.i., Sancova 56, Bratislava, 81105, Slovensko, e-mail:
danes.brzica@savba.sk

5 Ing., Ekonomicky tistav SAV v.v.i., Sancova 56, Bratislava, 81105, Slovensko, e-mail:
maria.kacirkova@savba.sk

8 Ing., Ekonomicky ustav SAV v.v.i., Sancové 56, Bratislava, 81105, Slovensko, e-mail:
jaroslav.vokoun@savba.sk

7 Zavizky krajin EU v environmentélnej oblasti stvisia aj s d’al§imi medzinarodnymi iniciativami ako st

17


mailto:danes.brzica@savba.sk
mailto:maria.kacirkova@savba.sk

Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Konkurencieschopnost’ aktérov v ekonomike formuju pracovnici, firmy, ekonomika,
institucie, spoloc¢enska klima, udrzatel'nost’ rozvoja, priaznivy obraz krajiny v zahranici a pod.
Z medzinarodnych porovnani konkurencieschopnosti® Slovenska vyplyva, ze medzi problémy
nasej spolocnosti patri korupcia, klientelizmus, nizka vymozite'nost’ prava, prili§ regulované
podnikatel'ské prostredie, nedostatocné domace inovacie, kvalita verejnych institicii a
efektivnost’ trhu prace. Podmienky v krajine aregionoch su faktormi ovplyviujucimi
zotrvanie, migraciu ¢i navrat pracovnikov. Vyznamnym efektom migra¢nej pritazlivosti je
hospodarska prosperita a politicka stabilita EU. Situacia v ekonomike a spolo¢nosti je viak
Coraz zlozitejSia, s mnohymi réznymi aktérmi a vzajomnymi interakciami, rozli¢nymi
protichodnymi trendmi (globalizacia verzus regionalizicia) a destruktivnymi javmi (vojna na
Ukrajine).

Pracovna migracia je motivovana najmi ziskanim vyssieho prijmu alebo lepSieho uplatnenia
sa v cielovej lokalite alebo krajine®. Posobia tu dve skupiny faktorov. ,,Pull faktory* su skor
pozitivne a viazu sa na vysSiu zivotnu Uroven, pracu, moznosti vzdelavania, zluc¢enie rodiny
alebo slobodnejSia ¢i bezpecnejSia spolocnost’ v cielovej krajine. ,,Push faktory* su vo
vSeobecnosti negativne a predstavuju ich konflikty, prenasledovanie, politickd nestabilita,
socialna nerovnost’, slabé ekonomické moznosti a pod. (Krajnakova, 2019).

2. ZMENY V PRIEMYSELNEJ VYROBE

Struktura slovenskej ekonomiky je historicky podmienena. Rozvijala sa v obdobi centralne
planovanej ekonomiky, kedy podniky boli vlastnené S$titom, o alokécii investicii sa
rozhodovalo centralne, a odbyt produkcie bol zabezpeceny v ekonomike chranenej pred
zahrani¢nou konkurenciou. Po roku 1989 dochadza k transformacii spolo¢nosti a ekonomiky.
Menili sa vlastnicke vztahy aekonomika sa otvorila zahrani¢nej konkurencii.
Zaroven vznikali nové firmy. Citel'ny bol prichod zahrani¢nych investorov, ktori kombinaciou
dovezenych technologii a domécej pracovnej sily produkovali konkurencieschopné vyrobky
a sluzby. V strukttre slovenskej ekonomiky ma priemyselna vyroba 38 % podiel z hl'adiska
vynosov (priemer za roky 2012 az 2021). Vynosy firiem z odvetvi priemyselnej vyroby
celkovo rasta, avsak podiel priemyselnej vyroby postupne klesa a zvySuje sa vaha sluzieb.
Sluzby st ¢iastoéne naviazané na priemyselna vyrobu, ktora je vyrazne exportne orientovana.
V odvetvovej Strukture priemyselnej vyroby dominuje vyroba automobilov (35,3 % v roku
2021), vyroba kovov (16,1 %) a vyroba elektronickych vyrobkov (10,0 %). Vaha vyroby
elektronickych vyrobkov ma klesajicu tendenciu. Ostatné odvetvia maju v Strukture niZsie
podiely, ktoré sa pozvol'ne menia popripade zachovavaja (Graf 1).

Priemyselnd vyroba generuje pracovné miesta, dopyt po produkcii subdodédvatelov
a sluzbach. Cez danovy systém je zdrojom financovania verejného rozpoctu. Problematické st
negativne externality suvisiace s priemyselnou vyrobou. Kazdd vyroba ma naroky na
energetické a vodné zdroje. V suvislosti s klimatickou zmenou je potrebné riesit’ zadrziavanie
vody V krajine, lebo jej pripadny nedostatok v budicnosti by ohrozoval ekonomické aktivity.
Slovenska ekonomika je energeticky naro¢nda, vyrazni vahu na tom ma vyroba kovov.
S ohl'adom na velkost’ hutnickych firiem su rieSenia naro¢né na vlastné financné zdroje firiem
a na podporu od $tatu. Energeticky ndrocné odvetvia ako oceliarstvo, chemicky a cementérsky
priemysel st pre eurdpske hospodarstvo nenahraditel'né, pretoze zasobuju viacero kl'icovych
hodnotovych retazcov, preto je rozhodujuca dekarbonizdcia a modernizacia tychto odvetvi
(EK, 2020). Dekarbonizacia stvisiaca s dopravou ma dosah na vyrobu automobilov, kde
prebieha transformécia z vyroby automobilov so spalovacimi motormi prevazne na vyrobu

Parizska dohoda a Agenda 2030 pre udrzatel'ny rozvoj.

8 Globalny index konkurencieschopnosti (GCI), Svetovy index konkurencieschopnosti (WCI) a Doing business
index (DBI).

% Inak je to v pripade podmienok, ktoré ohrozuju Zivot, ako napr. vojensky konflikt, klimatickd zmena a pod.
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elektromobilov. To bude mat’ dosah na zamestnanost’” ana potrebu novych kvalifikécii
Zzamestnancov.

Graf 1: Vyvoj Struktiry priemyselnej vyroby z hPadiska vynosov (2008 — 2021, vybrané

odvetvia)
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——10-12 Vyroba potravin
—&— 16 Spracovanie dreva a vyroba vyrobkov z dreva (okrem nabytku)
—#— 19 Vyroba ropnych produktov
—®— 20,21 Vyroba chemikalii a farmaceutickych vyrobkov
——124,25 Vyroba kovov a kovovych konstrukcii
26,27 Vyroba elektronickych vyrobkov a elektrickych zariadeni
28 Vyroba strojov

29,30 Vyroba motorovych vozidiel
Zdroj: SU SR (2023a).

Politika v oblasti Zivotného prostredia a ochrany zdravia vytvara rozne druhy regulacie, ktoré
stimuluji  zmeny pomocou technologickych a produktovych inovacii. S priemyselnou
vyrobou je spojené vytvaranie odpadu a problematické je nakladanie s vyrobkami po skonceni
ich zivotnosti. To podnecuje rozvoj cirkularnej ekonomiky, v ktorej sa navrhuji a vyrabaja
vyrobky nezat'azujice prirodu s odpadom. Tieto principy su narocné pre priemyselni vyrobu
V hutnictve, ktoré je naro¢né na vstupy (suroviny, energia, doprava, odpad pri vyrobe)
a vyrobky su po skonceni Zivotnosti viac vhodné pre recyklaciu. Sektor hutnictva, zahfiiajici
vyrobu kovov a kovovych konstrukcii, je z hl'adiska vynosov druhym najvacsim sektorom
priemyselnej vyroby, a preto je vyznamnym aktérom hospodarskej politiky krajiny.

Rozvijanie principov spolocenskej zodpovednosti firiem poméha firmdm pri adaptécii na
meniace sa podmienky na trhu prace a na naroky obchodnych partnerov. Firmy, ktoré sa
hlasia k udrzateI'nému rozvoju a svojej spolo¢enskej zodpovednosti, vo vyssej miere menia
technologie a vyrobky znizovanim negativnych externalit spojenych Sich podnikanim. Je
dolezité, aby pri tom mali podporu od inStitucionalnych politik. Zmeny st iniciované zvonku
roznymi reguldciami a zvniitra aktivitami samotnych firiem. Staty uplatiiuji environmentéalne
dane, emisné povolenky, reguluji zamery novej vyroby a pod. Firmy prostrednictvom
rozvijania principu spoloc¢enskej zodpovednosti zavadzaju technologie SetrnejSie k prostrediu,
rozvijaji zru¢nosti pracovnikov, prispievaji k rozvoju tizemia, kde posobia.
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Strategickym dokumentom Vv oblasti energetiky, ktory stanovuje narodné zamery energetickej
unie a ma za ciel’ podporit spravodliva a férova transformaciu, je Integrovany narodny
energeticky a klimaticky plan na roky 2021-2030 ajeho aktualizdcia (MH SR, 2023).
Strategickym cielom je dosiahnut konkurencieschopnu nizkouhlikovi energetiku
zabezpecujucu bezpecnu, spolahlivi a efektivnu dodavku vsetkych foriem energie za
prijatelné ceny s prihliadnutim na ochranu odberatel’a a trvalo udrzatel'ny rozvoj.

Dosiahnutie cielov v dekarbonizacii energetiky ulahCovala skutocnost, ze slovenska
energetika patrila medzi najmenej emisné v EU vzhladom na vysoky podiel jadrovych
elektrarni pri vyrobe elektriny a vysoky podiel zemného plynu pri vyrobe tepla.
Transformacia energeticky naroénych odvetvi bola pomald a zodpovedala vytvorenym
podmienkam. Energeticka kriza a vojna na Ukrajine vyznamne ovplyvnili podmienky tychto
odvetvi. Vysoky rast cien energie azvySené riziko spolahlivosti dodavok spojené s
politickymi cie’mi EU printtilo firmy s energeticky naronou vyrobou akutne rieit
energeticku efektivnost’ a vysoku zavislost na trhoch senergiami. Pozitivom je, ze
zvySovanie energetickej G¢innosti znizuje naklady firiem a redukuje emisie sklenikovych
plynov.

Odhaduje sa, Ze transformacia priemyselného odvetvia vratane vSetkych hodnotovych
retazcov v minulosti trvala 25 rokov (EK, 2020), preto sa jedna o dlhodoby proces. Rast rizik
a ndkladov pravdepodobne skrati sucasne prebiehajicu transforméciu na klimaticky neutrélne
a obehové hospodarstvo. Reakcia konkrétnych firiem zavisi od ich vychodiskovych
podmienok. Cast’ firiem hlada rozvojové mozZnosti a ¢ast obmedzuje svoje aktivity.
Néro¢nost’ transformécie firiem v hutnictve dokumentujeme na priklade spolo¢nosti U. S.
Steel a Zeleziarne Podbrezova.

Spolo¢nost U. S. Steel je dlhodobo vyznamny podnikatel'sky subjekt v slovenskej
ekonomike, av$ak je i najvicsi zneéistovatel’ podla viacerych kritérii*® (Brzica, Kacirkova,
Vokoun, 2020). Povodna spolocnost Vychodoslovenské zeleziarne bola privatizovana
apotom predana zahrani¢nému investorovi. Priemerna ro¢na spotreba elektrickej energie
firmy dosahuje 1,6 TWh, ¢o je 5,7 % celoslovenskej spotreby. Spolo¢nostou U. S. Steel je
druhym najvac¢sim vyrobcom elektrickej energie po Slovesnych elektrariiach, ked vlastna
vyroba elektrickej energie dosahuje 1,0 TWh. Vzhl'adom na energetickii narocnost’ je pre
firmu citel'na kazda zmena ceny elektrickej energie a energeticka efektivnost’ ma vyznamny
dosah na rentabilitu a konkurencieschopnost’ firmy. Spolo¢nost’ planuje prebudovat’ dve pece
na elektrické oblukové pece na vyrobu ocele, ¢im sa znizia emisie sklenikovych plynov, ale
vzrastie jej dopyt po elektrine. Investicia znizi emisie firmy o viac ako 50 %, a znizi naklady
stivisiace s emisnymi kvotami. So znizenim emisii stvisi aj pripravovana investicia, ktora
nahradi parné turboduchadla za elektrické na jednej z troch peci (SITA, 2023). Aby si firma
udrzala konkurencieschopnost’, potrebuje vyraznt finan¢nti podporu od $tatu. Z odhadovanej
investicie vo vyske 1,3 mld. eur ziskala podporu od §tatu vo vyske 600 mil. eur. Investovanie
z vlastnych zdrojov firmy moze byt problematické v situécii, ked’ materska firma uz viackrat
uvazovala o predaji tejto dcérskej spolo¢nosti. Spolo¢nost’ je uzko previazana s energetickym
sektorom svojou vyrobou, lebo ocel ma uplatnenie v banskej technike, potrubiach,
stavebnych konStrukcidch, vagonovych cisternach, uskladiiovacich néadobach, kotloch,
cerpadlach, technologiach vyroby energie z obnovite'nych zdrojov atd’. (U. S. Steel KoSice,
2021). Ochrana zivotného prostredia patri k strategickym cielom U. S. Steel a do
ekologickych projektov investoval od roku 2000 viac ako 700 mil. eur.

Zeleziarne Podbrezova je vyznamna hutnicka spolo¢nost vyrabajica bezivikové rury.
V ramci privatizacie ju ziskali domaci vlastnici, a ako jedna z mala velkych firiem zostala
Vv domacom vlastnictve. ESte pred privatizaciou znizili uhlikovu stopu a ziskali konkuren¢nu
vyhodu vd’aka investicii do novej elektrooceliarne. V ramci uhlikovej transformécie planuju

10 Vyptstané tuhé znedistujuce latky, oxidy siry SO, oxidy dusika NO3, oxid uholnaty (CO).
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zmenu sucasnej technolégie vyroby vodikovej atmosféry zo zemného plynu na technologiu
elektrolyzy vody, modernizaciu technologie vyroby ocele a vybudovanie kontinualnej linky
pre vyrobu ocelovych bez§vikovych rir uréenych pre transport vodika, napliianie principov
cirkularnej ekonomiky v oblasti odpadového hospodarstva, a d’alsie (Podbrezovan, 2021).
Nakol’ko zakladnou surovinou je ocel'ovy Srot, spolo¢nost’ je dolezitym aktérom v cirkularnej
ekonomike. Hlavnym dodavatelom ocelového $rotu je ich dcérska spolo¢nost ZP EKO
QELET a.s. Environmentalna politika firmy je zamerana do SirSieho spektra aktivit. Rizika
vyplyvajuce z energetickej krizy podnietili firmu k vystavbe najvidcsej fotovoltickej
priemyselnej elektrarne na Slovensku v roku 2022 s planovanym vykonom 3 750 MWh.
Spolo¢nost’ prevadzkuje pat vodnych elektrarni, ktoré dodavaju priblizne 10 % energie
potrebnej pre vyrobny proces. Realizdciou viacerych projektov sa produkcia emisii v
porovnani s rokom 1990 zredukovala o priblizne 52 %.

V porovnani krajin EU27 ma4 obrat firiem z odvetvi priemyselnej vyroby zo Slovenska 1,1 %
podiel na celkovom obrate firiem z EU27 (Eurostat, 2023). V pripade zamestnanosti tento
podiel dosahuje 1,7 %, ¢o vyjadruje skutocnost’, Ze vyroba na Slovensku je vysoko pracovne
naro¢na aprispela krastu zamestnanosti arastu poctu zahraniénych pracovnikov na
slovenskom trhu prace. V pripade vytvorenej pridanej hodnoty je podiel Slovenska na EU27
len 0,7 %. Nizsia pridana hodnota stvisi s nizSou mzdovou hladinou a s generovanim zisku
v dcérskych firmach zahraniénych spolocnosti. Priemyselné aktivity s nizSou pridanou
hodnotou su faktorom, ktory ovplyviiuje mobilitu pracovnikov.

Flexibilita Struktiry ekonomiky v nadvéznosti na technologické a environmentdlne zmeny
zasahuje vSetky odvetvia ekonomiky. To na jednej strane znizuje dopyt po niektorych
profesiach a na druhej strane vytvara dopyt po novych profesiach a zru¢nostiach. Atraktivita
Slovenska sa vyrazne zvysila vstupom do EU. V krajine pdsobi velky pocet zahrani¢nych
spolo¢nosti, ktoré z hladiska funkénej Specializacie maji v hodnotovych globalnych
retazcoch vysoky podiel vo faze produkcie anizky podiel v predprodukénej faze
(manazment, vyskum a vyvoj) a v poprodukénej faze (logistika, podporné sluzby). Nizsi
podiel na pridanej hodnote v produkcnej faze je dosledkom mensej narocnosti na vzdelanie,
kvalifikaciu a zruénosti v porovnani s aktivitami v predprodukénej a poprodukénej faze, ktoré
vytvaraju vysoku pridant hodnotu, avSak vo vécSej miere sa uskutoCiiuji v zahrani¢i. Na
Slovensku sa zahrani¢ni investori zvacSa zameriavaji na fazu vyroby resp. montadze, a podiel
predprodukénych a poprodukénych aktivit je nizky, ¢oho dosledkom je niz§i dopyt po
vysokokvalifikovanych pracovnikoch v oblasti manazmentu, vyskumu a vyvoja, dizajnu,
marketingu, logistiky a podpornych sluzieb. Postupne sa rozvijaju aktivity firiem v oblasti
financii, programovania, podpory IT, obchodu, ktoré sa viazu na predprodukénti a
poprodukénu fazu. Dopyt po pracovnikoch vyroby presiahol ponuku na trhu prace a viedol
k rastu zamestnavania zahrani¢nych pracovnikov. Pre zaostalejSie regiony je prichod
investorov s vyrobou naro¢nou na menej kvalifikovant silu pritazlivy, lebo tieto investicie
vytvaraji pracovné miesta.

Priaznivé podmienky pre mobilitu pracovnych sil v stcasnosti vedu casto, podobne ako v
minulosti, k jednosmernej mobilite pracovnikov, a Specialne talentovanych Tudi, do
hospodarsky vyspelych regionov a krajin, nakol’ko su v nich vyrazne lepSie podmienky pre
ich rozvoj. Subezne prebiehajii dva procesy: narast vyznamu talentov a problém talenty
vychovat’, udrzat’ alebo ziskat. UskutoCfiovanie zmien nardZza na mnoZstvo problémov. Za
hlavné rizika a ,slabé miesta® pristupov k zmendm povazujeme nasledovné tri skupiny

(Brzica, 2023):
e Problém tzv. zlych problémov!!, pri ktorych su rieSenia nidro¢né a nie je Iahké najst
konsenzus pre zmenu.

11 Z1¢ problémy*“ nemaju jasné rieSenie alebo obmedzeny stibor alternativnych rieSeni, neexistuje Ziadna
podobnost’ s problémami zndmymi z minulosti, o znamena nemoznost’ napodobiniovat’ "osvedéené postupy"
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e Situacia s ,,uzamknutim“, ktord nastdva, ak je transformdcia zamerana nespravnym
smerom rozvoja alebo podobnym sposobom, ako sa mesto rozvijalo v minulosti. Zmeny st
tak mierne a nepodstatné.

e Radikdlna zmena smerovania, ktorda nema ziadnu spojitost s minulym vyvojom a ani
nenadvdzuje na ziadnu zo silnejSich stranok rozvoja mesta z minulosti. M6zu tak nastat’
komplikacie kvoli nedostatku skusenosti.

3. VNUTORNA MIGRACIA

Nesulad medzi ponukou a dopytom na trhu prace je prirodzenym javom, pricom velkost
nesuladu zavisi od stupna hospodarskej konjunktary, od firemnej Struktary, od kvalifikacne;j
Struktary zamestnancov a absolventov §kol, od rozsahu krizovych javov, od preferencii
institucionalnych politik a pod. Délezita je uroven dialdogu medzi podnikatel'skym sektorom
a verejnou spravou. Jednym zo sposobov reakcie obyvatel'ov na Struktiru ekonomiky a na
zmeny ekonomickych, socialnych a politickych podmienok v krajine je migracia — vnatorna i
zahrani¢na. KI'aicovymi hybnymi silami vnatornej migracie na vacsiu vzdialenost’ st ponuka
prace, nezamestnanost, rozdiely v mzdach (Bleha, gprocha, Vano, 2019). Vyznamnym
znakom redistribucie obyvatel'stva medzi funkénymi mestskymi regionmi'? je jej odlisny
charakter na juhozapade a severovychode Slovenska. VSetky funkéné mestské regiony
severovychodného Slovenska maji znacné straty obyvatel'stva z dovodu migracie. (Bezak,
2006). Z hl'adiska migra¢ného salda su dlhodobymi ¢istymi prijimateI'mi len Bratislavsky
a Trnavsky kraj (Tabulka 1).

Tabulka 1: Migra¢né saldo za jednotlivé kraje v rokoch 2010, 2015 a 2019 — 2022 (pocet osdb).

Kraj 2010 2015 2019 2020 2021 2022
Bratislavsky kraj 4370 6 161 7 886 5 647 4094 4492
Trnavsky kraj 1590 1478 1351 1248 1620 1758
Trenciansky kraj -502 -638 -611 -233 -610 -822
Nitriansky kraj 392 -450 -882 -251 161 -66
Zilinsky kraj -262 -438 -640 -278 -399 -812
Banskobystricky kraj -491 -1168 -1 447 -656 -1 020 -1177
Presovsky kraj -1241 -1670 -1687 -1238 11327 -1551
Kogicky kraj 473 -148 -338 108 -181 -827

Zdroj: SU SR (2023b).

Vnuatornd migracia smeruje do lokalit, kde posobia konkurencieschopné firmy, popripade st
tam centralne institacie, centra vzdelavania, vyskumu a vyvoja, a pod. DIhodobo ma najvyssie
zaporné migracné saldo ma Presovsky kraj (-1 551 obyvatelov v roku 2022). Napriek tomu
ma PreSovsky kraj pozitivny celkovy prirastok obyvatel'ov (433 v roku 2022). ZlepSuje sa
pozicia Nitrianskeho kraja azhorSuje sa pozicia ostatnych krajov. Celkovy prirastok
obyvatel'ov v roku 2022 bol len v Bratislavskom (4 656), Trnavskom (277) a PreSovskom
kraji (433).

rieSeni. Pokusy a omyly pri rieSeni tychto problémov moézu Casto spdsobit’ znacné naklady. Ich riesSenie je
prakticky nikdy nekonciaci proces. Aktéri musia analyzovat’ nové vyzvy a hl'adat’ kreativne rieSenia.

12 Pri skiimani mobility st vyznamnym prvkom funkéné mestské regiony, vymedzené na zéklade intenzivnych
dennych tokov za pracou medzi jadrom regionu a jeho zazemim. Vychadza sa z regionov, v ktorych ludia
byvaju a sucasne aj pracuji.
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Opakom uspesného uzemného rozvoja je vyludnovanie pol'nohospodarskych, priemyselnych
alebo banickych oblasti ako dosledok zmenenej hospodarskej struktiry a deindustrializacie
bez adekvatnych prilezitosti zamestnania sa Vv inych sektoroch, nasledkom ¢oho s procesy
vyraznej$ej migracie a starnutie obyvatel'stva. Migracia je v tomto pripade dosledkom nizkej
ekonomickej aktivity, nedostatocnej infrastruktiry a nedostatku sluzieb v danej lokalite.
Vplyv hospodarskeho upadku urcitej oblasti na jej obyvatel'stvo a podniky ma prejavy v
podobe straty priemyselnej Struktary a pracovnych miest, chudoby, demografickej zmeny,
vystahovalectva a pod. (Vokoun, 2019).

4. ZAHRANICNA MIGRACIA

Pri vol'nom pohybe pracovnych sil mézu l'udia svoje nadanie uplatnit’ prakticky hockde.
Nedostatok talentov vedie k tomu, Zze st vytvarané stimuly pre udrzanie a ziskanie talentov.
Navrat zo zahranicia je prinosom pre krajinu, lebo sktsenosti a poznatky ziskané v zahranici
prispievaju k domdcemu rozvoju. Rast moznosti vycestovat’ do oblasti s vysSou kvalitou
zivota prinasa riziko, ze talenty vo svojom novom posobisku zostanu, pripadne ze budu
migrovat’ do inych, eSte vyznamnejSich lokalit a nebudti mat’ zaujem vratit’ sa do krajiny
povodu. Napriek tomu, Ze sa toto riziko povazuje za vyznamné, menej sa vnima riziko, ze
talenty posobiace len v domécom prostredi ustrn a neziskaju dostatok dolezitych podnetov z
centier rozvoja vedy, vzdelania a inovacii.

Na suvislosti motivacie spdjajiicej sa S mobilitou poukazujii odpovede talentovanych l'udi
v nasom dotaznikovom prieskume®® (Brzica, Kaéirkova, Vokoun, 2020). Prieskum bol
zamerany na talentovanych l'udi s pracovnou skusenostou na Slovensku a Vv zahranici.
Respondenti porovnavali atraktivitu miesta v zahrani¢i a na Slovensku. Otazky sa tykali
pracovného posobenia a tzv. ,,mdkkych* faktorov miesta, ktoré reflektuju Zivotné prostredie,
kultarno-spolocenské a Sportovo-rekreacné vyzitie, sluzby verejného sektora, atmosféru a
priatel'skost’ miesta, jeho tradicie, kultiuru, vel'kost miesta a pod. Z vysledkov vyplyva vysoky
diferencidl medzi hodnotenim viacerych faktorov pri porovnani, ako ich vnimaji respondenti
zo Slovenska v zahrani¢i a na Slovensku, bohuzial’ v neprospech pre Slovensko. Atraktivnost’
pracovného prostredia v zahrani¢i uviedlo az 82 9% respondentov a len 19 % vnimalo
pracovné prostredie na Slovensku ako viac atraktivne. Atraktivnost’ priestoru pre
sebarealizaciu vyrazne dominuje v odpovediach v zahranicnom kontexte (76 %), zatial’ o na
Slovensku tento faktor vnimalo ako atraktivny len 28 % respondentov. Pestrost’ novych
podnetov v zahrani¢i uviedlo 69 % opytanych, ale na Slovensku len 17 %. Velky diferencial
odpovedi v neprospech Slovenska bol pri hodnoteni kvality §kdl a rozmanitosti prileZitosti pre
uplatnenie. Pri pohl'ade na spolunazivanie rozmanitych kultar len 6 % respondentov uviedlo
Slovensko ako atraktivne, kym atraktivitu zahranic¢ia pri tomto hodnoteni uviedlo az 65 %. K
,»mikkym* faktorom miesta pre Zivot patri 1 kvalita byvania a prileZitosti pre Sportové a
kultirne vyzitie a dopravna infraStruktara. Tieto faktory za relativne podobné vyznamne
povazuju respondenti pri hodnoteni zahranidia i Slovenska. Co sa tyka urbanizovaného
priestoru, takmer polovica respondentov (47 %) uprednostiiuje Zivot vo velkom meste a
mestské prostredie pre pracu alebo pre byvanie preferuje vacsina respondentov. Atraktivita
Slovenska v porovnani so zahrani¢im bola vysSia len v dvoch oblastiach: dostupnost’ prirody
(72 %) a zivot v komunite (50 %).

Talentovani l'udia pre svoj odchod zo Slovenska do zahraniCia ako najddlezitejSie dovody
uviedli: lepsie podmienky pre pracu v zahrani¢i (47,9 %), zvySenie znalosti (47,4 %),
zmysluplne zamerana praca (38,0 %), vyrazne vyssi prijem (34,1 %), nedostatok domacich
prilezitosti pre pracovné zameranie (28,6 %), citelné zvySenie kvality zivota v mieste

13 Prieskum medzi talentovanymi P'ud’'mi zo Slovenska, ktori mali skusenost s pracou doma a Vv zahraniéi, sa
uskuto¢nil v novembri a decembri 2019. Pomocou elektronického dotaznika sme ziskali odpovede od 225
respondentov.
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posobenia (26,2 %). Pre tych, ktori sa vratili, hlavnymi dovodmi navratu zo zahranicia boli:
sukromné dovody (58,1 %), nasledovanie partnera (35,1 %) a koniec kontraktu (33,9 %). Na
Slovensku sa nemohlo realizovat’ obdobne ako v zahrani¢i az 52,3 % respondentov. Ohl'adne
navratu na Slovensko 31,8 % respondentov uviedlo, ze sa chcu vratit' a 35,7 % sa vratit’
nechce. Respondenti, ktori v ¢ase prieskumu pracovali v zahranic¢i, ako najdolezitejSie dovody
pre pripadny navrat domov zo zahrani¢ia uviedli: prilezitosti pre pracovné zameranie (44,3
%), zmena politickej kultary na Slovensku (40,8 %), lepSie podmienky pre uplatnenie (37,4
%), lepSie podmienky pre pracu (36,5 %), sukromné dovody (29,3 %). Talentovani l'udia za
najdolezitejSie vyhody prace v zahrani¢i povazuju viac prilezitosti pre uplatnenie (74,2 %),
kvalitne vybavené pracoviskd (67,6 %), moznosti ziskania kontaktov uzitoénych pre
buducnost’ (62,2 %), vyhoda skusenosti z prace v zahranici (56,0 %). Ako najvyznamnejsiu
nevyhodu prace v zahranic¢i vnimaju stratu blizkeho kontaktu s pribuznymi a priatelmi (82,2
%). Z hl'adiska spitnej mobility za optimalne povazuju pracovat’ v zahrani¢i od 4 do 10 rokov
a potom sa vratit’ na Slovensko (25,0 %), avSak 27,3 % respondentov to nevedelo posudit’.
Ziskat’ vo viac¢Sej miere talenty zo zahrani¢ia bude mozné len po zdsadnej zmene politickej a
spolocenskej klimy na Slovensku.

Slovéaci pracujici v zahrani¢i ako problém na Slovensku uvadzaju situaciu v Skolstve, ktora
vnimaju negativne nielen z hl'adiska seba, ale aj z hl'adiska buducnosti svojich deti. Preferencie
respondentov v pripade velkych miest poukazuji na schopnost’ miest spiiiat’ naroky v réznych
oblastiach ako charakter, Sportova vybavenost, infrastruktura, a v pripade zahrani¢nych miest
je to najmd dostatok pracovnych prilezitosti a vybavenost' pracovisk. Mieru preferencie
vel'kych miest na Slovensku znizuji nazory na sluzby verejného sektora, o sa prejavuje
uprednostiiovanim alternativy usadenia sa mimo vel'kych miest a dochddzanim za pracou.

5. ZAMESTNAVANIE CUDZICH STATNYCH PRISLUSNIKOV

Slovenskéa ekonomika, podobne ako ekonomiky d’al§ich krajin, ktoré vstapili do EU v roku
2004, nebola dostato¢ne atraktivna pre zahrani¢nych pracovnikov, ¢o sa v priebehu vyvoja
¢iastoéne menilo S pribudanim pracovnikov nachadzajicich uplatnenie v automobilovom
priemysle. Kym v roku 2004 bolo na Slovensku registrovanych celkovo 3 417 zamestnanych
cudzincov, tak v maji 2023 suma za 10 krajin, z ktorych pochadza najviac cudzincov, dosiahla
77 334 (Tabulka 2). Najvacsim impulzom pre imigraciu sa stala vojna na Ukrajine V roku
2022, ktora vyvolala vysoky prilev imigrantov z Ukrajiny. Vyrazny néarast zamestnavania
cudzich Statnych prisluSnikov na Slovensku je ddsledkom potreby firiem zaplnit' najma
chybajice nizkokvalifikované profesie na pracovnom trhu. V mensej miere na Slovensko
prichadzajt imigranti, ktori spiiaju kategériu talentov a odbornikov.

Z hl'adiska poctu krajin, z ktorych prichadzaji cudzinci za pracou na Slovensko, je ich Sest
zEU astyri si mimo EU, pri¢om neeurépska je len jedna krajina (India). Medzi
zamestnanymi cudzincami je najviac pracovnikov z Ukrajiny (36 342), Srbska (9 936)
a Rumunska (7 284). Nizsi stupen ekonomického rozvoja v tychto krajinach a mzdovy
diferencial v prospech Slovenska, robia naSu krajinu atraktivnu pre tychto imigrantov.
V pripade vel'kého mnozstva pristahovalcov z Ukrajiny sa zvySuje pravdepodobnost’, ze budu
obsadzovat’ aj o pracovné pozicie, pri ktorych je dolezita tvorivost.
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TabulPka 2: Desat’ krajin, z ktorych pochadza najvyssi pocet zamestnanych cudzincov v SR (maj

2023)

krajina pocet

Ukrajina 36 342
Srbsko 9936
Rumunsko 7284
Cesko 6 705
Mad’arsko 5855
Pol'sko 3032
India 2590
Bulharsko 2530
Gruzinsko 1758
Chorvatsko 1302

Zdroj: UPSVR SR (2023).

Pracovnici zo zahrani¢ia nachadzaju uplatnenie na slovenskom trhu prace v obdobi, ktoré
charakterizuje nizka miera nezamestnanosti a prelinaju sa problémy spojené¢ s pandémiou
covid-19, vysokou inflaciou a energetickou krizou.

6. ZAVER

Uhlikova transformacia na jednej strane prispieva k ochrane T'udského zdravia a zZivotného
prostredia, a na druhej strane vyrazne zasahuje do aktivit firiem s vy$Sou uhlikovou stopou.
Zmenu pomaha zvladnut' kombinacia vnutornych zdrojov firiem a institucionalna podpora.
Vyznamna je tloha vyskumu a vyvoja, ktory prinasa rieSenia pre vyuzitie novych technologii.
So zavadzanim novych technologii stvisi potreba adapticie a vzdeldvania pracovnej sily
spojenej s novymi technologiami. PrisnejSie environmentalne normy je potrebné zavadzat
globalne, preto EU musi presadzovat’ reciprocitu s vyrobcami z krajin mimo EU.

Z hladiska mobility T'udi st na Slovensku najviac atraktivne dva kraje — Bratislavsky
a Trnavsky. Firmy na Slovensku dlhodobo neponukaju dostatok prilezitosti pre talentovanych
I'udi a ich potencidl je nedostatone vyuzity v domacom prostredi. Slovensko je atraktivne
najmd pre tych imigrantov, ktori pochadzaji z krajin s niz§im stupnom ekonomického
rozvoja. Rast atraktivity Slovenska pre tvorivych pracovnikov je podmieneny rozvojom
¢innosti spojenych s rastom pridanej hodnoty vo firmach, v pripade dcérskych spolo¢nosti
zahrani¢nych firiem posuvanim ¢innosti smerom k predprodukcénej a poprodukénej faze
vyroby.

Pri rozhodnutiach a opatreniach migrac¢nej politiky je potrebné klast doraz na ziskavanie
vysokokvalifikovanych pracovnikov a odbornikov. Migrujici pracovnici st dolezitym
prvkom flexibility firiem, lebo mézu okamzite reagovat’ na dopyt firiem. Vzdelavaci systém
reaguje s oneskorenim na meniace sa potreby na trhu prace. Realizacia zmien je naro¢na pre
nedostatok skusenosti a rizika zlych rozhodnuti. Krajina, regiony, mesta a obce musia
zlepsovat’ podmienky pre plnohodnotny Zivot, vytvarat' zdravé Zivotné prostredie, zvySovat
kvalitu skol, zatraktiviiovat podmienky pre tvorivé ¢innosti a pod. Nevyhnutné je rozvijat
proces spitnej mobility, ktory podnecuje tvorivé aktivity spojené s medzinarodnou
spolupracou, ziskavanim zahrani¢nych skusenosti a ich uplatnenim v domécom prostredi.

Dodatok
Tento prispevok bol vytvoreny v ramci projektu VEGA reg. ¢. 2/0111/21.
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THE USE OF RISK MANAGEMENT ELEMENTS IN IMPROVING THE
PREVENTION OF SPORTS INJURIES AS PART OF THE WORK
ENVIRONMENT

Kristian FURIAK™
Katarina BUGANOVA Y

Abstract: Sports organisations, both nationally and internationally, play a very important role in
contemporary society. It is precisely the growing popularity of sport as such that creates favourable
conditions for the development of these entities and the increase in their importance. The sport sector
in Slovakia can already be seen as an important part of the national economy, especially in terms of
job creation and retention. With the ever-increasing trend towards globalisation and the popularity of
sport, higher demands are also being placed on their functioning, inter alia, in terms of working
conditions for athletes and other employees. The intention of this article is to highlight the possibilities
of implementing risk management frameworks and practices in order to improve the prevention of
sports injuries. It is in the interest of every sports organization to deliver satisfactory performances,
but this is conditional on the optimal health and preparation of the athletes. Frequent injuries are one
of the major reasons for unsatisfactory results and therefore one of the main risks for the
organisations themselves. It is therefore advisable to look for ways to reduce it systematically and
significantly.

Keywords: risks, athletes, working conditions, sports organisations, injuries

JEL Classification: J240, J810, M540, M550

1. INTRODUCTION

In the context of the rapid development of sport as a cultural and economic phenomenon
today, there is an increasing need to bring new knowledge and approaches to this
environment. Their role should be to ensure the continuous improvement of the functioning of
sport and its sustainable development also in the context of the future development of society.
Given that the global environment of the sector is volatile and unstable, it is necessary that
sports actors have the means and capabilities to face these challenges effectively. Sports
organisations currently face a diverse range of risks that affect their operations and growth in
different ways. As in other organisations, HR is one of the most important functional
components of sport clubs. Based on the specific characteristics of the sports sector, a
distinction can be made between athletes and sports professionals, both of which are integral
components of a sports organisation. It is the performance of athletes and sport professionals
that determines whether sport organisations are able to meet their objectives. One of the risks
that sport organizations are increasingly facing are precisely the risks associated with athlete
injuries and the consequences that these events have for the entire club (Buganova, Hudéakova,
Luskova, 2021; Hutchens et al., 2020; Zakon ¢. 440/2015).

The current level of ever-increasing globalization that is affecting the rapidly growing sport
industry is creating an environment in which clubs and sport organizations are facing a
previously unrecognized level of competition. In such a situation, it is imperative that clubs
and sports organisations take steps to build a strong position in the context of continuously
improving their capabilities and results. To this end, it is desirable to mitigate as far as
possible the risks that carry a potential negative impact on the performance and results of their
athletes. The specificity of sports organisations is precisely the dual nature of this sector,
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where economic results and sporting results are mutually conditional and both aspects
determine the level of success of the organisation (Buganova, Brutovsky, Slepecky, 2022;
Hutchens et al., 2020; Mitasova et al., 2022; Varmus, Ferenc, Kubina, 2019).

2. AIM AND METHODOLOGY

In view of the need to ensure the long-term development and increase the resilience of sport
organisations, it is appropriate to focus, among other things, on the area of conscious risk
reduction and management within the organisation. To this end, the current situation of sports
organisations in different countries was examined with an emphasis on the extent of
implementation of risk management in sports clubs and organisations. The aim of the research
in this area is to look for the possibility of applying elements of risk management adapted to
the environment of sports organizations in order to minimize the risks in the personnel area of
sports clubs, especially sports injuries to athletes. In this investigation, empirical research
methods were applied to examine the relationship between the implementation of risk
management and different systems of organizing and financing sport at the national level.
Through this approach, the relationships were uncovered and subsequently analysed in order
to understand them in more depth. The findings were further used in the process of
synthesising them into a coherent framework of knowledge about the field. By applying the
process of comparison, the connections and commonalities between the environment of sports
organisations and that of ordinary business, within which risk management methods and
practices are implemented and well-known, were further explored. This makes it possible to
reveal the connections in this area and subsequently formulate conclusions. Knowledge and
data were drawn primarily from the literature and the results of previous research in this area,
with an emphasis on establishing a foundation for future research in this area with the aim of
continuously improving the environment of sport organisations.

3. EXTENT OF APPLICATION OF RISK MANAGEMENT ELEMENTS IN THE
SPORTS SECTOR

In terms of the application of risk management elements and systems in the sports sector, a
strong parallel can be observed between these aspects and the system of organising and
financing sport at the national level. The extent to which these elements are applied therefore
varies between countries or groups of countries based on which system they have in place. In
this context, it is possible to observe a trend where the degree of prominence of the role of
state authorities in the organisation of sport influences a lower rate of use of risk management
practices and approaches in practice (Beech, Chadwick, 2013; Buganova, Hudakova, Furiak,
2022; NSW Office of Sport, 2023; NSW Office of Sport, 2023; RP Edu, 2023; Sport Law,
2002).

Within the Slovak Republic, the strong influence of the system of organisation and financing
of sport is manifested in the category of the state sector, in which the state and its institutions
have a predominant influence. This state of affairs is caused by the fact that the state
authorities control the most significant source of funding for sport, which is public financial
resources. This situation leads to a situation where sports organisations rely heavily on the
state for assistance and risk management is very fundamentally limited to the areas of
physical security of athletes, physical security of fans at sporting events, and physical security
of facilities and property. However, there is currently neither a defined nor a recommended
explicit framework designed for the application of risk management in sport (Buganova,
Hudakova, Furiak, 2022; Buganova, Hudakova, Luskova, M., 2022).
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On the contrary, the occurrence of the framework of risk management in the sports sector in
both theoretical definition and practical application can be observed especially in those
countries that are characterized by an increased level of private sector participation in the
organization and management of sport. This trend is manifested by attempts to gradually
implement a risk management system for sports organisations into the standard base of
strategic management of sports organisations and by emphasising the need to have such a tool
at their disposal. In these countries it is possible to observe the standard implementation of
modified risk management systems in the field of sports injuries and risks related to the
rehabilitation of athletes. This area is a key link between the activities of a sports organisation
and the achievement of sporting results that can attract new sponsors and fans. As
development progresses, attempts to develop a specific and comprehensive risk management
framework optimised for the sports sector can increasingly be observed. Anglo-American
countries are the most prominent in the implementation of risk management in the sports
sector, with the safety of athletes, the safety of fans and the public in the case of mass events,
and the physical security of sports facilities and elements of sports infrastructure remaining
the main areas of focus (Buganova, Hudakova, Furiak, 2022; NSW Office of Sport, 2023;
Sport Law, 2002). The frameworks that are implemented in these countries act as
modifications of existing systems and refer to generally applicable standards in the field of
risk management and management systems:

e The Australian Sport Organisation System provides a recommended framework that is
available for implementation in sport organisations. This framework is based on the
globally known and utilised 1SO 31000:2018 standard, which provides risk
management guidance, adapted in practice to meet the needs of individual
organisations. An important component is the desire for flexibility in the system,
allowing individual organisations to tailor the system to their individual needs. For
this reason, there is no single strict framework. The system is mandatory in Australia
for all large roofing organisations and associations in the country. Its application for
individual clubs is so far only recommended, but it is expected that there will be an
increase in interest in its implementation in practice (NSW Office of Sport, 2023;
NSW Office of Sport, 2023).

e Unlike the Australian system, the Canadian system does not provide a recommended
standard but consists of a loose guide on what steps to follow in the risk management
process and what details to focus on. In principle, it is based on three main supporting
activities:

o Assessment - risk identification and description, risk impact, risk estimation
and risk evaluation,

o Mitigation - accepting or reducing the risk,
o Risk communication - informing stakeholders (Sport Law, 2002).

Thus, based on the examination of the application of risk management elements and
frameworks in the sport sector in individual countries, it can be concluded that countries with
a higher participation of the private sector and a lower participation of the state and the state
budget in the organization and financing of sport show a higher rate of implementation of
these elements in their functioning. We assume that the main cause of this phenomenon can
be observed primarily in the need to obtain the bulk of funding through sponsors or through
the sport organisations' own entrepreneurial activities. For both of these methods of financing,
the fundamental prerequisite is precisely the performance of sufficient sports and the
achievement of results, which is conditioned above all by sufficient preparation, motivation
and health of athletes. At the same time, these countries have a sufficiently decentralised
environment in the sports sector, which provides the organisation and clubs enough space to
implement their own instruments according to individual needs.
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4. THE IMPORTANCE OF RISK MANAGEMENT IN THE PREVENTION OF
SPORTS INJURIES

One of the most widespread applications of risk management in sport is the prevention and
management of athlete injuries related to the training process or performance of elite sport.
This approach is applied in sport organisations as it represents an important element of a
proper approach to sporting activity. The risks arising from the issue of sports injuries have a
direct impact not only on clubs and sports organisations but also on the athletes themselves,
who represent an important element in the structure of the sports organisation environment.
Given these relationships, it is thus particularly appropriate to view sports injury prevention
also as an important element of an appropriate working environment in a sports club, which
largely determines the satisfaction and interest of athletes (employees) in such a club (Beech,
Chadwick, 2013; Darrow, Collins, Yard, et al 2009; Holla, 2023; Krist, van Beijsterveldt,
Backx, et al 2013; LaBella, Huxford, Grissom, et al 2011).

A specific case of the application of risk management system in sport is the FIFA
organization, which represents football at the international level. This organisation has
implemented an internal risk management system related to injuries to athletes at their events.
FIFA creates a committee, the so-called F-MARC (FIFA Research and Research Centre),
which brings together stakeholders, assesses the potential risks of injury to players and
proposes procedures to reduce them. Based on scientific research results and publications in
the field, the committee then evaluates the best strategies to dilute these risks. In its practical
work, the F-MARC makes extensive use of so-called epidemiology, in which it examines
FIFA-organised tournaments in order to identify and understand the mechanisms by which
risks to players and referees arise, spread and affect players and referees. The results of this
process are continuously updated based on the collection and processing of new volumes of
data (Table 1) (Fuller, C., Drawer, 2004; Fuller, Junge, Dvorak, 2011; Krist, van
Beijsterveldt, Backx, et al 2013; LaBella, Huxford, Grissom et al 2011).

Table 1: Selected data from FIFA's risk monitoring from 1994 to 2010

Overview of the

Risk factor
documents

Output Measures required

Develop techniques to
Injury incidence | determine the age of young
increases with age and | players and monitor the
is highest among older | age of players competing
players. in age-restricted
competitions.

Comparison of injury
incidence in  male
Age amateur players as a
function of age (R).

Injury prevalence is
Comparison  of the | higher among men than

T . Develo a revention
incidence and severity | women, but female P P

program to reduce the

Gender of injury in | players are | . S
international male and | significantly more ;r:g:)dnengsmoz;‘leAfaLelrr;Jurles
female players (R). likely to have an ACL g players.

injury than men.
Assessment  of the | Dangerous  situations
surroundings of the | and objects have been | Create stadium  design
playing area that may | identified around the | guidelines.

affect player safety (R). | playing field.

High temperatures,
especially when

Stadium construction

Develop a statement on

Playing football in a | accompanied by high : .
Temperature hot environment (L). humidity, have an playlng football in ot
environments.
adverse  effect on
performance.

Source: Risk management: FIFA's approach for protecting the health of football players
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In this case, the evidence review focuses on sources from which more information on a
particular risk can be obtained. In this case, the F-MARC distinguishes between two
categories of sources: literature (L) and research (R) (RP Edu, 2023). The outcome of the F-
MARC committee's research was the creation of the FIFA Standard 11, which includes
measures and recommendations aimed at preventing sports injuries in soccer players through
an appropriate warm-up and preparation program. The standard was subsequently updated,
with meta-analyses of the implementation of the programme confirming a reduction in
footballer injury rates of up to 50% (Attar, 2016).

However, mainstream sports clubs and organisations, particularly in less popular sports and
with smaller membership bases, have limited resources and in the vast majority of cases are
unable to form committees operating on the same principles as F-MARC. For the needs of
such organisations, other methods and techniques must be sought that will ultimately work
together to create the desired framework. However, FIFA's approach may provide inspiration
for them in terms of a methodology that can be successfully implemented after some
adjustments. One possibility is the use of the Haddon Matrix (Figure 1), which focuses on
identifying the main factors causing injuries in sport. Based on this, the chain of critical
moments related to an adverse event can be traced to create a clear system to identify the links
and the most significant sources of risk in a given area. In this way, the Haddon matrix
generates inputs for the root cause analysis subsystem of the adverse event and thus
streamlines the implementation of the risk management framework (Fuller, Drawer, 2004;
MitaSova, 2022).

Figure 2: Haddon matrix and an example of its use to identify root causes of risk

Prevention strategies

Causes of injury

Physical factors

Organisational factors

Human factors

Before the event

Surface Features

Training Program

Game Tactics

During the event Shoe design Competition rules Method of play
After the event Method of ﬂxatlon of the Medical intervention Rehabilitation
sy programme

Source: The Application of Risk Management in Sport

The risk-related factors identified through the Haddon matrix can then be used as input data
for the analysis of the risk itself. In this process, inspiration can be sought from existing risk
management methods and techniques. Given that the significance of a sports injury is also
influenced by the healing time and functionality after the injury, it is necessary to include
events operating after the injury itself in the risk analysis process. For this purpose, so-called
Bow-tie diagrams appear to be suitable. In the field of sports injury risks, the Bow-tie diagram
can be an elementary part of the information sheet of identified risks, and its clear graphical
representation can be used for the identification and implementation of preventive and
reactive measures with subsequent monitoring of their effectiveness (Figure 2) (Hudakova,
M., Buganova, 2020).

31



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Figure 3: Application of the Bow-tie diagram for analysing of identified risks of sports injuries

2nd level

Pre-cause 1
Pre-cause 2
Pre-cause 3 w

Pre-cause 4
Pre-cause 5

1st level

|:I - a preventive or reactive measure (barrier)

Consequence 1

Consequence 2

1st level

Impact 1

Impact 2

Impact 3

Impact 4

Impact 5

2nd level

Source: own processing adapted from METODY A TECHNIKY MANAZMENTU RIZ{K V PODNIKU

Given the limited resources and resources of sport organisations, prioritisation of identified
risks in the field of sport injuries is necessary. For this purpose, it is advisable to use a
modified risk map scoring method (Figure 3), which offers a clear environment to classify the
identified risks into four categories according to severity:

e (quadrant of critical injury,

e (uadrant of significant injuries,

e (quadrant of common injuries,

e the non-significant injury quadrant (Hudakova, Buganova, 2020).

Figure 4: Application of the Risk Map for assessment and monitoring of identified risks of

Consequences

10

sports injuries

Quadrant of significant injuries

Quadrant of critical injuries

Quadrant ‘oi' non-significant injury
”

-

Quadrant of common injuries

5

Probability

I Risk rate at time T3 I I Risk rate at time T2 I I Risk rate at time T1 I

Source: own processing
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In this case, it is the risk map that would also play an important role in monitoring the risks
addressed, where the effectiveness of risk reduction measures can be monitored at regular
time intervals using continuously collected data. This approach can track long-term trends in
the development of risks, update the risk database and provide the basis for an early warning
system for long-term monitoring of risks in a sports organisation. All three methods described
above together form the basis of sports injury management in a sports organisation in the
following way:

e Haddon's matrix - establishing the relationships and identifying the factors involved,

e Bow-tie diagram - identification of scenarios, creation of chains of events and
identification of possible preventive and reactive measures,

e Risk map - assessment of identified risks and selection of priorities, regular
monitoring of trends in the evolution of the level of identified risks.

5. CONCLUSION

Given the increasingly urgent need to implement appropriate risk management methods in the
sports sector, one of the hot topics in this area is the issue of sports injury prevention. In order
to address this issue, a proposed sports injury risk management framework has been
developed, built on the use of already existing methods and their adaptation to the needs of
sports organisations. The presented framework currently exists in a theoretical level and its
correction and adaptation to the specific needs of sport organizations will be necessary. In
particular, a critically important factor for its future successful application will be to simplify
its use and understanding so that its application does not cause complications and, at the same
time, brings the maximum possible benefit. The framework draws inspiration from the case
studies of FIFA's successful implementation of a scientific systematic approach to reducing
the risk of sports injuries, with the aim of targeting small clubs with fewer resources. The
framework aims to significantly reduce the number of sports injuries and their severe impacts
on both the athletes and the club itself, thus helping sports organisations in their sustainable
development.
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THE IMPACT OF SPORT FUNDING AND ORGANISATION SYSTEMS ON
RISK MANAGEMENT IN SPORT AND THE LABOUR MARKET

Kristian FURIAK®
Katarina BUGANOVA Y

Abstract: The sports sector is experiencing a boom in contemporary society and a surge in popularity
across all social classes. Yet, in a dynamically changing environment, it faces a great deal of rapid
change, bringing with it all kinds of threats but also opportunities for its development. It is this
environment that creates space for the implementation of new frameworks and practices associated
with the operation of sport organisations. Across different countries and regions, it is possible to
observe a high variability in the systems of organising and financing sport, which fundamentally affect
the overall functioning of the sport sector. Given that sport plays an important role in the national
economy and generates a large number of jobs, it is appropriate to examine the impact of these
systems in a broader context. This includes looking at ways and means of contributing to improving
the long-term and stable development of sport, which will ultimately contribute to increased stability
in the labour market and the attractiveness of the sector to the next generation.

Keywords: sport, organisation and financing, sports organisations, labour market

JEL Classification: J240, J810, M540, M550

1. INTRODUCTION

The sports organisation and sports business sector is influenced by a number of factors. With
the gradual increase in popularity of both professional and amateur sport, the importance of
sports entrepreneurship as a specific approach to the activities of sports organisations is
growing. The environment of sports organisations has several specific aspects. In view of
these facts, it is therefore essential that specific tools designed to improve the ability of sport
organizations to ensure their sustainable development are developed specifically for use in
such environments (Buganova, Hudakova, Luskova, 2021; Buganova, Brutovsky, Slepecky,
2022; Hutchens, 2020).

Inextricably linked to the rapid development of sport is the need to define and implement
approaches that, in their specific conditions, enable sport to function effectively at both the
professional and amateur levels. To this end, individual countries create an environment made
up of regulated legislation and other documents or approaches. Thus, when examining the
labour market in the sport sector, it is first necessary to know the impact of these systems
operating at the national level. As each country implements more or less different systems of
organising and financing sport, significant differences arise in the global labour market in the
sport sector. With this in mind, it is therefore appropriate to examine the impact of the
systems of organising and financing sport on the labour market and to understand the
potential risks for sports organisations arising from this situation. Indeed, the globalisation of
the sports sector requires a comprehensive understanding of the risks involved, so that
effective tools can be sought and developed to ensure the sustainable development of sports
organisations (Adamik, 2020; Varmus, Ferenc, Kubina, 2019).
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2. AIM AND METHODOLOGY

The issue of financing the organisation of sport is a complex system in which various factors
are at play and which differs in its essential characteristics from one country to another.
Today, it is possible to observe large differences not only on a global scale but also within
individual regions, particularly in Europe. Differences in the systems of financing and
organising sport thus create environments which, in their specific external and internal
conditions, shape the development of the sports sector in different ways and directions.
Different approaches to funding and organisation therefore also have a direct impact on the
staff of sport organisations and through this relationship also contribute to influencing the
labour market in the sport sector. Given that it is employees in the sense of athletes and sport
professionals that constitute the lifeblood of sport organisations, we consider it appropriate to
address the impact of these systems on the sport sector labour market. The aim of this paper is
therefore to examine in more detail the systems of organising the financing of sport in
selected countries and its possible effects on the labour market in the sports sector, with a
view to possible risks. Based on a closer examination of these relationships, it will then be
possible to reflect on and design management systems, frameworks and methods aimed at
reducing the risks and resulting threats faced by sport organisations in the sector.

In line with the stated objective, an appropriate methodology has been used in the
development of this paper. This consisted primarily of the use of empirical research methods
and subsequent analysis of the data collected in order to gain a deeper understanding of the
functioning of the various systems of organising and financing sport in the selected countries.
The data was primarily drawn from the literature and previous research in this area.
Subsequently, synthesis and comparison of the findings were applied to draw conclusions.
Based on the application of the described exploratory research methods, it is possible to gain a
closer understanding of the issue under study with regard to the need to find new solutions in
the area under investigation.

3. SYSTEMS FOR ORGANISING AND FINANCING SPORT IN SELECTED
COUNTRIES

By discussing the characteristics of selected systems of financing and organising sport in
different countries, it is possible to better understand the impact of these factors on the
functioning of the sport organisations themselves and also on the labour market in the sport
sector. Four European countries have been selected for this paper, each representing a
different approach to the funding and organisation of sport, which allows the main differences
to be identified and their impacts on the sport sector itself to be traced.

The Slovak Republic

The sport sector can be divided into three basic areas - non-profit (voluntary), public (state)
and professional (commercial). These sectors are very closely intertwined and complement
each other within the sport sector, each with its own specificities and unique position within
the whole sport framework (Adamik, 2020). The organizational structure of sport within the
Slovak Republic is composed of state administration entities, local government entities and
sport organizations themselves in the form of associations of athletes or entities associating
sport organizations themselves (Brazda, 2020). The financing of sport and sport organisations
is one of the most important areas that have a direct impact on the development of sport.
There are possibilities to receive a contribution from public funds, to collect membership fees
from members of a sports organization on the basis of internal statutes, and about the
possibility of raising funds through the organization's own activities (Baros, 2018; Zakon ¢.
440/2015 Z.z.). From the above it is possible to define a general division of the way of
financing sport in Slovakia:
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e Funding from public sources,
o Funding from private external sources,
e Funding from the organisation's own activity.

The amendment to the Sports Act allows sports organisations to earn income in connection
with sports activities, which has created space for the so-called sports entrepreneurship as a
business activity of sports organisations in the sports sector. Public funding represents the
most significant source of funding for recognised sports in Slovakia. Based on this, the
current organization of sport within the Slovak Republic can be defined as a sport system
based on the state sector (Slovensky Sportovy portal, 2023; Zakon ¢&. 440/2015 Z.z.). This
system gives the public authorities strong control over the sports sector, on the other hand, the
system is strongly centralized, which results in low flexibility and strong dependence on
political developments. The current situation creates a certain degree of imbalance that ties
the direction of the sports sector very closely to the political system and political stability in
the state.

Kingdom of the Netherlands

The system of sports organisation in the Kingdom of the Netherlands is diametrically different
from the previous system in the Slovak Republic. Within Dutch society, sport is an integral
part of cultural embeddedness and enjoys great popularity. Approximately 54% of the
population regularly participates in active sport, and a high proportion of active athletes can
be observed across the entire population. The sport system in the Netherlands is characterized
by a high level of public and private participation, which places it in the category of an active
society (KPMG Olympic.sk, 2018; European Commission, 2023). The following are involved
in the organisation of sport:

e The governmental sector consists of the national level - the Ministry of Health,
Welfare and Sport, the regional level - the provinces and provincial authorities, and
the local level - the municipalities,

e The semi-governmental sector consists of the national level - the Sports Education
Centre of the Netherlands, the Association of Sports and Municipalities, the Doping
Authority and the regional level - the Provincial Sports Councils,

e The non-governmental sector consists of the national level - the Dutch Sports
Federation, the Dutch Olympic Committee, the National Sports Federation, the Royal
Society of Physical Education Teachers, interest groups and umbrella organisations,
the regional level - regional departments of sports federations and the local level -
sports clubs (KPMG Olympic.sk, 2018; Zakon ¢. 440/2015 Z.z.).

The funding of sport in the Netherlands is made up of a balanced combination of public
funding, contributions from civil society and the economic performance of the sport
organisations themselves. Sponsorship donations in both financial and non-financial forms
and voluntary contributions to sports organisations are exempt from taxation. Public finance
sources come from, among other things, lottery revenues, funds earmarked for the
construction and maintenance of sports facilities, and betting company revenues (Adamik,
2020; Brazda, 2020; Topsportklimaatmeting, 2023; KPMG Olympic.sk, 2018).

Kingdom of Denmark

The Danish sports sector is again characterised by a high interest in sport on the part of the
population. The organisation of sport in the country, based on the nature and participation of
stakeholders, is categorised as a voluntary sector, characterised precisely by a high level of
voluntary activity (KPMG Olympic.sk, 2018). The system of organization and financing of
sport is built on a very high degree of decentralization with a significant degree of
competition and innovation. The overwhelming degree of responsibility for organisation in
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the field of sport lies with the municipalities (KPMG Olympic.sk, 2018). However, the
following are involved in the organisation of sport:

e The governmental sector consists of the national level - the Ministry of Culture, the
lottery company, the regional level - the regions and regional authorities, and the local
level - the municipalities,

e The independent government organisation sector consists of the national level - Team
Denmark, Sport Event Denmark, Danish Foundation for Culture and Sport Facilities,
IDAN Sport Studies, Anti-Doping, Finance Foundation for Horse Racing, and the
local level - Commission for the Distribution of Subsidies, Sports Facilities,

e The non-governmental sector consists of the national level - DIF, DGI, DFIF, National
Sports Federation, the regional level - District Federations, Regional Associations,
Regional Divisions, and the local level - local clubs falling under each national
evening school organization (KPMG Olympic.sk, 2018).

The funding of Danish sport is divided into two main levels. The national level NGOs are
funded by the revenue from the state lottery, and these funds are not passed on to clubs and
organisations at lower levels. The second level of funding is represented by entities at the
local level, where municipalities bear the bulk of the responsibility for funding sports clubs
and organisations. The Danish system gives organisations a large degree of autonomy in
deciding how to use the funding provided (KPMG Olympic.sk, 2018).

Anglo-American system - United Kingdom

The Anglo-American sport system, comprising a group of countries including the USA, Great
Britain, Ireland, New Zealand and Australia, is characterised by a strong involvement of
private businesses and sponsors, together with a high level of entrepreneurial activity by the
sporting organisations themselves. On the basis of these characteristics, the system is defined
as private sector. The involvement of government bodies in the organisation and funding of
sport in such an environment is still maintained at a significant level, but a significant increase
in the importance of resources coming from the private sector can be observed. An important
feature of this system is the high importance of supply and demand and the implementation of
market principles, while sports organizations are forced to face strong competitive influences
(Adamik, 2020; KPMG Olympic.sk, 2018; Statistics Denmark, 2021). Sports marketing plays
a very important role in sport in the Anglo-American system. In this context, marketing
activity can be seen in two main directions:

e Sponsor targeting - activities aimed at increasing the interest of potential sponsors,

e Targeting customers/fans - activities aimed at arousing interest in purchasing the
products and services of sports organizations (Caslavova, 2020).

Such functioning of sports marketing forms the main component of the business of sports
organizations and, consequently, of the financing and organization of sport in the Anglo-
American system. This principle is strongly rooted in the Anglo-American system, and sports
organizations perceive the benefits that accrue to them from its practical application
(Caslavova, 2020; Fuller, Drawer, 2004).

The ways of financing and organizing sport in the Czech Republic, the Netherlands, Denmark
and the Anglo-American environment represent four different approaches to this issue, which
differ fundamentally in the participation of stakeholders, the degree of autonomy of sport
organizations and the sources of funds allocated to sport (Figure 1). On the basis of the facts
described above, it will be possible to compare these systems and address the impact of these
systems on the labour market in the sport sector and the search for tools to minimise the risks
arising therefrom.
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Figure 5: Systems of organisation and financing of sport in selected countries (According to
Adamik, 2020)
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4. THE IMPACT OF THE FUNDING AND ORGANISING SYSTEM ON THE
LABOUR MARKET IN THE SPORTS SECTOR

The labour market in the sport sector is currently a very important part of the national
economy and the national labour market within countries. Individuals working in sport
organisations can be broadly divided into two main categories: the athlete as a person
practicing sport (professional athlete, amateur athlete, unorganised athlete) and the sport
professional as a person working in the sport sector but who is not an athlete (Zakon ¢.
440/2015 Z.z2.).

The established system of funding and organisation has a direct impact on all major areas of
the functioning of sport in a given country. Thus, among other things, they directly affect the
labour market in the sport sector, where they directly influence the level of interest of athletes
and sport professionals to work in sport organisations in a given country. The Slovak
Republic currently registers 360 133 natural persons in sport and 7 749 legal persons in the
sport sector. The Kingdom of the Netherlands registers approximately 5 200 000 individuals
with membership in sports organisations, another approximately 1 500 000 sports volunteers
and 26 130 legal entities active in the field of sport. The Kingdom of Denmark currently
registers 2 529 029 active members of sports organisations at the level of athletes and sports
professionals, who are active in 11 481 registered legal entities in the sports sector. The UK
records citizen involvement in sport at around 40% of the local population and 199,000 active
sport organisations (Worldmeter, 2023; Statista, 2022; NOCNSF.nl, 2023; Statistics
Denmark, 2021; Slovensky Sportovy portal, 2023; Statistics Denmark, 2021; Statistics
Netherlands, 2022). Each of these countries has different ways of organising and funding
sport, which differ in terms of financial flows and resources. Thus, in terms of examining the
effects of these factors on the labour market in the sports sector, it is useful to look for and
observe the relationships between them and the interest of individuals in working in the sports
sector (Table 1).
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Table 2: Overview of how sport is organised and financed and the number of natural and legal
persons involved in sport in selected countries

FUNDING
PHYSICAL LEGAL
COUNTRY Local ENTITIES ENTITIES
Lottery State budget
gOVernmentS
Slovakia | 46400 000€ 135 461 000€ nia 360 133 7749
Netherland | 14217 223€ 49 871 000€ 1 000000200 5 200 000 26 130
Denmark n/a 100 000 000€ 575 329 000€ 20529 029 11481
United 69 000 000 GBP +
Kingdom n/a 300 000 000 GBP n/a n/a 199000

Source: own processing

Given the large differences in the performance of the economies, the comparison was
expressed as the share of sport expenditure in the country's gross domestic product in a given
year. As the COVID 19 pandemic had a significant impact on the sport sector and affected
public finances in each country, it was necessary to take this period into account. Therefore,
data from the period of the release of the measures were used (Figure 2). Differences in the
systems in place for the organisation and financing of sport, reflected in different levels of
support from the national budget, also have a significant impact on the level of public funding
for sport (Statista, 2023).

Figure 6: Comparison of public expenditure on sport as a share of GDP
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The comparison shows (Figure 2) that for the Slovak Republic, the Kingdom of Denmark and
the Kingdom of the Netherlands, public spending on the sport sector is very balanced. In
contrast, the UK, with its private sector system, shows a much smaller share of sport funding
in total GDP. In contrast, when comparing the number of legal entities active in sport (sport
organisations), the UK shows the highest figures of all the countries compared. When
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comparing Slovakia, the Netherlands and Denmark, the total number of natural and legal
persons active in the sport sector must be taken into account. On this basis, it is possible to
observe a lower influence of the public sector in the Kingdom of Denmark and the Kingdom
of the Netherlands, where they use the same share of GDP to finance a higher number of legal
and natural persons than the Slovak Republic (Table 2).

Table 3: Comparison of public spending on sport with the number of legal and natural persons
in sport in each country

FINANCOVANIE 0 0
Z VEREJNYCH PHYSICAL LEGAL 7oHDP PER 100 9HDP PER 10
COUNTRY 000 NATURAL 000 LEGAL
ZDROJOV ENTITIES ENTITIES
PERSONS PERSONS
[%HDP]
Slovak 0.24% 360 133 7749 0,0666% 0,31%
republic
Kingdom of 0,23% 5200 000 26 130 0,0442% 0,088%
Netherlands
Kingdom of 0,24% 20 529 029 11 481 0,001% 0,209%
Denmark
Kl:Jnlted 0,012% n/a 199 000 n/a 0,0006%
ingdom

Source: own processing

This comparison demonstrates a very interesting trend, where the number of sports
organisations and therefore the number of jobs in the sports sector is increasing with the
decreasing rate of public funding of sport (state budget). Based on this trend, it can be
concluded that the system of organising and financing sport based on the state sector is highly
likely to create an environment in which sports organisations have sufficient opportunities for
their own development and for creating more jobs and opportunities for athletes (Figure 3).

Figure 7: Comparison of public funding of sport and registered sports organisations in selected

countries
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In the context of these developments, it can be concluded that suitable conditions for the
sports business environment are created, especially in a system that is sufficiently
decentralised and that creates suitable conditions for the development of business activities of
sports organisations. As a result, these entities are able to secure the financial resources
necessary for their development and functioning. They also have a very significant impact on
the labour market, creating a higher number of opportunities for athletes and sports
professionals than in countries with a more centralised system with a higher proportion of
state participation. Anglo-American countries thus create an attractive environment for
individuals in the sports sector, who thus have ample opportunities to grow professionally and
are of course also motivated by better financial conditions than in countries with a different
system of organising and financing sport. However, given the increasing competition between
sports organisations, this situation poses a potential threat to organisations operating in other
systems of organising and funding sport. These organisations do not have the capacity to offer
their athletes and sports professionals such attractive conditions to compete with organisations
in the private sector system. It is for this reason that they may face a major outflow of talent
abroad, which directly threatens their future development.

Surveys show that the most common reason for the decline of sports clubs (organisations) in
the Slovak Republic environment is linked to the lack of funding to continue their activities. It
is cuts in funding and lack of funds that approximately 67% of defunct sports organisations
cite as the reason for their closure (Adamik, 2020). The attractiveness of such an environment
is lower compared to abroad, which is also reflected in the departure of top athletes and sports
professionals abroad. Thus, the system of sports funding is one of the key factors operating in
the Slovak labour market in the sports sector and thus directly influences the performance of
individual clubs and other sports organisations. It is precisely the lack of funding, in
conjunction with the established system of sport funding, that poses additional risks to sports
organisations in terms of their ability to compete in a globalised market in the sports sector.

5. CONCLUSION

The importance of the sports sector in terms of being an important part of the social and
economic aspect is continuously growing not only nationally but also internationally. At
present, the sector is in a situation where different countries apply different systems of
organising and financing sport, which create more or less favourable conditions for the
development and functioning of sports organisations. However, with increasing globalisation,
it is also necessary to look at the current situation from the point of view of the ability of
sports organisations to compete and establish themselves, which is directly linked to the
ability to attract quality athletes and sports professionals to the labour market. In particular,
sport funding systems have the most significant impact on the functioning of sport
organisations. Given that the financial background of a sports organisation directly influences
its ability to carry out specific activities, this aspect also affects its ability to compete in the
sports sector labour market.

In the Slovak sports model, self-financing is a complementary method of financing that
provides sports organisations with extra resources in addition to contributions from the state
budget. However, the importance of this method of financing is increasing with the
progressive globalisation and the level of competition in sport that is becoming more and
more evident. For this reason, it is essential that Slovak sports organisations pay attention to
transforming their funding models and increasing the share of funds obtained from their own
activities. This approach can substantially reduce the risks that sports organisations face in
terms of their position in the labour market and their ability to attract quality athletes and
sports professionals. Therefore, the way in which sports organisations are funded should seek
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inspiration from other systems, particularly in countries with strong and successful sports
sectors.
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VNIMANIE 3P ASPEKTOV V MALYCH A STREDNYCH PODNIKOCH

PERCEPTIONS OF 3P ASPECTS IN SMALL AND MEDIUM-SIZED
ENTERPRISES

Katarina HAVIERNIKOVA'®
Michaela VALENTAIN 1°

Abstrakt: Zdakladné ponimanie oblasti spolocenskej zodpovednosti podnikov (CSR) vychadza z troch
pilierov spolocenskej zodpovednosti (triple bottom line), ktoré oznacujeme aj ako ,,3P", teda profit
(zisk), people (ludia) a planet (planéta). Koncepcia ,,triple bottom line* rozSiruje tradicné financné
vykazovanie o environmentdlne a socidalne vykazovanie. Tradicne sa v roznych Studiach a vedecko-
vyskumnych prdacach spaja spolocenskd zodpovednost podnikania najmd s velkymi podnikmi.
Koncept CSR je vsak neoddelitelnou sucastou stratégie pre uspech malych a strednych podnikov,
pretoze je prinosom v podobe lepsieho pohladu zo strany verejnosti ako aj lojality zamestnancov.
Cielom prispevku je na zaklade vysledkov pilotného dotaznikového prieskumu zhodnotit ako mali a
stredni podnikatelia (MSP) vnimaju vybrané aspekty 3P v kontexte ich podnikania. Na spracovanie
vysledkov prieskumu bude vyuzity neparametricky Kruskal-Wallisov test.

Kruacové slova: 3P, malé a stredné podniky, spolocenska zodpovednost podnikov

Abstract: The basic perception of corporate social responsibility (CSR) is based on the three pillars
of social responsibility (triple bottom line), which we also refer to as the "3Ps", i.e. profit, people and
planet. The triple bottom line concept extends traditional financial reporting to include environmental
and social reporting. Various studies and research papers have traditionally linked corporate social
responsibility mainly to large companies. However, the concept of CSR is an integral part of the
success strategy of small and medium-sized enterprises, as it brings benefits in the form of a better
public view as well as employee loyalty. The aim of this paper is to assess, based on the results of a
pilot questionnaire survey, how SMEs perceive selected aspects of the 3Ps in the context of their
business. The non-parametric Kruskal-Wallis test will be used to process the survey results.

Key words: 3P, small and medium-sized enterprises, corporate social responsibility

JEL Classification: D22, L26, M14

1. UVOD

V suCasnej dobe je pre malé astredné podniky, ktoré maji ambiciu byt
konkurencieschopnymi, velkou prioritou zavadzanie a dodrziavanie aktivit, ktorymi okrem
zisku dosiahnu aj spokojnost’ svojich zamestnancov a V neposlednom rade aj prispeju
k Setreniu  zivotného prostredia. Takéto aktivity podniku nazyvame CSR aktivity, ¢o
v preklade znamena spolocenska zodpovednost podnikov. Bazéilne ponimanie oblasti
spoloCenskej zodpovednosti podnikov (CSR) vychddza ztroch pilierov spolocenskej
zodpovednosti (triple bottom line), ktoré oznacujeme aj ako ,,3P*, teda profit (zisk), people
(P'udia) aplanet (planéta). V nasledujucej casti vedecko-vyskumného prispevku uvadzame
objasnenie uvedenych pojmov.

Profit = Prvoradym cielom kazdej spolocnosti je generovanie zisku. Je to nevyhnutnd vec pre
napredovanie a inovacie v podniku. AvSak pri dosahovani zisku nesmu podniky zabudat’ na
environmentalne a socidlne dosledky svojej ¢innosti.

18 doc. Ing, PhD., Fakulta Socidlno-ekonomickych vztahov, Tren¢ianska univerzita A. Dub&eka v Trendine,
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19 Ing., Fakulta Socialno-ekonomickych vztahov, Trené¢ianska univerzita A. Dub&eka v Trenéine, Studentska 3,
911 50 Trencin, Slovenska republika, e-mail: michaela.valentain@tnuni.sk.

46



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Planet = Rozvoj udrzateI'ného MSP je nevyhnutnost'ou pre budicnost’ nasej planéty. Podniky
sa v sucasnosti stale viac zameriavaju na znizovanie svojho ekologického odtlacku. Pod tym
si modzeme predstavit pouzivanie obnovitelnych zdrojov energie, obmedzenie emisii
sklenikovych plynov ¢i minimalizaciu odpadu. Environmentalna iniciativa v podnikoch nielen
chrani zivotné prostredie, ale zaroven k znizovaniu nakladov a vyssej efektivite.

People = Kazdy podnik tvoria predovSetkym zamestnanci. Podnikatelia si Coraz viac
uvedomuju, ze vytvaranie priatel'ského prostredia v ich prevadzkach zvysuje nielen efektivitu
prace, ale aj zlepSuje medziludské vztahy, co moze byt pre podnik klicovym faktorom.
Motivaciou pre zamestnancov podniku je nielen finan¢né ohodnotenie, ale aj iné rézne
benefity, ako napriklad prijemné pracovné prostredie, mimopracovné aktivity pozitivne
vplyvajuce na zamestnancov ¢i dobré interaktivne vzt'ahy medzi odberateI'mi a dodavatel'mi.

Porter a Kramer (2019) tvrdili, Ze manazment by mal implementovat strategicka formu CSR,
aby dosiahol rovnovahu vo vnatornom prostredi podniku, jedineénych zdrojov a schopnosti,
uspokojovat’ externé potreby a vytvarat’ spolo¢né hodnoty. Minor a Morgan (2011) uviedli, ze
prostrednictvom CSR, moé6Ze podnik zmiernit rizik4d, ktorym celi. Ked podliehaja
institucionalnemu tlaku, ktory vytvara spolo¢nost, podnik by sa mal snazit' dodrziavat
socialne Specifikacie, zmenit’ svoju organizacnu Struktiru a spravanie alebo napodobiiovat’
uspesné pripady s ciel'om ziskat’ spolocensku identifikaciu.

CSR by sa mala snazit’ maximalizovat’ tvorbu hodnot zaujmovych skupin a identifikovat,
predchadzat’ a zmieriiovat’ nepriaznivé vplyvy na zivotné prostredie. CSR preto zahtiia vyvoj
postupov, politik a stratégii, ktoré zohladiiuji dosledky spravania organizicie na rdzne
zainteresované strany s cielom zlepsit' ich spolocensku vykonnost, ziskat' organizacnu
legitimitu a dosiahnut’ dlhodobu konkurencieschopnost’ (Sancho et al., 2018). Niektori autori
ako napriklad Bastian a Poussing (2023), Mansor et al. (2022) v oblasti organiza¢ného
spravania navrhujii zamestnancov ako ustredné zainteresované strany CSR.

Malé a stredné podniky podl'a Ramos-Gonzalesa et al. (2021), maji na trhu prilezitost
rozhodnut sa pre inovaciu nad rdmec toho, o su len ich interné procesy, a tak zlepsit’ svoju
povest’  prostrednictvom  podnikatel'skej orientacie. Inovacie zohravaji  dodlezith
sprostredkovatel'skii Glohu pri chépani vztahu medzi CSR a vykonnostou spolo¢nosti
(Palacios-Manzano et al., 2021). Ako uvadzaji vysledky mnohych empirickych §tadii,
inovacie v MSP st prinosom z osvedéenych postupov CSR. V literattire sa uvadza, ze vhodné
riadenie CSR uvolnuje finanéné obmedzenia, ulah¢uje pristup na kapitalové trhy zlepSenim
reputacie spolo¢nosti a spolu s tym aj dochadza k budovaniu dovery zainteresovanych stran.
Zaroven sa znizuje pravdepodobnost’ vzniku finanénych tazkosti (Santos-Jaén et al., 2021).
Prepojenia medzi iniciativami CSR a produktovymi a procesnymi inovaciami v malych
a strednych podnikoch naznacuju, Ze Sance malych a strednych podnikov na to, ako vyuzivat’
prvky pristupu zavadzania CSR prostrednictvom inovacii su vyssie ako v pripade tych malych
a strednych podnikov, ktoré takéto ¢innosti nevykonavaju (Zastempowski a Cyfert, 2021).

Mnohé organizicie Celia environmentalnym problémom a ucia sa, ako zlepsit’ ekologické
spravanie zamestnancov (Nguyen et al.,, 2023). Ekologické spravanie zamestnancov je
stratégiou, ktora ma pozitivny vplyv na zivotné prostredie a zaroven prispieva k dosiahnutiu
udrzatel'nosti organizacie (Chaudhary, 2020).

V kontexte vysSie uvedeného je obsahom tohto vedecko-vyskumného prispevku zhodnotenie
postoja slovenskych malych a strednych podnikatelov, ktorych reprezentuji bud’ vlastnici
alebo manaZéri, k vybranym aspektom 3P v oblasti uplatiiovania CSR.

Clanok je v d’alej Gasti tohto prispevku $truktirovany nasledovne. Druha kapitola popisuje
stanoveny ciel' ahypotézy, spolu s postupom spracovania analytickej casti vedecko-
vyskumného prispevku. V tretej Casti st uvedené hlavné vysledky a diskusia. V zavere
poskytujeme stru¢né zhrnutie a implikéacie pre d’al§i vyskum.
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2. CIEL A METODOLOGIA

Ciel'om prispevku je na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu zhodnotit’ postoj malych
a strednych podnikatel'ov k vybranym aspektom 3P v oblasti uplatiovania CSR v ich
podnikatel’'skej praxi.

K dosiahnutiu stanoveného ciel’a boli stanovené tri hypotézy:

H1: Predpokladame, Ze nie su rozdiely v postoji respondentov v oblasti ekonomickej sféry 3P
v zavislosti od velkostnej kategérie podniku.

H2: Predpokladame, Ze nie su rozdiely v postoji respondentov Vv oblasti socialnej sféry 3P v
zavislosti od vel'kostnej kategorie podniku.

H3: Predpokladame, ze nie st rozdiely v postoji respondentov v oblasti environmentalnej
sféry 3P v zavislosti od vel'kostnej kategdrie podniku.

Vysledky tohto prieskumu st stcastou vedecko-vyskumného projektu VEGA 1/0718/22.
Zber dat sa realizoval metodou dopytovania formou dotaznika. Respondentom boli
vlastnici/manazéri mikro, malych a strednych podnikov. Za mikro podnik sa podl'a Eurdpske;
komisie (2015)povazuje podnik s nasledujicimi kritériami: pocet zamestnancov 0-9, ro¢ny
obrat < 2 mil. EUR, celkova ro¢na bilan¢na suma < 2 mil. EUR, za maly podnik sa povazuje
podnik s poctom zamestnancov 10-49, rocnym obratom < 10 mil. EUR, celkovou ro¢nou
bilan¢nou sumou < 10 mil. EUR), a strednym podnikom je podnik s poftom zamestnancov
50-249 zamestnancov, ro¢nym obratom < 43 mil. EUR, celkovou ro¢nou bilanénou sumou <
43 mil. EUR). Vyberovy subor respondentov tvorilo 171 respondentov z malych a strednych
podnikov posobiacich v 8 samospravnych krajoch Slovenskej republiky. Obrazok 1
znazornuje pocet respondentov z hl'adiska prislusnosti k velkostnej kategorii podniku.

Obrizok 1: Struktira respondentov podla vel’kostnej kategorie podniku (pocet zamestnancov)

m0-9
10-49
m50-249

Zdroj: vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu

Obrazok 2 znazorfuje Clenenie respondentov V ¢leneni podla krajov, v ktorych respondent
vykondva svoju ¢innost’. Najviac respondentov sa prieskumu zic¢astnilo z Trencianskeho kraja
(39,18%), najmenej z PreSovského kraja (0,58%).

48



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Obrizok 2: Struktira respondentov podPa sidla podnikania v Slovenskej republike

PO KE
0,58% 1,75%

BA
11,70%

NR
6,43%

39,18%
Zdroj: vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu

Dotaznik bol obsahovo rozdeleny do identifika¢nej Casti a tematickych casti, kde niektoré
otazky boli venované aspektom 3P. V prieskume sme zistovali postoj malych a strednych
podnikatel'ov k nasledovnym tvrdeniam stuvisiacimi s 3P:

|. Ekonomicka sféra (EK)
EK1: Podnik je schopny rychlo inovovat’ podl’a meniacich sa poziadaviek trhu

EK2: Na§ podnik je schopny pripravit’ rieSenia pre zdkaznikov na "mieru" s cielom
dosiahnut’ vyssi podiel na trhu

Il. Socidlna sféra (SO)

SO1: Nedostatocnd vzdelanostnd Urovenl zamestnancov predstavuje pre naS podnik
vyznamny rizikovy faktor

1. Environmentalna sféra (EN):

EN1: Nas podnik sa snazi obmedzit' negativne dopady svojich €innosti na prirodné
prostredie implementaciou technoldgii Setrnych k Zivotnému prostrediu

EN2: Nas podnik sa snaZi viest’ svojich zamestnancov ekologickej zodpovednosti

Svoj postoj respondenti vyjadrovali na stupnici 1-uplne suhlasim, 2- suhlasim, 3 — neutralny
postoj, 4 - nestthlasim, 5 Giplne nestthlasim.

Na vyhodnotenie ziskanych udajov z dotaznikového prieskumu sme pouzili nasledujuce
nastroje: kontingencéné tabulky, popisné charakteristiky — priemer, median, smerodajna
odchylka, percentualny pocet odpovedi.

Pre spracovanie dat sme pouzili Statisticky program STATISTICA, kde sme vysledky
spracovali pomocou neparametrického Kruskal-Wallis testu. Pomocou tohto testu medianov
sme zistovali, ¢i mediany postojov respondentov, tykajiuce sa aspektov 3P, su porovnatelné
vzhl'adom k predmetnej velkostnej kategorii podnikov (zoskupujicou premennou bola
velkostna kategoria podniku).

Nulova (HO) a alternativna (HA) Statistickd hypotéza Kruskal Wallis testu je stanovena
nasledovne:

HO: Mediany su vo vSetkych skupinach rovnaké

HA: Aspon pre jednu dvojicu medidnov plati, ze ¥; = ;.
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Hypotézy boli testované na hladine vyznamnosti 0=0,05. Vypocitant testovaciu Statistiku sme
porovnali s prislusnou p-hodnotou. V pripade, Ze p-hodnota bola vicsia ako zvolena hladina
vyznamnosti a=0,05, hypotéza HO sa nezamieta.

3. VYSLEDKY A DISKUSIA

V nasledujucej casti vedecko-vyskumného prispevku predstavujem vysledky vyhodnotenia
realizovaného dotaznikového prieskumu v pripade otazok suvisiacich s vybranymi aspektami
3P. Tabulky 1 - az 4 znazoriujl postoj respondentov k vybranym aspektom 3P a uvedené su
percentuéalne hodnoty odpovedi respondentov.

Tabulka 4: Postoj respondentov k EK1: Podnik je schopny rychlo inovovat’ podl’a meniacich sa
poziadaviek trhu

Pocet zamestnancov 1 2 3 4 5 Spolu

0-9 8,77% 12,87% | 20,47% 5,85% 6,43% 54,39%
10-49 4,68% 9,94% 12,87% 7,02% 2,34% 36,84%
50-249 1,17% 1,75% 3,51% 1,75% 0,58% 8,77%

Spolu 14,62% | 24,56% | 36,84% | 14,62% 9,36%

Zdroj: Vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu (11-uplne stihlasim az 5 -Gplne nesthlasim)

Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze najviac respondentov pri otazke, ¢i je podnik schopny
rychlo inovovat’ podl’a meniacich sa poziadaviek trhu vyjadrilo k uvedenému neutralny postoj
(36,84% respondentov). Ako vyplyva zudajov v tabulke 1, je zrejmé, Ze Co sa tyka
mikropodnikov (0-9 zamestnancov), tak iba 8,77% oslovenych respondentov uplne suhlasi
s tymto tvrdenim, 20,47% ma k danej veci neutralny postoj a 6,43% respondentov uplne
nesthlasi s tym, Ze podnik v ktorom pracujii, by mal byt schopny rychlo inovovat podla
meniacich sa poziadaviek trhu. Osloveni respondenti z malych podnikov (10-49
zamestnancov) odpovedali tak, ze je zrejmé, ze 4,68% uplne suhlasi, 12,87% zaujalo
neutralny postoj a 2,34% uplne nesthlasi s tym, ze ich podnik, by mal byt schopny rychlo
inovovat’ podl'a meniacich sa poziadaviek trhu. Rovnako tak z tabul’ky 1 vyplyva aj to, ze
1,17% respondentov z kategérie stredne velkych podnikov Uplne suhlasi s tym, Ze podnik
Vv ktorom pracuju je schopny rychlo inovovat’ podl’a meniacich sa poziadaviek trhu, 3,51% ma
k tejto otazke neutralny postoj, a 0,58% respondentov uplne nesthlasi. Poziadavky zakaznika
st obsahom inovacnych stratégii kazdého podniku v stvislosti s dosahovanim konkurencnej
vyhody na trhu. Aby boli mal¢ a stredné podniky konkurencieschopné, musia transformovat’
svoje obchodné modely (Albats et al., 2023). To je vSak pre malé a stredné podniky znacne
naro¢né, vzhladom k moZnostiam, s ktorymi disponuju. Zdroj konkurenc¢nej diferenciacie a
rastu pre vacsinu firiem, najmé pre malé a stredné podniky predstavuju podl'a Dwivediho
a Pawseya (2023) inovacie v marketingu. Ich studia potvrdila, ze tak ako miera konkurencie,
tak iproduktova inovacia alebo inovacia sluzby pozitivne a signifikantne suvisi
s pravdepodobnostou marketingovej inovacie. Imidz podniku sa vo vSeobecnosti povazuje za
celkovy obraz verejnosti a dojem o podniku, ako aj za zaklad podnikovej identifikacie a
nazorov zainteresovanych stran na suvisiace Cinnosti. Je to je odvodené od procesu
odovzdavania informacii o podniku, najmd prostrednictvom zakaznikov alebo sprav v
médiach a dokonca aj fam. Podnikovy imidz je tieZ subjektivny a intuitivny pojem, preto sa
podnik moze vyrazne zlepsit’ a taktiez zlepsit’ svoj podnikovy imidz propagaciou CSR (Ali et
al., 2020; Giirlek et al., 2017; Mubarak et al., 2019).
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Tabulka 5: Postoj respondentov k SO1: Nedostatoéna vzdelanostna irovei zamestnancov
predstavuje pre nas podnik vyznamny rizikovy faktor

Pocet zamestnancov 1 2 3 4 5 Spolu

0-9 16,96% | 14,62% | 11,70% | 5,85% 5,26% | 54,39%
10-49 760% | 1462% | 8,19% 4,68% 1,75% | 36,84%
50-249 0,58% 2,92% 2,92% 1,17% 1,17% 8,77%
Spolu 25,15% | 32,16% | 22,81% | 11,70% | 8,19%

Zdroj: Vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu (11-uplne suhlasim az 5 -Giplne nesthlasim)

Inovativne podniky sa dnes zameriavaju nielen na tvorbu zisku, ale klada doéraz aj na
interaktivny vztah svojich dodavatel'ov a odberatel'ov, spokojnost’ svojich zamestnancov
I Vv mimopracovnom prostredi a v neposlednom rade aj oblasti ochrany Zivotného prostredia.
Z vysledkov tabulky 2 vyplyva ze najvacsi pocet respondentov (32,16%) s uvedenym
tvrdenim sthlasi. Za nevyznamny rizikovy faktor nedostatoéni vzdelanostni urovei
zamestnancov povazuje iba 8,19% respondentov. Uvedené zistenia potvrdzuju nevyhnutnost
vzdelavania zamestnancov. Ako uvadzaju vysledky Stadie Kafetzopoulosa (2022), ktory na
zaklade vysledkov existujucich empirickych studii o riadeni vykonnosti malych a strednych
podnikov uvadza, ze je nevyhnutné identifikovat, pochopit a rozvijat' rozdielne
charakteristiky 'udskych zdrojov, ktoré st idealne pre fungovanie MSP.

Tabul’ka 6: Postoj respondentov k EN1: Nas podnik sa snaZzi obmedzit’ negativne dopady svojich
¢innosti na prirodné prostredie implementaciou technoldgii Setrnych k Zivotnému

prostrediu
Pocet zamestnancov 1 2 3 4 5 Spolu
0-9 17,54% | 23,98% | 8,19% 2,34% 2,34% | 54,39%
10-49 9,94% | 20,47% | 4,68% 1,17% 0,58% | 36,84%
50-249 2,92% 5,26% 0,00% 0,58% 0,00% 8,77%
Spolu 30,41% | 49,71% | 12,87% [ 4,09% 2,92%

Zdroj: Vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu (11-Gplne suhlasim az 5 -uplne nestihlasim)

Schopnost’ malych a strednych podnikov vyrovnat’ sa a prisposobit’ sa klimatickym otrasom je
hlavnym faktorom odolnosti miestnych a narodnych ekonomik, v ktorych st tieto podniky
zaclenené (Dale et al. 2022). Z vysledkov tabulky 3 je zrejmé, ze az 49,71% respondentov
zucCastnenych na naSom dotaznikovom prieskume suhlasi s tym, Ze dany podnik sa snazi
obmedzit' negativne dopady svojich ¢innosti na prirodné prostredie implementaciou
technologii  Setrnych k zivotnému prostrediu. Taktiez mozeme vidiet, ze iba 2,92%
oslovenych s tymto tvrdenim Uplne nestuhlasi. NaSe zistenia su aj v stlade s pracou Kriza
(2023), ktory vo svojej Studii uvadza, ze slovenski podnikatelia si uvedomuji dolezitost’
ochrany Zivotného prostredia.

Kazda spolo¢nost’, ktora sa snazi zaviest CSR, formuje poslanie, viziu a zvySuje hodnotu
organizacie. Taktiez pri zavadzani CSR je mozné vidiet pokrok v zniZzovani uhlikovej stopy,
ucast’ na r6znych beneficnych a charitativnych akcidch a zlepSovanie pracovnych podmienok
zamestnancov. S prijatim spoloCenskej zodpovednosti podnikov St podniky vyzvané, aby
identifikovali, konzultovali a zohl'adnili ocakavania svojich zainteresovanych stran. V tomto
kontexte sa od podnikov ocakava, ze budi podporovat priame vztahy so svojimi
zamestnancami (Bastian a Poussing, 2023).
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Tabul’ka 7: Postoj respondentov k EN2: Na§ podnik sa snaZi viest’ svojich zamestnancov
ekologickej zodpovednosti

Pocet zamestnancov 1 2 3 4 5 Spolu

0-9 19,88% | 21,05% | 8,77% 2,92% 1,75% | 54,39%
10-49 14,04% | 16,37% | 4,68% 1,75% 0,00% | 36,84%
50-249 4,68% 3,51% 0,00% 0,58% 0,00% 8,77%

Spolu 38,60% | 40,94% | 13,45% | 5,26% 1,75%

Zdroj: Vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu (11-uplne stihlasim az 5 -Gplne nesthlasim)

Z vysledkov tabulky 4 evidentne vyplyva, ze az 40,94% nami oslovenych respondentov
sthlasi s tym, ze podnik sa snazi viest’ svojich zamestnancov k ekologickej zodpovednosti
a len 1,75% respondentov s tymto tvrdenim absolutne nesuhlasi.

Tabulka 5 zachytava vsetky premenné zahrnuté do nasej analyzy spolu sich popisnou
Statistikou. Uvedené su priemerné hodnoty odpovedi respondentov, smerodajnd odchylka
a median. Pouzitie smerodajnej odchylky sucasne s priemerom moéze presnejSie odhadnut’
odchylky v normalne distribuovanych tidajoch. Vzhl'adom k tdajom uvedenym v tabulke 5
konstatujeme, ze pre d’alSiu analyzu je potrebné pouzit' neparametricky test (Livingston,
2004).

Tabulka 8: Deskriptivna Statistika

Premenna | Priemer | Smerodajna | Median
odchylka

EK1 2,80 1,15 3,00

EK2 2,68 1,16 3,00

SO1 3,54 1,22 4,00

EN1 1,99 0,93 2,00

EN2 1,91 0,94 2,00

Zdroj: Vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu (11-Gplne suhlasim az 5 -uplne nestihlasim)

Ak je vysledok vypocitanej p hladiny mensi alebo rovny 0,05 mdZeme tvrdit’, Ze st Statisticky
vyznamné rozdiely medzi medianmi odpovedi respondentov, ¢o sa tyka postoja respondentov
k jednotlivych aspektom vo vsetkych troch sférach 3P v zavislosti od velkostnej kategorie
podniku.

Tabul’ka 9: Vysledky Kruskal-Wallis testu

EK1 H (2, N=171) =0,1522061 p =0,9267
EK2 H (2, N=171) =0,8278113 p =0,6611
so1 H (2, N=171) =2,977424 p =0,2257
ENL H (2, N= 171) =0,6883437 p =0,7088
EN2 H (2, N=171) =2,603161 p =0,2721

Zdroj: vysledky realizovaného dotaznikového prieskumu

Ako vyplyva z vypocitanych udajov Kruskal-Wallis testu v tabulke 6, ani v jednom pripade
nie je vypocitana hodnota p mensia ako 0,05, preto konStatujeme Ze stanovené hypotézy H1,
H2 a H3 sa potvrdili.
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4. ZAVER

Klimatické zmeny menia cely Zivot na Zemi. Menia procesy a postupy a prinasaji mnohé
nezname javy v prisluSnych regiénoch a krajinach. Meni sa kazdodenny Zivot, podnikanie a
zivotné prostredie. Zasadne sa menia a formuja ekonomické a obchodné aktivity v iné smery
(Spirkova et al., 2022). Vzhl'adom k uvedenému, a d’al$im turbulentnym zmenam v svetovom
hospodarstve je pre pochopenie pojmu CSR potrebné venovat pozornost’ teoretickému
uchopeniu tohto konceptu v roznych vedecko-vyskumnych a odbornych ¢lankoch, spolu so
zameranim sa na definovanie aspektov 3P. Vo vécsine pripadov je spoloc¢enska zodpovednost
podnikov a praktizovanie 3P pripisované zvdésa velkym podnikom. Pri zvySujicej sa
konkurencii v malych a strednych podnikoch je i pre tieto podniky nevyhnutnym opatrenim
zavadzanie CSR aktivit. Spoloc¢enskda zodpovednost’ je pomerne dost’ obSirny pojem, pod
ktorym si mézeme predstavit obsiahlu Skalu aktivit. Tato c¢innost sa nazyva koncept
spolo¢enskej zodpovednosti, ktory je rozdeleny na tri hlavné aspekty. Je to zameranie
spolo¢nosti na tvorbu zisku pri dodrzani socidlneho rozvoja s ohl'adom na Zivotné prostredie.

Spolocenskd zodpovednost’ podniku priniest’ organizacii pozitivny podnikovy imidz a dobra
povest (Grimstad et al., 2020) a pomoct’ zlepsit' organiza¢nui (Du et al., 2013) a socidlnu
vykonnost’ (Tai & Chuang, 2014). Pozornost’ socialnych médii je d’alSim kl'icovym faktorom
pri propagacii CSR (Petrenko et al., 2016).

Parcidlne vysledky dotaznikového prieskumu realizovaného v ramci projektu VEGA
naznacuji dolezitost a vyznam uplathovania CSR v malych a strednych podnikov v
Slovenskej republike. Ako uvadzaji aj autori Zastempowski a Cyfert (2021) k tomu je vSak
potrebné klast’ vacsi doraz na vyznam vydavkov na vyskum a vyvoj ako aj na ¢innosti
stvisiace so ziskavanim finan¢nych zdrojov alebo Cinnosti pri rozvoji alebo modernizacii
infrastruktury, cielom potencialne zvysit’ inovaéné schopnosti spolo¢nosti. Preto je potrebna
najma vicsia podpora Statu malych a strednych podnikoch.

Oblast’ skimania CSR v malych a strednych podnikov ma Siroky kontext a v slovenskych
podmienkach je skiimanad vo vybranych oblastiach. Vyznamnu tlohu tu zohravaju l'udské
zdroje, preto implikaciou pre d’alsi vyskum bude zameranie vyskumu na ulohu l'udskych
zdrojov ako sprostredkovatela medzi uplatiovanim 3P v malych a strednych podnikoch a pro-
environmentalnym spravanim podniku.

Dodatok

Tento prispevok bol vytvoreny v ramci projektu VEGA reg. ¢. 1/0718/22. Rozvoj l'udskych
zdrojov v malych a strednych podnikoch v kontexte vyziev 21. storocia.
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INDUSTRY 5.0 A NASTAVAJUCE ZMENY V OBLASTI PODNIKOVYCH
PROCESOV V KONTEXTE LUDSKYCH ZDROJOV

INDUSTRY 5.0 AND UPCOMING CHANGES IN THE FIELD OF BUSINESS
PROCESSES IN THE CONTEXT OF HUMAN RESOURCES

Katarina HAVIERNIKOV A%
Lukrécia HUNKOVA %

Abstrakt: Industry 5.0 je nova priemyselna revolucia, ktord bude vyznamne vplyvat na podniky, ktoré
budu musiet’ prisposobit’ svoje procesy, postupy a technologie. Tato revolucia prinesie potrebu novych
zrucnosti a znalosti zamestnancov, ktori budu musiet byt schopni spolupracovat’ so strojmi. Cielom
prispevku je identifikovat oblasti, v ktorych je mozné skumat suvislosti Industry 5.0 a vyuZitia
ludskych zdrojov v podnikovych procesoch. Vyuzitd bola metoda PRISMA a bibliometricka analyza.
Pri spracovani prehladu literatury v oblasti Industry 5.0 a nastavajucich zmien v podnikovych
procesoch sa postupovalo podla systematického prehladu publikdcii z medzindrodnej vedeckej
databazy Web of Science. Vysledkom skumania v kontexte témy su Styri oblasti: Ludské zdroje a
organizdcia prace v Industry 5.0; Udrzatelnost v Industry 5.0; Ludska centrickost v Industry 5.0;
Digitdlne technolégie v Industry 5.0.

Kruaéové slova: Industry 5.0, ludské zdroje, podnikové procesy.

Abstract: Industry 5.0 is a new industrial revolution that will significantly affect businesses, which
will have to adapt their processes, procedures and technologies. This revolution will demand new
skills and knowledge from employees who will have to collaborate with machines. The aim of this
contribution is to identify areas where correlations between Industry 5.0 and the utilization of human
resources in business processes can be explored. The PRISMA method and bibliometric analysis were
used. To compile the literature review on Industry 5.0 and emerging changes in business processes, a
systematic review of publications from the international scientific database Web of Science was
conducted. The study vyielded four key areas within the theme: Human resources and work
organization in Industry 5.0; Sustainability in Industry 5.0; Human centricity in Industry 5.0; Digital
technologies in Industry 5.0.

Key words: Industry 5.0, human resources, business processes

JEL Classification: J240, M540, 0140, 0150

1. UVOD

Podnikové procesy obsahuji mnozZstvo logicky usporiadanych uloh, ktoré sa v podniku
realizuju s cielom dosiahnut’ obchodny zamer. Model podnikovych procesov je kl'icom k
pochopeniu, riadeniu, kontrole a overovaniu ¢innosti spolocnosti (Pawlak a Gorka, 2023).
Podnikové procesy je mozné sledovat ako na makro, tak i na mikrourovni, pricom ich
anatomiu je mozné pozorovat’ v Styroch oblastiach. Prva sa tyka transformdcie vstupov, za
ktoré sa povazuji informécie, materidly a poziadavky zdkaznikov, na vystupy procesov.
Druhd oblast’ anatomie procesov suvisi s kontrolou suladu skutkového stavu procesov S
ocakavaniami, poziadavkami, ciel'mi, ako aj uréitymi ramcovymi podmienkami, za ktorych
podnikovy proces prebieha. Tretia oblast’ sa tyka zdrojov, ktoré st potrebné k tvorbe hodnoty,
kam patria zamestnanci, stroje, material, energia, informacné technoldgie. Posledna, Stvrta

2 doc., Ing., PhD., Fakulta socialno-ekonomickych vztahov, Tren¢ianska univerzita A. Dubdeka v Trenéine,
Stdudentska 3, 911 50 Trendin, Slovensko, e-mail: katarina.haviernikova@tnuni.sk

2 Ing., Fakulta socidlno-ekonomickych vzt'ahov, Trenéianska univerzita A. Dub&eka v Trenéine, Stdudentska 3,
911 50 Trenéin, Slovensko, e-mail: lukrecia.hunkova@tnuni.sk
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oblast’ sa tyka procesov, ako celku, ktory pozostava z ¢iastkovych procesov, ktoré v podstate
urcuju pracovny postup a d’al§ie podrobnosti (Blattmeier, 2023; Bititci, 2016).

Do c¢innosti podnikovych procesov su zapojeni l'udia, ktori v podnikovych procesoch
zohravaju vyznamnu tulohu. Vyskumy ukézali, Ze zosuladenie podnikovych procesov
a strategického riadenia Tudskych zdrojov prispieva k dosahovaniu obchodnych cielov
a vykonnosti podniku (Ahmad et al., 2023, Gunawan & Koentjoro, 2023 a d’alsi). Pandémia
COVID-19 odhalila mnohé problémy suvisiace s realizdciou podnikovych procesov, ktoré
dovtedy nebolo potrebné vyrazne prisposobovat’ alebo menit. Doslo k zvyrazneniu potreby
novych foriem prace a do centra podnikovych stratégii sa dostala digitalizacia. Digitalizacia
predstavuje vyzvu pre spolocné myslenie v podnikovych procesoch (Blattmeir, 2023).
Nastavajiice zmeny v oblasti podnikovych procesov st vysledkom implementécie technologii
Industry 5.0. Industry 5.0 je koncept, ktory opisuje piatu fazu priemyselnej revoltcie. Je
zalozeny na principoch kolaboracie medzi 'ud'mi a strojmi, vyuzivani umelej inteligencie a
internetu veci a zvySovani udrzatelnosti. Kolaboracia medzi 'ud'mi a strojmi znamena, Ze
udia a stroje budl spolupracovat’ na vykonavani tloh a rozhodovani. Stroje budi schopné
vykonévat’ rutinné tlohy, zatial' ¢o l'udia sa budi mdct’ sustredit’ na kreativne a strategické
ulohy. Uplatiiovanie umelej inteligencie a internetu veci znamen4, Ze priemyselné podniky
budi vyuzivat tieto technoldgie na zlepSenie svojej efektivity a produktivity. Umela
inteligencia moze byt pouZzita na automatizdciu tloh a na prijimanie rozhodnuti. Internet veci
moze byt pouzity na zber a analyzu dat zo zariadeni a systémov. Studia Zhanga a Chena
(2023) ukézala, Ze pocetna literatira pojedndva o digitdlnych inovacidch v podnikani,
priemysle, predaji a celkovom organizacnom manazmente a len zriedka sa zaobera
digitalnymi zmenami v oblasti riadenia l'udskych zdrojov (HRM). Vysledkom studie st
zistenia, ze l'udia musia prehodnotit’ moznost alebo nalichavost’ digitalnej transformaécie
manazmentu l'udskych zdrojov v kontexte vnutorného a vonkajSieho prostredia organizacie.
HRM ako obchodny partner musi celit’ internym poziadavkam zékaznikov (napr. dodat
digitalne procesy HRM), ako aj externym faktorom, ako napr. konkurencia, vyvoj v odvetvi a
vladna regulacia. S cielom splnenia tychto internych a externych poziadaviek je potrebné
uskutoCnit’ digitdlnu transformdciu a modernizdiciu HRM, bez ktorej nemoze celit
konkurenénym tlakom a ziskat’ obchodnu vyhodu.

Podl'a Armstronga, (2023) st podnikové procesy v kontexte I'udskych zdrojoch stiiborom
¢innosti, ktoré suvisia s riadenim I'udskych zdrojov v organizacii. Zahfiiaji vSetky ¢innosti od
naboru a vyberu zamestnancov aZ po ich odchod z organizécie napr. (ndbor zamestnancov,
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, procesy udrziavania zamestnancov, atd’...)

Vyvoj Industry 5.0 povedie k zmene podnikovych procesov, kedze nové technologie a
postupy zasiahnu ich podstatu. Tieto zmeny ovplyvnia aj poZiadavky na zamestnancov, ktori
budil tieto procesy riadit. Buduci zamestnanci budi potrebovat’ zdkladné znalosti o
technologiach pouzivanych v podnikovych procesoch, aby mohli efektivne spolupracovat’ so
strojmi a zabezpeCit' ich bezchybny chod. Rovnako doélezitd bude l'udskd kreativita a
schopnost’ kritického myslenia na rieSenie zlozitych problémov a inovacii, zatial’ ¢o stroje sa
budt venovat’ rutinnym tlohdm. S prichodom Industry 5.0 sa otvaraji nové moznosti a vyzvy
v oblasti vyuzivania l'udskych zdrojov v podnikovych procesoch.

Oblast’ sktimania vyuzitia ludskych zdrojov v podnikovych procesoch je v literatire
rozpracovana z rdznych uhlov pohladu, pricom absentuje pohl'ad na kontext Industry 5.0.
Tento prispevok preto poskytuje systematicky prehlad oblasti, v ktorych je mozné skumat’
suvislosti Industry 5.0 a vyuzitia l'udskych zdrojov v podnikovych procesoch.

Struktara prispevku je nasledovna. Uvodna &ast’ prispevku zdorazituje dolezitost skimania
oblasti podnikovych procesov v kontexte l'udskych zdrojov a Industry 5.0. Druhd cast
popisuje metodiku spracovania systematického prehl'adu literatiry. Vysledky s agregované
a diskutované v tretej Casti prispevku. Zaver sumarizuje vysledky a stanovuje implikacie pre
d’al8i vyskum.
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2. CIEL A METODOLOGIA

Cielom prispevku je na zéklade systematického prehladu literatiry identifikovat’ oblasti, v
ktorych je mozné skiimat’ stvislosti Industry 5.0 a vyuzitia l'udskych zdrojov v podnikovych
procesoch.

Ciel'om vypracovania systematického prehl'adu literatury je zhromazdit', analyzovat’ a uviest’
dostupné tudaje o oblastiach podnikovych procesov, v ktorych je mozné identifikovat’
prepojenost medzi Industry 5.0 avyuzitim ludskych zdrojov. Na vypracovanie
systematického prehladu literatry bola pouzitd bibliometrickd analyza a Stvorfazovy
vyvojovy diagram PRISMA.

Bibliometricka analyza umoziiuje vyskumnikom zdoraznit' teoretické zéklady konkrétnej
oblasti vyskumu, identifikovat’ hlavné zistenia predchadzajucich $tudii a ur¢it’ budiace napady
na vyskum (Ellili, 2022). Tato analyza bola zaloZena na analyze klI'icového slova ,,Industry
5.0%

V sulade so stanovenym cielom prispevku je vyskumna otazka tejto Studie nasledovna:

VO: Ktoré su najvyznamnejsie oblasti podnikovych procesov, v ktorych je mozné pozorovat
prepojenie tém Industry 5.0 a riadenie [udskych zdrojov ?

Vyber kl'iCovych slov je dolezitym krokom pri realizicii literdrnej reSerSe. Pri prvotnej
analyze a zadani troch kl'acovych slov ,,Industry 5.0%, ,,podnikové procesy* a ,,l'udské zdroje*
v databaze WOS boli najdené iba 3 ¢lanky, ¢o mozZe byt sposobené tym, Ze dana téma je stale
Vv pociatoénych fazach. Pri zadani dvoch klIi¢ovych slov ,,Industry 5.0 a ,,human resources*
bolo ngjdenych 17 €lankov. Pri zadani kl'ai¢ovych slov ,,Industry 5.0 a ,,business processes
bolo najdenych 16 ¢lankov. V oboch pripadoch by bolo mozné vykonanie PRISMA analyzy,
avSak pocet c¢lankov by bol nedostatocny po pouziti potrebnych filtrov na vytvorenie
komplexnej literarnej reSerSe. Z uvedenych doévodov bolo pouzité len jedno kl'ucové slovo
»Industry 5.0 anasledné vykonanie PRISMA analyzy, priom poslednym krokom bola
analyza abstraktov, ktoré sa selektovali na zaklade spojitosti Industry 5.0 s podnikovymi
procesmi Vv kontexte I'udskych zdrojov. Tento pristup tak umoznil ziskat' dostatoény pocet
¢lankov pre analyzu.

Pre vypracovanie systematického prehladu literatiry v uvedenej oblasti sa uskuto¢nil
pociatoény zber udajov v septembri 2023, priCom bola pouzita elektronicka databaza Web of
Science. Pre opravnenost’ $tudie boli zvolené nasledovné kritéria:

- klacové slovo — Industry 5.0,

- rok publikacie — 2018-2023,

- typ dokumentu — ¢lanok,

- WOS index — SSClI,

- jazyk — anglicky,

- Journal Citation Report - Q1-Q2.
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Obrazok 1: Vysledky systematického prehl’adu literatary — PRISMA diagram

Identifikacia vedeckych vyskumov cez databazy a registre
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“*If automation tools were used, indicate how many records were excluded by a human and how many were excluded by
automation tools.

Zdroj: vlastné spracovanie

Vo vyhladavani bolo pouzité kIicové slovo ,Industry 5.0%, na zaklade ¢oho sa dospelo
k prvotnému mnozstvu vedeckych vyskumov (n = 9 779). Jednym z Kkritérii bolo, aby sa
zobrazili len tie vyskumy, ktoré boli publikované Vv rozpiti rokov 2018 — 2023 (n = 5065).
Nasledujucim krokom bola selekcia v zavislosti od typu dokumentu, kde boli zvolené
vyhradne ¢lanky (n = 471). Dalej sa preslo k selekcii na zaklade hodnotenia Gasopisov
v stupnici SSCI (n = 4037). Dalsim krokom bola selekcia na zaklade jazyka, kde boli
vyradené dva ¢lanky (n = 2). Na zaklade Journal Citation Report (JCR) sa vyselektovali tie,
ktoré sa nachadzaji v Q1 alebo Q2, vysledkom ¢oho bola identifikéacia celkovo 32 ¢lankov.
Po tomto kroku sa dospelo k vyskumom, ktoré sa detailnejSie analyzovali (n = 172). Kone¢na
selekcia bola zamerand na analyzu abstraktov jednotlivych vyskumov, kde je mozné
konstatovat’, ze doslo k vyradeniu 141 ¢lankov, ktoré nestviseli s cielom prispevku.

Na obrazku 1 je mozné vidiet' postupnost’ krokov, v rdmci realizovanej analyzy vo forme
PRISMA diagramu. Z prvotne zahrnutych 9 779 vedeckych vyskumov sa tymto spdsobom
identifikovalo 31 tych najrelevantnejSich vo vztahu k predmetnému klIa¢ovému slovu
,Industry 5.0 v spojitosti s podnikovymi procesmi a 'udskymi zdrojmi.

3. VYSLEDKY A DISKUSIA

V prvom kroku sa identifikacii podrobilo kl'i¢ové slovo: Industry 5.0 Extrahovalo sa 9779
vysledkov. Nésledne sa definovali kritéria pre d’alsi vyber:

- Publika¢né obdobie: 2018-2023
- Typ dokumentu — ¢lanok
- Web of Science Index: Social Sciences Citation Index (SSCI)
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- Jazyk — anglicky

Z kI'aic¢ového slova Industry 5.0 sa identifikovali 4 klastre. Klaster 1 obsahuje 16 poloziek,
klaster 2 a klaster 3 obsahuju 8 poloziek a klaster 4 obsahuje 3 polozky. Vo vedeckych
pracach zameranych na Industry 5.0 st najcastejSie kliové prvky napriklad: Industry 5,
Industry 4, udrzatelnost’, big data, vykon. Analyza zobrazuje, Zze Industry 5.0 je aktivna
oblast’ vyskumu, ktord sa zameriava na rézne témy, ako je kolaboracia medzi 'ud’mi a strojmi,
umela inteligencia, big data, internet veci a udrzatel'nost’.

Obrazok 2: VOSviewer mapa kl'a¢ovych slov s vysokym vyskytom
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Zdroj: vlastné spracovanie

Ukézalo sa, ze klI'icové slova, ktoré su najcastejSie spojené s Industry 5.0 su napriklad umela
inteligencia, udrzatel'nost’, manazment, digitdlna transformacia, inovacie, vykonnost’ a i. Tieto
kl'a¢oveé slova naznacuju, ze Industry 5.0 je vnimand ako revollicia v priemysle, ktord je
zalozend na technologidch umelej inteligencie a strojového ucenia. Tieto technologie
umoznuju priemyselnym podnikom integrovat’ fyzické a digitdlne systémy, aby vytvorili
inteligentné a prispdsobivé vyrobné systémy, ¢o bude mat’ vyznamny dopad na podnikové
procesy Vv kontexte l'udskych zdrojov, kedZe technologie vedi k automatizacii uloh, k
zmenam v poZziadavkach na zamestnancov a k potrebam vzdelavania ¢i rozvoja.

Analyzované boli stadie, ktoré prezentuju vystupy vedeckého vyskumu v oblastiach:

LCudské zdroje a organizacia prace v Industry 5.0.
Udrzatel'nost’ v Industry 5.0.
Ludska centrickost’ v Industry 5.0.
e Digitalne technolégie v Industry 5.0.
Najvyznamnejsie zistenia sa tykaju oblasti uvedenych v tabul’ke 1.
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Tabul’ka 1: NajvyznamnejSie zistenia v oblastiach

Oblasti Autori NajvyznamnejSie zistenia v bodoch.
- Navrh styroch stratégii pre prisposobenie inzinierskeho
Broo, et al., 2022 vzdelavania v piatej priemyselnej revolucii.
Suciu, et al., 2023 - Len cCast’ eurdpskych krajin profituje z vyuzivania

Ludské zdroje a organizacia prace v Industry 5.0

Pudskych zdrojov s pokrocilymi digitalnymi zrucnost'ami.

Carayannis, et al., 2022

- Navrh komplexného ramca zalozeného na modeloch
Quintuple Helix, ktory zdoraznuje dolezitost’ spoluprace
medzi vladou, univerzitou, priemyslom, ob¢ianskou
spolo¢nostou a zivotnym prostredim.

Cillo, et al. 2022

- Politiky diverzity, inklazie a posilnenia postavenia l'udi
prispievaju k vyssej organizacnej vykonnosti.

Marlina, et al., 2023

- Digitalne kompetencie maju pozitivny vplyv na HCC.

Scuotto, et al. 2023

- Teoreticky vznik digitalneho humanizmu, ktory
zdoraziuje l'udské zrucnosti.

- Vplyv spoluprace medzi robotom a ¢lovekom na utilitdrne

Eich, et al., 2023 moralne rozhodnutia.
. - Digitalna vyucba jazykov 5.0 vyzaduje nové technoldgie,
Meniado, 2023 zruénosti a kreativitu uéitel'ov jazykov.

Salvadorinho and
Teixeira, 2023

- Navrh konceptu technologického nastroja na podporu a
monitorovanie zapojenia pracovnej sily.

“*g ﬁ Ghobakhloo, et al., 2022 - Identifikacia 16 funkcii trvalo udrzatelného rozvoja.
s
% ‘g - Vytvoreny koncepény ramec v oblasti otvorenych
e Aquilani, et al., 2020 inovacii a spolo¢ného vytvarania hodnét ako poznatok pre
S .~ vytvaranie manazérskych ad hoc stratégii.
. Nahavandi, 2019 - Industry 5.0 vytvori viac pracovnych miest ako odoberie.
*; . -I f.k, v ’ ;. k v ,hl krh
go Kaasinen, et al., 2022 dentifikacia mozn(?stl a vyziev pri onstruovani hladkyc
8w timov ¢lovek-robot.
f:: E‘ -Novy l'udskocentricky pristup k absencii prostrednictvom
8 5 Sitarevic, et al., 2023 podpory dusevného zdravia pomocou dlhodobych
S = organiza¢nych stratégii.
S . . , . v .
< . . - Navrh ergonomickej metddy hodnotenia zaloZenej na
= Brunzini, et al., 2021 , . oo ,
9 analyze pracovného zatazenia pracovnikov na podporu
navrhovania priemyselnych produktov a procesov.
g qc‘)n = Liu and Zhu, 2022 - Financ’ovanie vyskumu na néu-rodnej ﬁrovnri ma za
23 *g - nasledok efekt prelievania vedomosti.
- d " v ., . v -
8 % E g Foresti, et al., 2020 - Glol.:):ahzoyana stz’mdarc'hzama procesov umoziiuje
SIS vytvorit’ inteligentny systém s minimalnym vyskytom

chyb, schopny automatického uéenia a aktualizacii.

Zdroj: vlastné spracovanie

Stcasnad vyskumnéd a inovacna snaha smeruje k vytvoreniu inteligentnych a udrzatelnych
spolo¢nosti, ¢o predstavuje vyzvu, na ktorej pracuje viacero autorov. Carayannis, et al. (2022)
navrhuju komplexny ramec zalozeny na modeloch Quintuple Helix, ktory zdodraziuje
dolezitost’ spoluprace medzi vladou, univerzitou, priemyslom, obcianskou spolo¢nostou a
zivotnym prostredim. Ich cielom je podporit’ ndvrh a implementdciu Super Smart Societies
(S5.0) prostrednictvom technologickych inovacii a posiliiovania Tudi s dérazom na
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udrzatel'nost’. V suvislosti s priemyslom 5.0 Ghobakhloo, et al. (2022) identifikuja 16 funkcii
s potencidlom prispiet’ k trvalo udrzatelnému rozvoju. Tieto funkcie vyzaduju vzajomné
prepojenie a rozvoj v Specifickom poradi na dosiahnutie maximalnej synergie. Nahavandi,
(2019) zdoraziuje novy koncept priemyslu 5.0, kde roboty spolupracuji s 'udskym mozgom,
funguju ako spolupracovnici a zvySuju produktivitu bez straty pracovnych miest.

Z pohladu l'udi a technolégii v priemysle Kaasinen, et al. (2022) identifikuji moZznosti a
vyzvy pri konStruovani odolnych timov c¢lovek-robot. Inteligentni spolocnici strojov sa
stdvaju kl'uCovymi v priemyselnej vyrobe. Liu and Zhu, (2022) zdoéraziiuji nevyhnutnost’
spoluprace medzi akademickou obcou, priemyslom a vladou pre rozvoj inteligentnych
tovarni. V snahe zlepsit’ pracovné podmienky a duSevné zdravie v priemyselnych podnikoch
Brunzini, et al. (2021) navrhuju metdédu na hodnotenie pracovného zatazenia pracovnikov.
Siratevic, et al. (2023) predstavuju l'udskocentricky pristup k absencii, podporujuci dusevné
zdravie prostrednictvom organizacnych stratégii.

V oblasti implementacie umelej inteligencie v inteligentnych spolo¢nostiach Foresti, et al.
(2020) navrhujii novli metdédu s nizkym zlyhanim, ktora zlepSuje tréningové a operacné
procesy. Tieto inovativne aplikdcie maju potencial zlepsit’ kvalitu, udrzatel'nost’ a efektivitu.

Vysledky Studie autorov Eich, et al. (2023) poukazuju na vyznam blizkej spoluprace medzi
robotmi a Pud’mi, ktora ovplyviiuje moralne rozhodnutia Pudi. Cim uZia je tato spolupraca,
tym viac clovek preferuje utilitirne mordlne rozhodnutia, ¢o moze byt spdsobené
prisposobenim l'udskej racionality robotovi alebo nadmernym spoliehanim sa na neho.

V dosledku vyziev, ktoré prindsa piata priemyselna revolucia sa podnikové procesy realizuju
v novych podmienkach. Suciu, et al. (2023) zdoéraznuju dolezitost’ kI'i¢ovych kompetencii pre
udrzatelny prechod na Priemysel 5.0. Cudské zdroje musia byt pripravené¢ porozumiet a
vyuzivat' nové technoldgie. Autori Marlina, et al. (2023) analyzuji model kompetencie
Pudského kapitalu (HCC) zaloZeny na digitalnych zru¢nostiach v ére 5.0.

Stadia autorov Scuotto, et al. (2023) ukazuje, 7e individudlna kreativita a inovécia su
kI'ai€ovymi faktormi podporujiicimi digitalnu transformaciu (DT). Vznika koncept digitdlneho
humanizmu, ktory zddraziuje dolezitost’ l'udskych zru€nosti. Vzdeldvanie je klacovym
prvkom rozvoja l'udskych zdrojov, ¢o potvrdzuju aj autori Broo, et al. (2021), ktori navrhuja
Styri stratégie pre prispdsobenie inZinierskeho vzdelavania v piatej priemyselnej revolucii.

Politiky diverzity, inklizie a posilnenia postavenia I'udi prispievaju k vysSej organizacnej
vykonnosti, tvrdia Cillo, et al. (2022). Prekonanie redukcionistického pohl'adu na riadenie
Pudskych zdrojov a prehodnotenie architektry manaZmentu znalosti st dolezité pre
integraciu HR podl'a paradigmy Industry 5.0. Meniado, (2023) naznacuje, ze digitdlna vyucba
jazykov 5.0 je novou paradigmou vyucby jazykov, ktord vyZaduje nové technologie, zru¢nosti
a kreativitu ucitel'ov jazykov.

V neposlednom rade, Salvadorinho and Teixeira, (2023) navrhuju technologicky nastroj na
podporu a monitorovanie zapojenia pracovnej sily v priemysle 5.0. Tento néstroj, zalozeny na
prediktoroch zapojenia, integruje koucing a gamifikaciu a méze byt €¢innym prostriedkom
udrzatel'ného riadenia 'udskych zdrojov.

Automatizicia a robotika zavddzand v podnikoch je vnimand pozitivne, pretoze znizuje
naklady na zamestnanost’ a zvySuje vyrobny proces. Z makroekonomického hladiska to vSak
nie je dobrd sprava, pretoZe nezamestnani l'udia sa stanti vel'kou zataZou pre $tatny rozpocet
(Mura et al., 2020).

4. ZAVER

Na zaklade vykonania systematického prehl'adu literatiry je mozné identifikovat’ niekol’ko
vyznamnych oblasti podnikovych procesov, kde dochédza k prepojeniu tém Industry 5.0 a
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riadenie l'udskych zdrojov. Medzi najvyznamnejSie problematiky patri prave spolupraca
medzi univerzitami, technoldgiami, l'ud'mi astrojmi sdorazom na zivotné prostredie
a udrzatelnost. Spomenuté faktory tak tvoria inovativnu koncepciu novych podnikovych
procesov v ramci Industry 5.0. V ramci spoluprace buda predovsetkym ovplyvnené najma
vyrobné podnikové procesy prostrednictvom zvySujucej sa produktivity prace a znizenim
chybovosti I'udskych zdrojov. Vyznamnym podnikovym procesom budu taktiez metodiky na
meranie  pracovnej zataze, duSevného zdravia aSstastia zamestnancov Vv ramci
Pudskocentrického pristupu modernych organizacii. Umela inteligencia jednoznacne
zefektivni podnikové procesy a to najma v oblasti ziskavania novych zru¢nosti potrebnych
v ramci rychlo vyvijajicich sa technologii a nepochybne aj v oblasti vzdelavania.

Je potrebné v zavere prispevku upozornit’ aj na uréité limity tohoto vedecko-vyskumny
prispevku. Vyhl'adavanie je obmedzené vzhl'adom k rozsahu prispevku iba na databazu Web
of Science. Dal§im aspektom su iba ¢lanky publikované vo vedeckych asopisoch s vysokou
uroviiou hodnotenia (Q1, Q2), ¢im doslo k vyliceniu relevantnych ¢lankov zo zbornikov
z konferencii, empirickych studii vo forme vedeckych monografii a podobne. Poslednym
limitujacim aspektom je vyber kltucovych slov, ktoré sme sa snazili prekonat’ prijatym
vyhl'adavacim pristupom.

Téma Industry 5.0 je novou témou, v ktorej rezonuje mnozstvo otdzok v réznych oblastiach
hospodarskej reality. Cudské zdroje predstavuju vyznamnu zlozku kazdej organizacie a ich
nahradenie strojmi nie je vzdy redlne, ako z obsahového, tak i finanéného hl'adiska. Aby sa
neprehlbovali socidlne diferencie v spolo¢nosti v dosledku nahradzania 'udskej prace strojmi
asucasne, aby podniky vtejto novej situdcii, ktord Industry 5.0 prinaSa zostali
konkurencieschopné a vykonné, je potrebné tato oblast’ skumat z viacerych aspektov.
Implikaciou pre dalsi vyskum preto su aspekty prace c¢lovek-robot z pohladu prace
personalnych tatvarov v podnikoch.

Dodatok

Tento prispevok bol vytvoreny v ramci projektu VEGA reg. ¢. 1/0718/22. Rozvoj l'udskych
zdrojov v malych a strednych podnikoch v kontexte vyziev 21. storocia.
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VYZNAM HODNOTENIA PODNIKOVEHO VZDELAVANIA A JEHO
PRINOSY Z POHCADU ZAMESTNANCA A ZAMESTNAVATELA

THE IMPORTANCE OF EVALUATING BUSINESS EDUCATION AND ITS
BENEFITS FROM THE PERSPECTIVE OF THE EMPLOYEE AND THE
EMPLOYER

Andrea HORVATHOVA 2
Eva RIEVAJOVAZ

Abstrakt: Ludsky kapitdl je klicovym faktorom uispechu v konkurenénom boji podnikov a organizdcii.
Pre kazdy podnik je vzdelavanie zamestnancov klucové. Vzdelavanie zamestnancov je v sucasnosti
jednym z faktorov, ktoré mesporne ovplyviuju tspesnost podniku a tiez pozitivne ovplyviiuju jeho
imidz. Pre uspech vzdeldvacieho procesu je délezité jeho hodnotenie. Ulohou hodnotenia vo
vzdelavacom procese je informovat zamestnancov, akym spésobom mozu zlepsit' svoje pracovné
vkony a vysledky. Cielom c¢lanku je zhodnotenie a interpretacia ziskanych vysledkov z prieskumov
realizovanych na respondentoch dvoch vybranych podnikov.

Kruaéové slova: hodnotenie, ludské zdroje, podnikové vzdelavanie, zamestnanec, zamestnavatel

Abstract: Human capital is a key success factor in the competitive struggle of businesses and
organizations. For every business, employee education is crucial. Currently, employee education is
one of the factors that indisputably affects the success of the company and also positively affects its
image. For the success of the educational process, its evaluation is important. The role of evaluation
in the educational process is to inform employees how they can improve their work performance and
results. The aim of the article is to evaluate and interpret the results obtained from the surveys
conducted on the respondents of two selected companies.

Key words: assessment, human resources, corporate training, employee, employer

JEL Classification: 015, L26, E24

1. UVOD

Riadenie I'udskych zdrojov je nutné chépat’ ako strategicky a logicky koncipovany pristup k
najcennejSej sucasti organizacie, ktorou st l'udské zdroje. V eurdpskych podmienkach sa
rozvoj vzdelavania a odbornej pripravy stal jednou z podmienok rozvoja nového modelu rastu
zalozeného na zvySeni zamestnanosti.

Pozitivny vplyv na ekonomicky rast, zamestnanost’ a pracovné miesta v oblasti vzdelavania sa
o¢akéava od dosiahnutia primarnych ciel'ov Eurdpskej tnie. Dolezitou vyzvou pre vzdelavanie
sucasnej a buducej pracovne;j sily je jej priprava v stilade s poziadavkami zamestnavatel'ov na
trhu prace a v nadvéaznosti na sucasné inovac¢né trendy.

Proces riadenia l'udskych zdrojov sa uskutociiuje v nadvéznosti na strategické ciele, plany,
kultiru a poslania daného podniku. V stGcasnosti sa jedna o jednu z klacovych oblasti
podnikového manaZzmentu. To, €o aktudlne odliSuje podniky a posiliiuje ich miesto na
konkuren¢nom trhu, st znalosti, schopnosti a predpoklady ich pracovnikov, teda T'udskych
zdrojov. Vo firmach, ktoré maji vytvorené stabilné personalne oddelenie, si to uvedomuju. Je

22 Ing. Horvathova Andrea, Tren¢ianskd univerzita A. Dubleka v Trenéine, Fakulta socidlno-ekonomickych
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to z toho dovodu, ze maju vo svojich radoch personalistov, ¢i Specialistov na vzdeldvacie
programy.

Podnikové vzdelavanie je dolezitd sucast’ starostlivosti podniku o zamestnanca a zahfiia
vzdelavanie v podniku ako aj mimo neho. Pristup k realizacii vzdeldvacich programov
jednotlivych podnikov je velmi odlisny. Vyplyva to z ich predchadzajucich skusenosti,
finanénych moznosti, nahl'adu do problematiky a miery, s akou maju rozpracované plany do
buducnosti. Tieto plany tvoria zaklad efektivnych vzdelavacich projektov.

Podnikové vzdelavanie, ako planovany proces modifikacie znalosti, zrucnosti a postojov,
smeruje k dosiahnutiu efektivneho vykonu v urcitej ¢innosti. Cielom tohto vzdelavania z
hladiska préce je podporit’ schopnosti zamestnanca a uspokojit’ potreby podniku so zretel'om
na osobné potreby zamestnanca. Ciel je zamerany na odstranenie nezrovnalosti medzi
kvalifikdciou a poziadavkami. Je to z dovodu aktualneho vykonu pracovnych cinnosti.
Vysledkom je potom navrh vhodného vzdelavacieho programu v podniku a nasledne jeho
hodnotenie.

1. VYZNAM PODNIKOVEHO VZDELAVANIA V PRAXI

Pri poskytovani vzdeldvania svojim zamestnancom podnik dava na zretel, Ze v nich vidi
perspektivu. Umoziiuje zamestnancom podl'a Vodéka a kol. (2011) dosiahnut’ vyssi stupen
spokojnosti  z hl'adiska vykonu ich ¢innosti. Doéraz kladie aj na zvySovanie
konkurencieschopnosti na trhu prace. Systematické vzdelavanie je potrebné pre uspesné
dosahovanie cielov a stava sa kl'dCovym zrojom konkurenc¢nej vyhody. S nim sa spaja
adekvatne hodnotenie zo strany podniku. Podniky povazuju odbornu pripravu a vzdelavanie
za najvyznamnejSie investicie do l'udského kapitdlu. Zamestnanci st podstatnou a
nezamenitelnou &astou-K napiiianiu cielov podniku vyznamnym spdsobom. St zdrojom pre
vytvaranie ekonomického zitku.

Doraz sa v sucasnosti kladie na skvalitnenie a zdokonalovanie vzdelavacich systémov z
dovodu automatizacie, technizacie a prechodu od vzdelavania k zamestnanosti. Dalgia priorita
spo¢iva v poziadavke rovnakého pristupu k celozivotnému vzdeldvaniu pre vSetky vekové
skupiny a typy vzdelavania. Tymto sposobom sa zabezpe¢i zvySovanie vedomosti, zruénosti
a sposobilosti pracovnej sily. Prostrednictvom socidlno-psychologickej optiky totoZnosti
podporuje predstavu o tom, Ze hodnotenie podnikového vzdelavania je potrebné rozsirit’ a
malo by zahfiiat’ hlavné ciele, ktoré vzdelavanie umozituje 'udom v zmysle rozvijat’ sa,
formovat’ sa a napredovat’.

Ak sa podnik zameriava na zabezpecCovanie cielov podnikatel'skej stratégie prostrednictvom
Iudi, jedna sa o strategické riadenie l'udskych zdrojov. Pri strategickom riadeni I'udskych
zdrojov by mal mat’ konkurencieschopny podnik spravne nastavené a prepojené vzdelavanie
zamestnancov, kvalifikiciu, ciele a vyznam vzdeldvania a v neposlednom rade fazy
vzdelavania.

K cielom a vyznamu vzdeldvania pracovnikov zarad’ujeme zvySovanie urovne vedomosti
a znalosti. Tiez sem patri zmena ich pracovného spravania za ucelom uplného znizenia, alebo
odstranenia odliSnosti medzi charakteristikou zamestnanca a poziadavkami na neho
kladenymi. Jednou z ciest na znizovanie tohoto rozdielu je realizacia vzdelavacich
programov. Spravanie kazdého zamestnanca vplyva na jeho angazovanost’, motivaciu a tiezZ sa
odraza v medzil'udskych vztahoch na pracovisku.

Tieto ciele je potrebné neustale aktualizovat' v stlade s analyzou obsahu sposobilosti
a pracovného miesta. Je potrebné uspeSne vykonavat tieto cinnosti. V'  sicasnom
podnikatel'skom prostredi, ktoré je ovplyvitované viacerymi faktormi, je dolezité spravne a
efektivne riadenie. Medzi viaceré faktory podporujice uspesnost a vykonnost podnikov
patria informac¢né a technické zdroje, dostupnost’ informacii, byt konkurencieschopny,
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efektivne riadenie a pod. Zakladnou podmienkou uspechu kazdého podniku je snaha efektivne
vyuzit' I'udsky potencial, ktory spolu s finanénymi a hmotnymi zdrojmi zabezpe€uje rozvoj
zékladnych kompetencii a schopnost’ podniku byt” konkurencieschopny. Blaha a kol. (2005)
povazuje ludsky, intelektudlny a socidlny kapital disponujici l'udskym a socidlnym
potencialom za prinos pre podnik.

Cielom je pracovna sila, ktord disponuje konkurencieschopnou uroviiou osobnostnych
charakteristik, veducich k vysokému pracovnému vykonu. Prehibenim kvalifikacie ziskava
zamestnanec spravidla poznatky, zrucnosti alebo schopnosti potrebné na vykon dohodnutého
druhu prace. Postoj podniku k rozvoju l'udskych zdrojov moze byt’ zavisly na tom, ako podnik
chdpe vyznam a prinosy rozvoja ludskych zdrojov pre svoju vykonnost. Z hladiska
vytvarania pracovnych miest musia byt predovSetkym malé a stredné podniky schopné
prispdsobovat’ svoju pracovnu silu neustdlym zmenam a ekonomickym podmienkam so
zretelom na zamestnavanie pracovnikov s potrebnou kvalifikdciou, aby boli na danom
pracovnom mieste produktivnej$i v sucinnosti s inovaciami a progresom v podniku. Takymto
sposobom sa v konecnom dosledku zabezpe¢i v stlade s pokrokom dlhodoba
konkurencieschopnost’ ekonomiky (Rievajova, E. a kol., 2009).

2. CIE, A METODOLOGIA

Hlavnym cielom nasho prispevku, na zdklade naSho vyskumu prostrednictvom vyuZitia
vhodnych matematicko-statistickych metdd, je systematické a objektivne zhrnutie informacii
0 zvolenej problematike. Naslednd analyza a aplikdcia ziskanych vysledkov a ich
interpretacia.

Analyza problematiky hodnotenia podnikového vzdeldvania zo strany zamestnancov
a zamestnavatel'ov je vel'mi potrebnd pre stcasny pracovny trh. Zdmerom nasho vyskumu
bolo zmapovat’ situdciu vo vybranych podnikoch a v rdmci naplnenia tohto ciel'a bolo
potrebné si stanovit’ vhodné metody, postupy a vyvojové tendencie hodnotenia vzdelavania,
identifikovat’ a blizsie $pecifikovat’ kvalitativne a kvantitativne zmeny a zistit' mieru zhody
hodnotenia zamestnavatel'mi a zamestnancami.

Zmapovanie stavu nasledne umozni identifikovat’ priestor a definovat’ moZnosti na zlepSenie
poskytnutého vzdelavania a jeho hodnotenia medzi zamestnancami. Pre spracovanie zistenych
faktov bola vyuZitd metdda kvantitativnej analyzy. Kvantitativne ukazovatele sme
analyzovali, interpretovali a komparovali. Kvalitativne ukazovatele sme spracovali a graficky
znazornili v tabul'kach a grafoch. V ¢lanku uvadzame a intepretujeme len vysledné hodnoty.

Z pohladu klasifikacie premennych ziskanych dotaznikovym prieskumom u zamestnancov
oboch spolo¢nosti maju tieto charakter kategoridlnych s moznostou jedno alebo multivyberu
z preddefinovanych moZnosti. V prvom kroku pred samotnymi analyzami sme pristapili k
transformécii premennych do formy bindrnych umelych premennych tak, Ze novovzniknuta
premenna dosiahla hodnotu 1 za predpokladu zvolenia prislusnej moznosti v dotazniku (¢i uz
vol'by ano pri jednovyberovych, alebo prislusnej kategorie pri multivyberovych otazkach) a
hodnotu 0 za predpokladu volby nie pri jednovyberovych, alebo nezvolenia prislusnej
kategodrie pri multivyberovych otazkach.

Transformacia do formy bindrnej premennej predstavuje tieZ vyrazne optimalnu
transforméciu do podoby zobrazenia podielu kladnych odpovedi, kedy priemer ako zakladny
Statisticky indikator takto transformovanej premennej predstavuje zaroveil podiel kladnych
odpovedi v celom subore.

Po transformécii zozbieranych udajov do premennych bindrnych sme pristapili
k podrobnejSiemu skumaniu. Ako prvi sme skumali zavislost' jednotlivych premennych
stvisiacich s procesom vzdelavania a prisluSnych kategoriza¢nych udajov o zamestnancoch.
Pripadna Statisticky vyznamna zavislost medzi prisluSnou premennou a kategoriza¢nou
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premennou zamestnancov (napr. vek) nam evokuje systematicki zmenu prislusnej premenne;j
Vv jednotlivych kategériach danej kategorizacnej premennej (napr. rozdielne vnimanie
skimanej premennej u mladSich zamestnancov ako u zamestnancov vo vys$Som veku), ¢o
bude mat’ za nasledok empirické posudenie hypotéz.

Takato kontingencia ako zéavislost medzi dvoma kategoridlnymi znakmi, z ktorych aspon
jeden ma viac ako dve obmeny vyjadrujeme vztahom r = s. Vychadzame z kontingencnej
tabul’ky Pacdkovej (2009), kdepri overovani dvoch =znakov AaB apri ich
zavislosti/nezavislosti st usporiadané zistené udaje z daného dvojrozmerného vyberového
suboru.

Tabulka 10: Kontingen¢na tabul’ka

A/B b1 07 : bs Spolu
ai N11 N12 . Nis N1~*

az N21 N22 . N2s N2~

ar Nr1 Nr2 . Nrs Nr*
Spolu N1 N2 : N N

Zdroj: Pacakova (2009)

Uvazujeme o znaku A ktory ma r kategorii a znak B ma s roznych kategorii, potom pole
kontingen¢nej tabulky obsahuje r x Spocetnosti. Pocetnosti nij vyjadruji pocet tych
Statistickych jednotiek vo vyberovom stbore, pri ktorych sme zistili kategoriu oboch
premennych A aj B. Na overenie nezavislosti kategorialnych znakov sa najcastejSie pouziva

x?-test dobrej zhody, ktorého zakladnou myslienkou je porovnanie skutoénych zistenych
a teoretickych pocetnosti.
{jo:'j_E:'jjz .

Hypotézy otestujeme testovacou charakteristikou: x? = X5_; Xi_, m , ktorti

nazyvame Stvorcova kontingencia podl'a Pacakovej (2009) .

3. RIESENIE PROBLEMU / VYSLEDKY / DISKUSIA

Dotaznikovou metédou medzi zamestnancami a manazérmi vzdeldvania zamestnancov sme sa
snazili zistit' celkovu spokojnost’ s ¢innostami zamestnancov, ich kvalitu Zivota, ako aj ich
potreby a prepojenie s pracovnym zivotom vo vztahu K zamestnavatelovi. Za Ucelom
naplnenia ciela sme zvolili vyuzitim dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami a
zamestnavate'mi porovnanie pristupov a nazorov na systém vzdelavania a jeho hodnotenia.

V celom procese podnikového vzdelavania sa oCakava, ze vsetci cez vrcholovy manazment,
stredny manazment az po jednotlivych pracovnikov by sa mali spolocne podielat na
prepojeni vzdelavacich cielov s podnikovymi. Takto zamestnanec nadobtida dolezitost’, ktora
moze priniest vy$$iu angazovanost zamestnanca od pociato¢nej fdzy az po kone¢nu. Pre
efektivne riadenie podniku je dblezité nielen mat’ prehl'ad o nakladoch, ale mat’ prehl'ad aj o
prinosoch. Dalej je dblezité poznat vietky vstupy, ktoré je potrebné zhodnotit' a nasledne
d’alej prehodnocovat’ podl'a potreby.
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Problém sme stanovili nasledovne: “Absencia blizSej Specifikacie dobre navrhnutého a
objektivneho procesu hodnotenia vzdeldvania v Slovenskej republike a tiez absencia
poskytovania spitnej vizby, ktord je z roznych dovodov skreslena alebo obmedzena tak zo
strany zamestnavatel'a, ako aj zo strany zamestnanca.

So zretel'om na robotizaciu a automatizaciu, kde pracovné miesta mézu byt pri opakovanych
¢innostiach nahradené strojmi, existuji pracovné pozicie, ktorych vzdelanostny potencial
nebude takymto spdsobom nahradeny. Dolezité je mat na zreteli aj vek zamestnancov a
potrebné je aj odovzdavat’ si informacie pre vykon povolania. Tak st na pracovisku ziadani
star$Si zamestnanci pre svoje skusenosti a vedomosti, ako aj mlads$i pre svoje inovacie a
kriticky nadhl’ad.

Naskyta sa otdzka, ¢i je mozné spravne a efektivne zhodnotit’ podnikové vzdelavanie
vSetkych zamestnancov v rdznych podnikoch, a tak vyriesit problematické nastavenie
jednotlivych procesov vzdelavania.

Z dovodu lepsej prehl'adnosti o konrkétnych repsondentoch a ich vzdelani na grafe uvadzame
zloZenie vyberového suboru podl'a najvyssieho dosiahnutého vzdelania.

Graf 1: ZloZenie vyberového siiboru podla najvyssieho dosiahnutého vzdelania
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50 | ‘I
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, = .. . kél stupia . spolu
vzdelanie maturity ké dplné (8c.) (Mgr., Ing.a  stupfia
' i.) (PhD. ai.)
| 0 3 76 10 112 0 203
| 0 0 28 10 114 0 152

Zdroj: Prieskum autorov, vlastné spracovanie (2022)

Ziadny zamestnanec so zakladnym vzdelanim z vybranych podnikov nam neodpovedal v
dotazniku. Podnikom dominuje 2. stupenl vysokoSkolského Stadia. Treti stupenl nebol
zaznamenany v dotaznikoch, avSak to neznamend, Ze sa tito zamestnanci v podnikoch
nevyskytuji. Stredoskolskym uplnym vzdelanim disponuje viac zamestnancov v podniku
I(oranzova) ako Vv podniku 2(¢ervena). Je to z dbévodu pozicii, ktoré nie su vysoko
kvalifikované.
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Tabul’ka 2: Miera spokojnosti s nastavenym vzdelavanim podl’a poétu odpracovanych rokov

- Vyhovuje Vam nastaveny plan vzdeldvania zo strany
Dizka zamestnavatela
pracovného Spolu
pomeru , :
ano nie

0-1 16 5 21
2-3 53 32 85
4-6 36 12 48
7-10 36 1 37
11+ rokov 124 40 164
Spolu 266 89 355

Zdroj: Vypoéty autorov, vlastné spracovanie (2022)

Tabulka 3: Teoretické pocetnosti — Spokojnost’ s nastavenym vzdeldvacim programov podla
odpracovanych rokov

Vyhovuje Vam nastaveny plan vzdeldavania zo strany

Dizka pracovného zamesmdavatela
Spolu

pomeru

ano nie
0-1 15,6761 5,3239 20
2-3 63,4507 21,5493 85
4-6 35,8310 12,1690 48
7-10 27,6197 9,3803 37
11+ rokov 122,4225 41,5775 164
Spolu 265 89 355

Zdroj: Vypocty autorov, vlastné spracovanie (2022)

{O!'j_E!'j}

2
V tabulke ¢. 3 interpretujeme testovacie charakteristiky . Vo zvyraznenej Zltej bunke

if
je hodnota, ktord predstavuje vyc¢islent testovaciu Stvorcovu kontingenciu. Tuto Stvorcovu
kontingenciu porovnavame s kritickou hodnotou.
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Tabulka 4: Testovacie charakteristiky — Spokojnost’ s nastavenim vzdelavania podPa poétu
odpracovanych rokov

. Vyhovuje Vam nastaveny plan vzdelavania zo
DiZka - :
, strany zamestndavatela
pracovného Spolu

pomeru 4no nie
0-1 0,0067 0,0197 0,0264
2-3 1,7213 5,0683 6,7895
4-6 0,0008 0,0023 0,0031
7-10 2,5427 7,4869 10,0296
11+ rokov 0,0203 0,0598 0,0802
Spolu 4,2918 12,6370 16,9289

Zdroj: Vypoéty autorov, vlastné spracovanie (2022)

Pandemickéd situdcia v poslednom obdobi predstavovala znacne problematicky faktor
suvisiaci so zoskupovanim jednotlivcov na jednom mieste, ¢o v znacnej miere komplikovalo
vzdelavanie. Najviac preferovanou formou vzdeldvania bola zamestnancami stanovena forma
,.Skolenie s lektorom*. U zamestnancov oboch spolo¢nosti bola tato forma zvolena u viac ako
83 % zamestnancov. Vyraznou mierou ma na tuto formu vplyv vek, vzdelanie aj pohlavie
zamestnancov. Druhou najpocetnejSou preferovanou formou je ,,E-learning®.

Nasledujiica tabulka ¢€.5 prezentuje mieru zavislosti vybranych premennych — otdzok
zameranych na vnimanie snahy zamestnavatela o vzdeldvanie zo strany zamestnancov na
zaklade ich charakteristik. Jedinou Statisticky vyznamnou premennou vplyvajiicou na toto
vnimanie je pohlavie na prakticky akejkol'vek hladine vyznamnosti a. Na zaklade
Cramerovho V koeficientu ide vSak o slabt zavislost'.
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Tabul’ka 5: PrehPad miery zavislosti vybranych remenny’ch veku, vzdelania, diiky PP a
y y p
pohlavia)

Otdzka - zavisla Aky sposob vzdelavania Vam najviac vyhovuje?

premennd
vysvetl’ujb,ica Prezencné E-learning S:kolenies Samosti Od koleg.ov
premennd ektorom  dium  na pracovisku
Chi-kvadrat = 14,5940 5,9710 20,7250 4,5930  8,4860
é p-hodnota  0,0022 0,1130 0,0001 0,2041  0,0370
Cramerov V 0,2028 0,1297 0,2416 0,1137 0,1546
© Chi-kvadrat  7,3910 13,2530 8,3320 4,7780  5,3260
g p-hodnota  0,0604 0,0041 0,0396 0,1888  0,1494
g Cramerov V 0,1443 0,1932 0,1532 0,1160  0,1225
% } Chi-kvadrat = 13,6090 23,3880 2,2900 27,4320 3,0110
§ § %;p—hodnota 0,0087 0,0001 0,6826 0,0000  0,5559
S Cramerov V 0,1958 0,2567 0,0803 0,2780  0,0921
o Chi-kvadrat  0,0280 0,0250 4,6390 0,2790  0,5470
é p-hodnota  0,8659 0,8746 0,0312 0,5974  0,4594
= Cramerov V  0,0090 0,0084 0,1143 0,0280  0,0393

Zdroj: Vypoéty autorov, vlastné spracovanie (2022)

Na vysvetlenie legendy k farbam v tabul’ke:

Zelena — V tychto pripadoch je mozné prijat zaver o existencii Statistickej vyznamnosti
zavislosti na hladine vyznamnosti alfa 0,05 a mensej,

ZIta — je mozné prijat zaver na hladine vyznamnosti vicsej ako 0,05 a mensej ako 0,1,
Cervend — nemozno prijat hypotézu o zavislosti premennych.

Predchadzajuca tabulka ndm znézoriiuje miery Statistickej vyznamnosti na urovni ktorych je
mozné prijat’ hypotézu o nezavislosti skimanych premennych od prislusnych faktorov.

Oba subjekty zistuju aj nezaujem zamestnancov a snazia sa odstraiiovat’ nedostatky formou
opakovaného vzdeldvania u oboch subjektov, formou reorganizécie pracovnych miest v jedne;j
spolo¢nosti a formou rekvalifikdcie zamestnanca v druhej spolo¢nosti.

Zistovali sme, aké metody vyuzivaju zamestnavatelia na identifikaciu potrieb. Na zaklade
odpovedi oboch spolo¢nosti sme zaznamenali faktory, ktoré vnimaju ako pozitivne efekty
vzdeldvania u oboch spolo¢nosti, ako aj faktory, v ktorych sa spolo¢nosti liSia. Obe
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spolo¢nosti vnimaju pozitivny prinos vo forme zefektivnenia pracovného procesu, znizenie
chybovosti zamestnancov aj znizenie fluktuacie. Viac ako 95 % zamestnancov oboch
podnikov potvrdili, Ze za hlavny prinos zo vzdeldvania povazuje rozSirenie vedomosti. Sme
rovnakého nazoru ako Armstrong (2007), ktory tvrdi, Ze zamestndvatel svojim
profesiondlnym pristupom a podporou svojich zamestnancov prispieva k rastu produktivity
pracovnej sily i samotnej spolo¢nosti. Vysvetluje, ze ma pre nas velky vyznam zistit
ucinnost’ vzdelavania, aké vysledky prinaSa a aky bude celkovy dopad na podnikatel'sky
subjekt. Pripadne ¢o zdokonalit, aby sme dosiahli eSte vacSiu mieru efektivity. Podla
Koubeka (2009) musi byt vzdelavanie riesené systematicky, pricom sa kladie doraz na
kombindciu viacerych pdsobiacich faktorov.

4. ZAVER

Hodnotenie vzdelavania je nevyhnutné tak pre podnik ako pre samotného vzdelavajuceho sa.
Vzdelavanie a odborna priprava sa v suasnosti povazuju za investiciu pre $tat, podnik aj
jednotlivca. Ludsky a socidlny kapitdl su dolezitymi faktormi formovania inkluzivnej
spolo¢nosti, rieSenia otazok verejného zdravia, redukovania nezamestnanosti, socialnych
nerovnosti a socidlnej exkluzie. Pre podniky je hlavhym cielom hodnotenia podnikového
vzdeldvania dosiahnutie konkuren¢nej vyhody podniku prostrednictvom strategického
rozmiestilovania schopnych a lojalnych zamestnancov. Z d’alSieho hl'adiska je to dosahovanie
zisku, konkuren¢na vyhoda a stabilita na trhu.

Kontinualne zabezpecovanie adekvatnej kvalifika¢nej irovne zamestnancov prostrednictvom
vzdeldvania a rozvoja je preto vyznamnou sucast'ou personalneho manazmentu. Komplexnym
skimanim problematiky zdoraziiujeme potrebu d’alSieho skimania kvantitativnych, ale aj
kvalitativnych zmien, ktoré v stvislosti s hodnotenim podnikového vzdeldvania vznikaji a
majui dopad pre obe strany.

Pre zamestnavatel'ské subjekty je potrebné vytvorit’ systém néstrojov, podla ktorych podnik
moze postupovat’ s cielom efektivneho vzdelavania svojich zamestnancov a dosiahnutia
konkurenc¢nej vyhody na trhu. Tento druh problému bude mozné rieSit' za podmienok, Ze
usilie v oblasti hodnotenia vzdelavania bude vychadzat’ zo Struktur podnikovej politiky a bude
brané ako priorita, kde vzdelavanim zamestnancov ziskaju podniky konkurencnu vyhodu a
tieto investicie sa im vratia niekol’konasobne a budu pre vsetky vekové skupiny zamestnancov
akceptovatelné. Poukdzali sme aj na pretrvavajuce problémy u zamestnavatelov ako
subjektivita a rodova rozdielnost’ a tiez na potreby zamestnancov.

V kontexte problematiky overenia prinosov vzdeldvania pre zamestnavatela predstavuje
znizenie fluktudcie, zefektivnenie pracovného procesu, znizenie chybovosti a zvySenie
spokojnosti a motivacie zamestnancov. Z pohl'adu zamestnanca ide o prinosy vzdeldvania vo
forme rychlejSicho spracovania pridelenych uloh, rozSirenia vedomosti, zvySenia
sebahodnoty, zlepSenia vztahov na pracovisku, ako aj v podobe stladu v pracovnom aj v
osobnom Zzivote. Zamestnanci v oboch podnikoch sa citia byt angazovanymi a hl'adaju pre
seba vyhody v podobe cCasu naviac, flexibilného pracovného c¢asu tak, aby boli
plnohodnotnymi zamestnancami pre podnik.

Dodatok
Tento prispevok bol vytvoreny v ramei projektu VEGA reg. ¢. 1/0037/20.
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PRACOVNE PODMIENKY AKO DOVOD PRACOVNEJ MIGRACIE
SESTIER - PRIEREZOVA STUDIA

WORKING CONDITIONS AS A REASON FOR NURSES' LABOUR MIGRATION
- A CROSS-SECTIONAL STUDY

Dana JASKOVA*

Abstrakt: Odliv pracovnej sily do zahranicia je problém, ktorému venuje odborna verejnost vyraznu
pozornost. Na Slovensku bude vdcsi dopyt po zdravotnickych profesiach ako v sucasnosti. S tym bude
suvisiet' narast nedostatku pracovnych sil v nemocniciach. Dévodom su pravdepodobne ndrocné
pracovné podmienky zdravotnickych pracovnikov a ich vnimanie nedostatocného ohodnotenia za
vykonanu prdacu. Cielom prispevku je interpretovat vysledky casti vyskumu Nastavenia procesov
persondlneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na migraciu lekarov a sestier za prdacou do
zahranicia. Tdto Studia skumala vplyv pracovnych podmienok v Slovenskych nemocniciach na
emigraciu sestier za prdacou do zahranicia. Vyskumny ndstroj bol skonstruovany kombindciou
dotaznika a posudzovacej Skaly a online distribuovany na vyberovi vzorku sestier do réznych typov
nemocnic. Analyzovanii Vzorku tvorilo 751 sestier a oSetrovatelov, ktori ho vyplnili. Pre overenie
vyskumnych hypotéz boli vyuzité rozne Statistické metody. Vysledky ukazali, Ze vnimanie podmienok
prace slovenskych sestier ma priamy vplyv na postoj k pripadnej pracovnej migrdcie sestier.

KPacové slova: pracovna migracia, zdravotné sestry, faktory migracie, dotaznik, Statistické metody

Abstract: The outflow of labour to foreign countries is a problem that receives considerable attention
from the professional community. In Slovakia, there will be a greater demand for health professions
than at present. This will be associated with an increase in labour shortages in hospitals. This is
probably due to the difficult working conditions of health workers and their perception of inadequate
remuneration for the work they do. The aim of this paper is to interpret the results of the research part
of the Setting up HRM processes in hospitals and its impact on the migration of doctors and nurses to
work abroad. This study investigated the impact of working conditions in Slovak hospitals on the
emigration of nurses to work abroad. The research instrument was constructed by combining a
guestionnaire and an assessment scale and distributed online to a sample of nurses in different types
of hospitals. The analyzed sample consisted of 751 nurses who completed the questionnaire. Different
statistical methods were used to test the research hypotheses. The results showed that the perception
of working conditions of Slovak nurses has a direct influence on the attitude towards possible labour
migration of nurses.

Key words: labour migration, nurses, migration factors, questionnaire, statistical methods

JEL Classification: C19, 132, J8

1. UVOD

Zdravie je zakladom pre kvalitny Zivot ¢loveka. Ovplyviiuje ho samotny jednotlivec, jeho
imunita, okolie, a taktieZ aj zdravotnictvo a jeho kvalita. Zdravotnictvo tvoria odborné
¢innosti, zariadenia a institacie, sustredené na zdravotnu starostlivost’ obCanov §tatu. Pre jeho
zabezpeCenie je nevyhnutné fungujuce zdravotnictvo, ktorého sucastou je trh prace, na
ktorom tito l'udia vystupuji. Trh prace a zdravotnictvo su vzdjomné prepojené. Odliv
pracovnych sil zo zdravotnictva a zhorSujlica sa kvalita slovenského zdravotnictva
predstavuju negativny vyvoj. Tento vyvoj je nutné analyzovat’ a podlozit’ faktami.

24 RNDr. Dana Jaskova, PhD., Faculty of Social and Economic Relations, A. Dubéek University of Trenéin
Studentska 3, 911 50 Trencin, Slovakia, e-mail: dana.jaskova@tnuni.sk
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Zvysujica sa migracia zdravotnickych pracovnikov vzbudzuje na celom svete pozornost
obCanov aj politikov. Dopady migracie na fungovanie zdravotnictva st signifikantné.
Mobilita zdravotnickych pracovnikov sa zvySuje, najmd v désledku starnutia populécie a
nedostatku Specializovaného personalu v niektorych ekonomikach a v nasledujucich rokoch
bude pravdepodobne pokracovat (OECD, 2019). Politické rozhodnutia zamerané na
ovplyvnenie migracie su problematické, nakol'’ko va¢s§inou nie st k dispozicii validné daje. V
Eurdpe sa otazka migracie zdravotnych pracovnikov stala aktualnou v poslednych 20 rokoch.
Pracovny trh vyspelych zemi sa otvoril a je realne riziko, Ze krajiny strednej a vychodnej
Eurépy sa stani na dlhé obdobie zdrojovymi krajinami, nahradzujice nedostatok
kvalifikovanych odbornikov.

Ciel'om ¢lanku je prezentovat’ vysledky prierezovej Studie, v ktorej boli skiimané push a pull
faktory pracovnej migracie slovenskych sestier.

2. MIGRACIA ZDRAVOTNICKYCH PRACOVNIKOV

Medzinarodné migrécia sestier je do vel'kej miery spdsobend tym, ze toto povolanie v sektore
zdravotnictva nie je viazané na konkrétnu krajinu alebo ndrod. Zdravotna starostlivost’ je v
ramci moznosti porovnatel'na vSade na svete, liSi sa najmé Uroviiou poskytovanych sluzieb,
uroviiou znalosti persondlu, kultirnymi zvyklostami a viac ¢i menej modernym vybavenim.
(Lozano et al., 2015; Buchan, 2015). Odchod zdravotnych sestier moZe narusit’ poskytovanie
zdravotnickych sluzieb a tiez ich kvalitu. Migracia z neatraktivnych regionov a sucasne
nezaujem o migraciu do tychto regionov ma mnohé ekonomické a socidlne dosledky pre
pacientov, sestry, nemocnice a $tat. Pre nemocnice a §tat to znamena vysoky tlak zo strany
persondlu, verejnosti a vysSie finanéné vydavky (Tupd, 2020). Z hladiska dlhodobej
udrzatel'nosti je pre Slovensko nevyhnutné vytvorit’ priaznivé prostredie, zlepSit' pracovné
podmienky pre vSetkych zdravotnickych pracovnikov, a to aj s vyuzitim novych technologii.

ZlepSenie pokrytia zdravotnymi sluzbami a realizdcia prava na najvysSiu dosiahnutelnu
uroven zdravia zavisi od ich dostupnosti, pristupnosti, prijatel'nosti a kvality sluZieb. Globalny
koédex WHO o medzinarodnom nabore zdravotnickeho personalu bol predovsetkym reakciou
na emigraciu zdravotnych sestier a inych zdravotnickych pracovnikov z krajin s nizkymi a
strednymi prijmami do krajin s vysokymi prijmami. Zatial' ¢o sa vel'ka pozornost politik
sustred’'uje na dosledky migracie pracovnej sily s nizkou kvalifikdciou, mnohi migranti st
vysoko kvalifikovani. Niektoré Stadie ukazuja, Ze prilev vysoko vzdelanych migrantov moze
potlait’ mzdy a vytla¢it domécich zdravotnickych pracovnikov, ktori hl'adajii podobné
povolania alebo vzdeldvacie prilezitosti (Lo Sasso, 2021). Iny vyskum vSak ukézal zlepSenie
V oblasti inovacii a produktivity prostrednictvom komplementarnosti pracovnikov. Trh prace
v zdravotnictve je doleZity pre svoju velkost a dolezitost’ lekérskej prace pri zabezpecovani
zdravotnej starostlivosti a naslednych vysledkoch pre pacientov. Trh prace v zdravotnictve
nepredstavuje homogénnu masu pracovnikov. Pracovnd sila sa pre niektorych pracovnikov
vyznacuje dlhymi obdobiami vzdelavania, rozsiahlou reguldciou vstupu a spravania sa v
sektore, Sirokym suborom pracovnych zmlav a typov zamestnania a jednotlivcami casto
pracujucimi v timoch (Lee et al., 2019).

Vyskumy ukazuji, Zze migracné faktory, ktoré zdravotnickych pracovnikov vytlacuji z
vlastnej krajiny a v inych naopak pritahuji (push — pull faktory), su na strane domaceho
prostredia zlé mzdové a pracovné podmienky a malo prileZitosti k osobnému rastu. Vyhodou
na strane cielovych krajin je ponuka podstatne vysSieho prijmu, zlepSenia pracovného
prostredia a zaistenie lepSicho zivota pre seba i pre svoju rodinu. V kontexte teérie ,,push* and
,pull su hlavnymi ekonomickymi motivaciami, ktoré stoja za zdmerom migrantov opustit’
svoju domovsku krajinu a hladat si zamestnanie v zahrani¢i, mzdy, niz§ia miera
nezamestnanosti a vyssi pocet volnych pozicii. Slovenskd republika je v tomto ohlade
povazovana za potencialne zaujimavu ,,zdrojova‘ krajinu, ktora by mohla dodavat’ bohatym
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krajinam Eurépskej Unie (EU) chybajucich lekarov a sestry. Nespokojnost mladsich lekarov
a sestier s platmi je vSeobecne znama. K tomu pristupuju ich relativne dobré jazykové znalosti
a neexistencia vyznamnejSich administrativnych prekazok pre pracu v zahraniéi. Riziko
odchodu spominanych zdravotnickych pracovnikov byva Casto na Slovensku spajané s
ohrozenim dostupnosti a kvality zdravotnej starostlivosti.

Trh prace v eurdpskych krajinach sa vyznacuje nedostatkom vysokokvalifikovanej pracovnej
sily. Chybaju odbornici v oblasti IT, priemyselni odbornici, ako aj lekari a zdravotné sestry. V
suvislosti s touto problematikou je trh prace na Slovensku dramaticky najméd v sektore
zdravotnictva a socialnej starostlivosti (Tupa a kol., 2020). Nedostatok pracovnej sily v
zdravotnickych profesidch je dlhodobo pozorovany v krajinidch zapadnej Europy, ktord po
rozsireni Europskej tnie vyuziva ako zdroj pracovnej sily v tomto sektore imigraciu
kvalifikovanej a vysokokvalifikovanej pracovnej sily z novoprijatych krajin (Yates, 2010;
Kovacheva et al., 2015; Pichlhofer et al., 2015). Otazka migracie pracovne;j sily uzko stvisi so
zmenami na trhu prace. Viacer¢ Studie ukazali, ze prilev vysokokvalifikovanych migrantov v
zdravotnictve moze znizit mzdy a vytlac¢it domdcich zdravotnickych pracovnikov, ktori
hl'adaju podobné pracovné prilezitosti (Lo Sasso, 2021). Pracovna sila sa vyznacuje dlhym
obdobim odbornej pripravy niektorych pracovnikov, rozsiahlou regulaciou vstupu a spravania
sa po nastupe do sektora, Sirokym suborom pracovnych zmliv a typov zamestnania a
jednotlivcami ¢asto pracujucimi v timoch (Lee et al., 2019).

Z dlhodobého hladiska je v rozvinutych krajinach kriticky nedostatok zdravotnych sestier a
lekdrov. Dovodom je starnutie populdcie, vSeobecne neatraktivne pracovné podmienky v
zdravotnictve, najmi nadmerny pracovny cas, praca na zmeny a relativne nizSie mzdy v
porovnani s inymi sektormi (OECD, 2021). Medzi push a pull faktory migrécie patria mzda,
pracovné podmienky a nedostatok prilezitosti na osobny rast. V tejto suvislosti sa Slovenska
republika povazuje za potencialnu zdrojovl krajinu, ktord by mohla dodat’ bohatym krajinam
EU chybajtcich lekarov a zdravotné sestry. Health Policy Institute vo svojom dokumente
(Palenik, 2021) sumarizuje buduci rozdiel medzi dopytom a ponukou pracovnej sily na
slovenskom zdravotnickom trhu prace. Vychadza z predpokladanej ponuky absolventov a z
roz§irovania a nahradzania dopytu. Trendy v emigracii zdravotnickych pracovnikov, ktoré sa
objavili po vstupe Slovenska do EU, podkopali udrzatelnost’ zdravotnickych pracovnikov a
poskytovania zdravotnej starostlivosti.

Tieto problémy sa prejavili podas pandémie COVID-19 (Vojtovi¢ a kol., 2021). Studia
Specifikovala Styri kI'iCové faktory migracie: rozvoj l'udskych zdrojov, ekonomické faktory,
pracovné podmienky a socialne faktory. V roku 2019 uskutocnil Health Policy Institute
prieskum o dovodoch odchodu zdravotnych sestier. Primarne boli identifikované tri faktory:
nizke mzdy, prepracovanost (Co sa prejavilo v mnoZstve nad€asov) a postavenie sestier v
spolo¢nosti.

Sestry tvoria dolezitt zlozku zdravotnickeho personalu, priblizne tretinu. Az 49% sestier chce
odist’ v najblizSom obdobi do dochodku, 12 % sestier chce odist’ do predc¢asného dochodku a
viac ako 20% sestier chce zmenit’ profesiu. Z vysledov citovanych vyskumov vyplyva, Ze len
priblizne 18% sestier chce nad’alej pracovat’ v sektore zdravotnictva. Z d’alSich publikovanych
vyskumov, ktoré zhrnula Poliakova et al. (2022) uskuto¢nenych v eurdpskych krajinach,
vyplyva, ze hlavnymi pri¢inami migracie sestier s: pracovné podmienky, financné
ohodnotenie, prestiz povolania. Zaujem o profesionalnu emigraciu maju najma mladsie sestry
s kratSou praxou. Ich dovody emigracie st nizky plat, vysokd zodpovednost, pracovné
pretazenie, nedostatocna podpora zo strany vedenia. Sestry z dlhSou praxou uvazuji o
emigracii za pracou pri pocitoch frustracie, stagnacie a nedostatku prilezitosti pre kariérny
postup. Profesijna migracia sestier mladSieho veku sposobuje na Slovensku prestdrnutost’ v
osetrovatel'stve. Podl'a udajov NCZI (2021), v roku 2021 tvorili sestry vekovej skupiny 45 —
49 rokov, 21,77% z celkového poctu sestier na Slovensku. Za obdobie 2012 — 2021 sa podiel
sestier vo veku 30 — 39 rokov z 28,8% znizil na 14,0%, ¢o znamena pokles na polovicu za 10
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rokov. V pripade odchodu vsSetkych sestier v dochodkovom veku do starobného alebo
predc¢asného dochodku by nastal kolaps slovenského zdravotnictva. Ddsledna znalost
faktorov, ktoré ovplyviiuju rozhodnutie pracovne emigrovat’ do zahraniCia, prijatic opatreni
na znizenie vplyvu tychto faktorov, uplatiiovanie konceptu Age manazmentu Vv
oSetrovatel'stve, to vSeto su vyzvy, ktorych rieSenie malo byt uz niekol’ko rokov zavedené na
Slovensku v praxi (Ondrusova et al., 2023).

3. METODIKA STUDIE

V stadii, uskutoénenej zaciatkom roka 2023, bol jednym zo skimanych konceptov pracovna
emigracia slovenskych sestier. Vzhl'adom na velku diverzitu faktorov, ktoré ovplyviuji
skimany fenomén, bolo treba vytvorit dostatocnti bazu udajov, ktora umozni skamat
posobenie ekonomickych, socidlnych a inStituciondlnych faktorov na skiimany fenomén.
Vyskumny problém a z toho vyplyvajuci ciel’ je zndzorneny na nasledujicom Obrazku 1.

Obrazok 1: Grafické znazornenie vyskumného
Faktory Koncept

| Socialne \

|Ekonomické | Emigracia

|In§titucionélne /

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyskumnym problémom bolo popisat’ a kvantifikovat’ aké su dovody migracie slovenskych
sestier za pracou do zahranicia, ktoré faktory najviac ovplyviuju rozhodnutie sestier
emigrovat’ za pracou do zahrani¢ia a pomocou Statistickych metod identifikovat’ vztahy
medzi faktormi. Ciel'om prierezovej Studie bolo odhalit’ push a pull faktory dévodu odchodu
sestier zo slovenskych nemocnic. Stanovenych bolo viacero vyskumnych otdzok a z nich
formulovanych hypotéz. Aby sme mohli odpovedat’ na vyskumné otdzky a preskimat
platnost’ stanovenych hypotéz a tym odpovedat’ na vyskumné otazky, bolo nevyhnutné ziskat
vhodné data, ktoré meraji definované konStrukty. Pre ziskanie dit a meranie bol ako plan
vyskumu zvoleny prieskum, prieskumntt metodu tvoril anonymny elektronicky dotaznik.

PoloZzky dotaznika boli zostavené na zaklade literarneho prehladu, analyz zahrani¢nych
nastrojov a uskutocneného kvalitativneho prieskumu v teréne. Vysledky kvalitativneho
prieskumu boli zaznamenané v pisomnej podobe. Na zdklade kvalitativnej analyzy bolo
stanovenych pat’ domén spokojnosti, postojov a ndzorov:

Doména 1 (D1): Spokojnost’ s podmienkami prace pred obdobim COVID-19
Doména 2 (D2): Postoj k zmenam podmienok prace v obdobi pandémie COVID-19
Doména 3 (D3): Postoj k miere vplyvu podmienok prace na emigraciu

Doména 4 (D4): Postoj k odliSnostiam podmienok prace doma a v zahranici
Doména 5 (D5): Postoj k moznosti emigracie

Nasledne boli vymedzené konstrukty (oblasti), ktoré z pohladu odbornikov (Tupa, 2020)
maji vplyv na rozhodnutie sestier emigrovat za pracou do zahrani¢ia a vo velkej miere
ovplyviiuju ich pracovnu spokojnost’. Su to:

e Materidlne podmienky prace,
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¢ Riadenia a organizac¢na kultura,
e Vnutorné nastavenie personalnych ¢innosti,
e Vonkajsie nastavenie pracovnych podmienok.

Vo faze operacionalizacie boli konstrukty charakterizované meratelnymi premennymi
(polozkami), ktoré napinali konstrukty v jednotlivych doménach. V pilotnom prieskume bol
dotaznik rozdeleny na dve Casti. V prvej Casti sme sa respondenta dopytovali na osobné
demografické a socialne udaje, ktoré suviseli s cielom prieskumu. V druhej Casti sme skimali
spokojnost’ a postoj respondenta k roznym aspektom prace sestier. Boli definované Skaly
spokojnosti a postojov (pétstupniova Likertova S$kala). Odpovede respondentov v pilothom
prieskume boli statisticky analyzované pomocou exploracnej faktorovej analyzy. Na zaklade
dat z pilotného prieskumu boli identifikované a pomenované styri faktory, ktoré koreSponduja
s vymedzenymi konstruktami:

Faktor 1 (F1): Vybavenie

Faktor 2 (F2): Komunikacia
Faktor 3 (F3): Hodnotenie

Faktor 4 (F4): Spolocenska klima

Pomocou polozkovej analyzy bolo zistené ako jednotlivé polozky dobre merajii definované
konstrukty (Cronbachovo alfa). Otazky, ktoré dostatoéne nesaturovali skimané faktory alebo
vzijomne korelovali, boli vypustené. Struktira kone¢nej verzie dotaznika pozostavala z 95
uzatvorenych otazok (z toho 14 sa tykalo demografickych a socidlnych charakteristik
respondenta) a jednej otvorenej otazky.

Dotaznik bol rozdeleny do niekolkych casti, ktoré z pohladu rieSitel'ského kolektivu a
literarnej reSerSe, suvisia so spokojnostou sestier s pracou v nemocniciach na Slovensku a
vnimanim problému ich pracovnej emigracie. Prva ¢ast’ dotaznika obsahovala demografické a
socialne udaje respondenta. Druha Cast’ dotaznika, posudzovacia Skala, obsahovala otazky
tykajlice sa nezavislych premennych, domény D1 — D4. Kazda doména bola napliovana 15
rovnakymi polozkami (I1 - 115), ktorych Struktira koreSpondovala s identifikovanymi
faktormi F1-F4. Polozky odrazali spokojnost’ alebo postoj respondenta. Mieru mohol
respondent vyjadrit pomocou pat'stupniovej Likertovej skaly. Tretia ¢ast’” obsahovala otazky,
ktoré merali zavisla premennu D5. Na nasledujicom obrazku (Obraok 2) je znazorneny
model vyskumného problému, ktory vyplynul z vysledkov pilotného prieskumu,
definovanych konceptov, domén, faktorov a prislusnych poloZiek. Smer Sipok z domén do
konceptov a medzi samotnymi konceptami naznacuje predpokladany kauzalny vztah. Cielom
prieskumu je odhalit’ vel'kost tohto vplyvu z nameranych hodn6t, ziskanych z dotaznika.
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Obrazok 2: Komplexny navrh modelu vyskumného problému
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Navrhnuty model méze byt po komplexnom Statistickom zhodnoteni ¢iastocne modifikovany,
aby lepSie zachycoval povahu tudajov ziskanych od respondentov. Komplexna Statisticka
analyza zahffia univariantnd, bivariantni, multivariantnu analyzu vSetkych premennych.
Vysledny model bol zostaveny pomocou metddy Strukturdlneho modelovania (SEM —
Structural Equotion Modeling)

4. VYSLEDKY A DISKUSIA

Elektronicky administrovany dotaznik, s Likertovou Skéalou, bol zaslany manaZmentu
slovenskych nemocnic. Zaroveii bol odporacany Slovenskou komorou sestier a pérodnych
asistentiek a uverejneny na ich oficialnej webovej stranke. Z tohto hl'adiska bol vyber vzorky
povazovany za randomizovany, nakol’ko zo skiimanej populacie mala kazda jednotka rovnaka
pravdepodobnost’ dostat’ sa do vyberového suboru. Schéma kodovania jednotlivych odpovedi
bola vyvinuta tak, aby hodnoty (1 az 5) odzrkadlovali ciel vyskumu, teda identifikovat’
najdolezitejSie apekty, ktoréovplyviiuji migraciu sestier. NajsilnejSiemu suhlasu alebo postuju
bola pridelend hodnota 5.

Dotaznik vyplnilo 751 respondentov. Chybajtce alebo podozrivé tdaje boli nahradené
aritmetickym priemerom ostatnych hodnot. Zo zakladnej univariantnej analyzy vyplynulo, ze
priemerny vek respondenta bo 45,33 rokov. Priemerny pocet odpracovanych rokov
respondentov bol 23,13 rokov. 78% uviedlo vlastné byvanie (dom, byt). Viac ako polovica
respondent, 53,79% pracuje vo fakultnej alebo univerzitnej nemocnici, 71,77% v S$tatnej
nemocnici. Podrobnejsie st vysledky vsetkych poloziek z prvej Casti dotaznika (demografické
a sociadlne udaje respondenta) uvedené v nasledujucej frekvencnej tabul’ke (Tabulka 1).
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Tabul’ka 11: Demografické a socialne charakteristiky respondentov
Pocetnost” Percento

(N) (%)

Pohlavie Muz 34 453
Zena 717 95,47

Vek (rok) 22-32 99 7,60
32-42 124 13,58

42-52 298 40,61

52-62 207 3391

62-72 23 4,31

Rodinny stav partner/partnerka 47 6,26
rozvedena/rozvedeny 95 12,65

slobodna/slobodny 136 18,11

vdova/vdovec 20 2,66

vydata/zenaty 453 60,32

Najvyssie dosiahnuté vzdelanie  stredné odborné 236 31,42
vysokoskolské I. stupnia 187 24,90

vysoko$kolské II. stupiia 328 43,68

Pocet odpracovanych rokov 0-10 141 18,77
v zdravotnictve na Slovensku 10-20 143 19,04
20-30 190 25,30

30-40 205 27,30

40-50 71 9,45

50-60 1 0,13

Zdroj: Vlastné spracovanie

V univariantnej analyze bolo vypocitané polozkové skore pre kazdu otazku (kdédovanie bolo
1, 2, 3, 4, 5). Nasledne bolo vyjadrené priemerné skore za jednotlivé polozky, zndzornené
vyskou stipca. Vyjadrenie priemerného skore pre jednotlivé faktory v doménch D1 -D4
uvadza Obrazok 3.

SKORE - MIERA NESPOKOJNOSTI
RESPONDNTA
¥

D1 D2 D3 D4

C—/F1 EEEIF2 CCOF3 R4 —e— Priemer

Obrazok 3: Vyjadrenie priemerného skore
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V grafe na Obrazku 3 je taktiez zaznamenané priemerné skore za celi doménu. Domény D2,
D3 a D4 vyjadrovali postoj respondenta. NajvyznamnejsSie bola hodnotena dimenzia D4, kde
sa respondent hodnotli $tatisticky rozdielne podmienky prace doma a v zahranici, priCom tak
ako sme predpokladali, podmienky doma sestry hodnotili ako vyrazne horsie. To sa potvrdilo
aj prihodnoteni miery vplyvu podmienok prace na emigraciu. Zavisla premenna (D5 - doména
Emigracia) bola merana pomocou Styroch poloziek. Priemerné skore bolo 3,81. Tak ako v
prdchadzajicich doménach, hodnota priemerného skore, bliziaca sa k hodnote 5, vyjadrovala
pozitivny postoj k migradcii respondenta. Faktor, ktory najviac ovplyviiuje pozitivny postoj
k emigracii bol faktor F4, Spolocenska klima, ktory dosiahol priemerné polozkové skore za
domény D1 — D4 hodnotu 4,09. Faktor pozostaval z poloziek: Byrokracia a administrativa,
Prestiz zdravotnickeho zariadenia a Aktualna politicka, ekonomicka a socialna situacia na
Slovensku. Tieto dovody predstavuju push faktory, teda to ¢o naviac tla¢i na emigraciu sestier
za pracou do zahranicia.

Z vysledkov univariantnej analyzy d’alej uvadzame (Tabulka 2) tri najfrekventovanejSie
odpovede v skimanych doménach pri vyjadreni najvicsej nespokojnosti alebo negativneho
postoja k trom najviac frekventovanym odpovediam respondentov. Pocetnost’ je vyjadrend
percentudlne.

Tabulka 2: Niektoré vysledky univariantnej analyzy

Doména 1: Podmienky prace pred obdobim pandémie COVID-19 - vyjadrenie spokojnosti

61,97 Aktualna politicka, ekonomicka a socialna situacia na Slovensku

Nedostatok sestier a s tym spojena pracovna zat'az, nadcasy, sluzby,

38,70 urgentné pripady atd’.

36,44 Byrokracia, administrativa

Nespokojny [%]

Doména 2: Podmienky prace v obdobi pandémie COVID-19 -vyjadrenie postoja

g 50,53  Aktudlna politickd, ekonomicka a socialna situacia na Slovensku
E 4016 Nedostatok sestier a s tym spojena pracovna zat'az, nadcasy, sluzby,
7 ’ urgentné pripady atd’.
'E 26,05  Prestiz zdravotnickeho povolania
Doména 3: Co ovplyviiuje odchod sestier do zahrani¢ia - vyjadrenie postoja
g 87,77 Odmenovanie za pracu
-g 73.94 Nedostatok sestier a s tym spojena pracovna zat'az, nadcasy, sluzby,
% ; urgentné pripady atd’.
E g 65,56 Vybavenie pracovne

Doména 4: Vnimanie odlisnosti v podmienkach prace doma a v zahranici - vyjadrenie postoja

2 85,24 Odmenovanie za pracu

Odlis
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73,27 Zamestnanecké vyhody, benefity a pod.

68,22 Pristrojové zabezpecenie

Doména 5: Vnimanie pracovnej emigracie sestier - vyjadrenie postoja

< Nie
Ano [%] [%]
11,44 35,51 . i .
Uvazujete si hl'adat’ pracu v zahrani¢i?
6.40 4293 Je pravdepodobné, ze v priebehu jedného roka odidete pracovat’ do
zahranicia?
758 4162 Akby ste odili za pracou do zahranicia, mala by na toto rozhodnutie
’ ’ vplyv pandémia COVID-u 19 a spdsob jej rieSenia na Slovensku?
4508 332 Je moZné podstatnou mierou ovplyvnit’ emigratné nalady a odchod

sestier za pracou do zahranicia?

Zdroj: Vlastné spracovanie

Najvyssia pocetnost’ (88%) vyjadrujuca postoj respondenta, ¢o najviac ovplyviluje odchod
sestier (teda push faktor) je odmenovanie za pracu. Tento faktor bol aj najvac¢sSim pull
faktorom (85%). K d’alSich najvyznamnej$im push faktorom patril nedostatok sestier a S tym
spojena zataz, nadcasy a sluzby. Ako vyznamny pull faktor boli oznadené zamestnanecké
vyhody a benefity. Skoro polovica respondentov (45%) sa domnieva, Ze podstatnou mierou
mozno ovplyvnit emigracné nalady a odchod sestier za pracou do zahranicia.

V bivariantnej analyze bola zistovand miera vplyvu nezavislych premennych na zéavislu
premennu Emigracia. Zaujimalo nds, ¢i existuje vztah medzi postojovym vyhlasenim
respondenta a niektorymi jeho demografickymi tidajmi.

Validita a reliabilita bola posudzovna na zaklade vysledkov konfirmacnej faktorovej analyzy
a polozkovej analyzy, pomocou koeficientu Cronbachovo alfa. Vyjadreny bol index vnutornej
konzistencie kazdej domény pomocou koeficientu Cronbachovo alfa.. Vysledné hodnoty pre
posudenie validity a variability st v nasledujtcej tabul’ke.

Tabulka 3: Niektoré vysledky univariantnej analyzy

Priemerna
medziprvkova Cronbachovo
Doména korelacia alfa
D1 0,327 0,879
D2 0,336 0,878
D3 0,310 0,868
D4 0,384 0,893
D5 0,378 0,651

Zdroj: Vlastné spracovanie

V metodologii je vdcsinou uvedena minimalna poziadavka 0,80 na reliabilitu vyskumného
nastroja. Koeficient 0,70 naznacuje, Ze néstroj ma isté problémy a pri udaji pod 0,60 treba k
vyskumnému néstroju pristupovat’ opatrne. V naSom pripade bola pouzitd posudzovacia Skéla
spokojnosti a postojov, kde zvyCajne byva reliabilita o nieCo nizsia. Spol'ahlivost’ néstroja
bola Setkych dimenziach, hodnotena koeficientom Cronbachovo alfa vyssia, bola vyssia ako
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0,80. Isté problémy st s doménou D5, ktora je vSak nasycovana nizkym po¢tom poloziek. Pri
opakovanom pouzitidotaznika by bolo vhodné dimenziu doplnit’ o d’alSie polozky.

V (dalSej casti analyzy vyskumu nasledovala multidimenzionalna analyza, ktora bola
zamerana na vytvorenie konecného modelu pomocou metddy Strukturdlneho modelovania
(SEM — Structural Equotion Modeling) Vysledny model a kvantifikované vztahy medzi
jednotlivymi konceptami, doménami a faktormi budu publikované.

5. ZAVER

V sucasnosti je pracovna migracia zavaznym ekonomickym, socidlnym a politickym
problémom. Problematika pracovnej migracie uzko stvisi so zmenami na trhu prace.
V spolo¢nosti je vel'mi diskutovana téma pracovnej migracie zdravotnickych pracovnikov. Je
samozrejmé, ze zdravotnicke systémy moézu fungovat’ len so zdravotnickymi pracovnikmi,
ktorych je ale na trhu prace nedostatok. Analyzovat’ faktory, ktoré vplyvaju na rozhodnutie
emigrovat’ za pracou je preto velmi dolezité. Prezentovana prierezova $tudia sa zaoberala
postojmi k pracovnej migracii zdravotnych sestier na Slovensku a tvorila ¢ast’ vyskumu, ktory
hodnotil nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na migraciu
lekarov a sestier za pracou do zahrani¢ia. Z prvotnych vysledkov publikovanej Stadie
vyplynuli konkrétne identifikované push a pull faktory, rieSenie ktorych moze v buducnosti
znizit’ odlev slovenskych zdravotnikov do zahranicia.

Dodatok

Tuto pracu podporila Agentira na podporu vyskumu a vyvoja na zdklade zmluvy No. APVV
19-0579.
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SI'J(VEAS,NA SITUACIA MSP NA SLOVENSKU V ODRAZE
EKONOMICKYCH A SPOLOCENSKYCH UDALOSTI POSLEDNYCH
ROKOV - VYCHODISKA VYSKUMU

CURRENT SITUATION OF SMEs IN SLOVAKIA IN REFLECTION OF
ECONOMIC AND SOCIAL EVENTS OF RECENT YEARS - RESEARCH BASES

Eniké KORCSMAROS®
Rendta MACHOV A
Erika SERES HUSZARIK?'
Silvia TOBIAS KOSAR%

Abstrakt: Z pohladu narodného hospodarstva zohrava sektor MSP klicovii tilohu vychaddzajiic najmd
z jeho ekonomickych a socialnym uloh. Dynamicky rozvoj charakteristicky pre 21. storocie, ¢i vysoky
inovacny tlak, predstavuje pre predstavitelov sektora MSP nové prekazky, v dosledku ktorych
nedokazu udrzat, resp. zvysit' svoju konkurencieschopnost. Ochota podnikat uizko suvisi s faktormi
ovplyviwujucimi vonkajsie a vnutorné prostredie firiem, ako aj s dopadmi turbulentnych ekonomickych
a spolocenskych zmien poslednych rokov. Cielom nasej Studie je prezentovat sucasnu situdciu
slovenského MSP sektora pomocou sekundarneho vyskumu so zameranim na hlavné ekonomické a
socidlne faktory, s ktorymi sa sektor musi vysporiadat, a nacrtnut mozné vychodiskové body s
osobitnym zretelom na tie, ktoré mozu zlepsit konkurencieschopnost sektora MSP.

Kruaéové slova: ekonomické zmeny, inovdcie, MSP, Slovensko, socialne zmeny

Abstract: From the point of view of the national economy, the SME sector plays a key role based
mainly on its economic and social roles. The dynamic development characteristic of the 21st century,
or the high innovation pressure, represents new obstacles for representatives of the SME sector, as a
result of which they cannot maintain or increase your competitiveness. Willingness to do business is
closely related to factors affecting the external and internal environment of companies, as well as to
the effects of turbulent economic and social changes in recent years. The aim of our study is to present
the current situation of the Slovak SME sector using secondary research focusing on the main
economic and social factors that the sector has to deal with, and to outline possible starting points
with a special focus on those that can improve the competitiveness of the SME sector.

Key words: : economic changes, innovations, Slovakia, SMEs, social changes
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1. UVOD

MSP mozno povazovat' za motor zmien a rastu pre vSetky ekonomiky, ktoré s primarne
pohanané riadnym fungovanim podnikov. Su jednou z hlavnych hnacich sil ekonomického
rozvoja, ked’ze stimulujii sukromné vlastnictvo a podnikatel'ské zrucnosti, su flexibilné a
dokdzu sa rychlo prisposobit’ meniacim sa podmienkam na trhu. Ich ulohou je poskytovat
vacsiu flexibilitu hospodarstvu, podporovat’ technologické inovacie a poskytovat’ vyznamné
prilezitosti na rozvoj novych myslienok a zru¢nosti. Vd’aka malym rozmerom a jednoduchym
a flexibilnym Struktiram je ich prostredie vo vSeobecnosti priaznivym pre inovacie, ¢o im
umoznuje rychlejSie reagovat’ na zmeny v konkurenc¢nom prostredi (Aloulou, Fazolle, 2005).
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Konkurencieschopnost a inovacie su tuzko spajané. Aby mohli byt podniky
konkurencieschopni, musia byt inovativni, teda inovatori. Inovacie v§ak nie su nevyhnutne
otazkou zdrojov financovania, ale skor sposobom myslenia. Ti, ktori st inovativni, su
otvoreni zmenam, majui myslenie orientované na rieSenie a chcu sa zlepSovat’.

1. 1 Podnikatel’skad ochota a jej zmeny

O podnikatel'skej ochote sa diskutuje v mnohych medzinarodnych $tadiach, medzi ktorymi
Miller medzi prvymi sformuloval zdkladni definiciu podnikatel'skej ochoty, podla ktorej
podnikatel’ska ochota zahfna skuto¢nost’, ze podnik sa zavézuje vykonavat’ inovativne aktivity
stvisiace s jeho produktmi alebo trhom, je ochotna riskovat’ na trhu, aby vyuzila prilezitosti, a
sprava sa proaktivnejSie ako konkurencia, preto je prva, ktora sa na trhu objavuje so svojimi
inovaciami (Miller, 1987).

Ochota podnikat Uuzko suvisi s vonkajSim a vnatornym prostredim spoloc¢nosti,
charakteristikou organizac¢nej Struktiry, podnikatel'skym duchom a stratégiou manazérov. S
cielom zlepsit’ uroven alebo kvalitu podnikatel'skych zru¢nosti a ochoty je mozné ovplyvnit’
ur¢ité vnutorné organizacné faktory. Strategické smerovanie konkurenénej vyhody firmy je
mozné vytvarat kombindciou dostupnych a novych zdrojov, ako aj vyuZzitim obchodnych
prilezitosti.

V pripade MSP mozno inovéciu, riskovanie a proaktivitu povazovat’ za tri zakladné dimenzie
podnikatel'skej ochoty. Inovacia je v tejto interpretacii vyjadrenim zakladnej ochoty
spolo¢nosti zmenit’ sa oproti svojej beznej, dobre zavedenej praxi a technoldgii. Riziko zahfna
postoje manazérov k tomu, ako st ochotni zaviazat’ sa k zapojeniu vyznamnych a rizikovych
zdrojov. Proaktivna c¢innost zahffia na jednej strane intenzivnu sutaz o ziskanie c¢o
najvyhodnejSieho postavenia na trhu a na druhej strane usilie na organizacnej Urovni
zamerané na vyuzitie priaznivych obchodnych prilezitosti (Hoffmeister Toth, Kopfer-Racz,
2015)

V dnesnej dobe slovo inovacia pocujeme a pouzivame kazdy den v roznych stvislostiach, no
¢o sa tyka toho, ¢o podl'a presnejSej definicie zahfiia, najvhodnejSia je definicia Europske;j
unie, podl'a ktorej je inovacia procesom uplatiovania poznatkov, obnova a zvicSovanie
produktov a sluzieb, ako aj ich trhov, uplatiiovanie novych postupov vo vyrobe, distribicii a
praci na trhu, manazmente, organizécidch a pracovnych podmienkach, rozSirovanie a
obnovovanie odbornych vedomosti pracovne;j sily (European Comission, 2004).

Nejednoznacnost’ a variabilita pojmu inovacie sivisi aj so samotnou inovacnou aktivitou.
Inovacia moze byt vysledkom dlhoro¢nej inovac¢nej €innosti firmy, moze byt vysledkom
neustalych malych, takmer neviditelnych zmien v produkte ¢i procese, ale moze ist' aj o
nahodu ¢i1 jednorazovy nédpad. Za inovaciu mozno povazovat aj obstaranie strojov, zariadeni
alebo licencii, Skolenia ¢i marketingové zmeny, priCom vSetky tieto Cinnosti je mozZné
realizovat’ externe, nakupom alebo interne samostatne. Zakladnou charakteristikou inovacnej
¢innosti spolocnosti je vSak vysokd miera neistoty spojend s inovaciami. Podniky moézZe
odradzat’ neistota vysledkov inovacnych aktivit stivisiaca s relativne vysokymi finanénymi
investiciami, ako aj ¢asovy horizont vyvoja a implementicie inovacie. Uspesne aplikovana
inovacia je teda takd, ktord prinasa spotrebitelom zvySeni pridani hodnotu, za ktoru su
pouzivatelia inovacie ochotni a schopni zaplatit'. Na inovaciach je dolezité, aby mali skutocny
vplyv na ekonomiku a aby sa inovativne mysSlienky Sirili d’alej prostrednictvom ich
praktického uplatnenia. Je dolezité, aby ekonomika nielen zostala inovativna, ale aby sa aj
stala inovativnou. V konecnom dosledku sa inovacie dotykaju nielen samotnej firmy a jej
najblizSieho okolia, ale aj celej krajiny.

Medzi najvyznamnejSie aktivity podporujuce zvySovanie konkurencieschopnosti MSP patria
predovsetkym technologické inovacie, inovacie produktov alebo sluzieb a aktivity zamerané
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na rozvoj kvalitativne novych sluzieb pre zadkaznikov. Zaujimavou alternativou rozvoja
konkurencieschopnosti je budovanie a podpora startupov, ktoré st modernou formou rozvoja
MSP (Vravec, 2017).

Rozvoj zahraniéného obchodu moéze byt dolezitym stimulom pre zlepSenie
konkurencieschopnosti MSP. Slovenska republika je otvorenou ekonomikou, ktora neustale
zvySuje objem exportu a importu. Podl'a udajov a informacii Statistického uradu a Slovenskej
narodnej banky sa v roku 2015 zo Slovenska vyviezli tovary a sluzby v celkovej hodnote 73
226,6 miliéna eur. Dovoz tovarov a sluzieb vzrastol v porovnani s rovnakym obdobim
minulého roka o 7 % a dosiahol uroven 71 332,3 miliéna eur. Exportnd vykonnost
ekonomiky, vyjadrend ako podiel exportu vyrobkov a sluzieb na HDP, dosiahla 93,8 %.
Intenzita importu, vyjadrujtica podiel dovozu vyrobkov a sluzieb na HDP, bola 91,4 %. Tieto
Cisla jasne dokumentuji vyznam exportu a importu z hladiska rozvoja slovenského
narodného hospodarstva (Slovak Business Agency, 2018).

Vyro¢na tabulka European Innovation Scoreboard (EIS) poskytuje porovnavacie hodnotenie
vysledkov vyskumu a inovécii &lenskych $tatov EU a vybranych tretich krajin, ako aj
relativne silné a slabé stranky ich vyskumnych a inovacnych systémov. Pomaha tak krajinam
posudit’, na ktoré oblasti by mali zamerat’ svoje Gsilie, aby zvysili svoju inovacnu vykonnost.
Na zaklade spravy EIS 2022 mozno ¢lenské Staty rozdelit’ do Styroch roznych vykonnostnych
skupin. Belgicko, Déansko, Finsko, Holandsko a Svédsko st lidrami v oblasti inovacii a ich
inovaéna vykonnost’ d’aleko presahuje priemer EU. Rakusko, Cyprus, Francuzsko, Nemecko,
frsko a Luxembursko st silnymi inovatormi s vykonnostou nad priemerom EU. Vykon
Ceskej republiky, Estonska, Grécka, Talianska, Litvy, Malty, Portugalska, Slovinska a
Spanielska je pod priemerom EU, takZe tieto krajiny st miernymi inovatormi. A Bulharsko,
Chorvatsko, Mad’arsko, Lotyssko, Pol'sko, Rumunsko a Slovensko st novymi inovatormi,
ktorych vykonnost’ je hlboko pod priemerom EU (European Innovation Scoreboard, 2022).
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Obriazok 8: Vykonnost’ inovaénych systémov ¢lenskych krajin EU v rokoch 2015-2021

Zdroj: Eur6pska komisia (2022)

Na zéklade vysledkov mozno konstatovat, Ze inova¢na medzera EU stale existuje. Klastre
vykonnosti maju tendenciu byt geograficky koncentrované, pricom lidri v oblasti inovacii a
najsilnej$i inovatori s v severnej a zapadnej Eurdpe a vicsina strednych a novych inovétorov
v juznej a vychodnej Europe. V ramci novej eurdpskej inovacnej agendy prijatej v juli 2022
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sa Komisia zameria na preklenutie inovacnej priepasti v EU a urobi z Eurépy popredného
hraca v globalnom inova¢nom svete (Eurdpai Bizottsag, 2022).

1.2 Ochota zacat’ podnikat’ na Slovensku v rokoch 2019-2021

OECD uz v roku 2008 konstatovala, ze podnikanie je predovSetkym podnikatel'skd I'udska
¢innost, ktorej ticelom je vytvarat’ hodnoty alebo rozsirovat’ ekonomicku ¢innost’ vyuzivanim
novych produktov, procesov alebo na novych trhoch. Blundell a Lockett (2017) zdoéraziuja,
ze ked’ze podnikanie je zlozity a délezity fenomén, ktory ma pozitivne aj negativne dopady na
ekonomiku, spolo¢nost’ a prirodné prostredie, je potrebné ho detailnejSie preskimat’.
Podnikanie vznika ako vysledok zlozit¢ho procesu, ktory v praxi prebiecha na roznych
urovniach (makro, mezo, mikro) a zahfiia r6zne vedné oblasti (psycholédgia, sociologia,
manazment, ekonomia atd’.). Procesny model podnikov definoval Bosma et al. (2012). Model
definuje potencialnych podnikatel'ov, zacinajicich podnikatel'ov, rozvijajuce sa podniky a
podniky, ktoré zanikaju. V tejto kapitole sa budeme zaoberat’ podnikatel'skym potencidlom a
zacinajucimi spolocnostami. Ako prvy krok uvadzame ukazovatele podnikatel'ského
potencialu. 36 % potencidlnych podnikatel'ov zapojenych do prieskumu vnima podnikatel'ské
prilezitosti, 53,1 % sa domnieva, Ze ma dostatocné znalosti, zru¢nosti a skisenosti na zacatie
podnikania a 45,7 % sa neobdva mozného neuspechu. Podnikatel'sky potencial dospelej
populacie na Slovensku bol v roku 2019 na trovni 11,5 %, ¢o je priblizne rovnako ako v
predchadzajiicom roku (11,3 %). Hodnota potencidlu vyrazne prevySuje patrocnu priemernd
hodnotu (9,1 %) v oboch rokoch, ¢o moéze znamenat’, ze v najblizSom obdobi neddjde k
vyraznym kvantitativnym zmenam v d’al§ich fazach obchodného procesu.

Druhu fazu predstavuja tzv. vznikajuce podniky, teda tie, ktoré zacali svoje podnikatel'ské
aktivity v poslednych 3 mesiacoch. V roku 2019 bol ich podiel na Slovensku 9,15 %.
Spolocnosti, ktoré sa dostali cez tuto fazu, sa uspeSne zhostili prekdzok, ktoré musia
vznikajice podniky prekonat’ a mohli pokracovat’ vo svojich podnikatel'skych aktivitach, su
to tzv. to nové podniky. V roku 2019 bol ich podiel 4,2 %. Stvrti etapu podnikatel'ského
zivota predstavujii rozvijajice sa spolocnosti (5,9 %). Teda ti, ktori fungujii viac ako 42
mesiacov. Poslednou fazou obchodného procesu je ukoncenie podnikatel'skej ¢innosti. Ide o
ukazovatel, ktory vyjadruje percento spolo¢nosti, ktoré za poslednych 12 mesiacov prerusili
alebo ukon¢ili svoju podnikatel'sku ¢innost’. V roku 2019 do tejto fazy podnikania patrilo 4,0
% podnikatel'ov na Slovensku.

Slovensko sa dlhodobo vyznacuje vysokou mierou pociato¢nej podnikatel'skej aktivity, o je
v rozpore s doteraj$imi vysledkami vyskumov, podla ktorych je pociatocna podnikatel'ska
aktivita jednotlivcov v rozvojovych krajinach nizka. Podiel za¢inajucich firiem v krajine bol v
roku 2019 13,3 %, ¢im sa v tejto ¢innosti umiestnil na druhom mieste medzi eurdpskymi
krajinami, v podnikatel'skom duchu predbehla Slovensko iba Litva. Taliansko a Pol'sko maju
pomerne vysoky rozdiel medzi zacinajacimi (9,1 %) a zacinajacimi podnikate'mi (4,2 %).
Rozdiel medzi pomerom zacinajlcich a novych podnikatel'ov sa znizil z 3,0 na 2,2, no stéle
ide o najvyssi ukazovatel’ v Eurdpe. Na zaklade uvedené¢ho teda mdézeme konStatovat’, Ze
Slovaci prejavuju velky zaujem zacat podnikat, no mnohi svoje podnikatel'ské aktivity
ukonc¢ia do 3 mesiacov. Tento jav mozno pripisat’ na jednej strane nedostato¢nej podpore
zacinajucich podnikatel'ov, na druhej strane nedostato¢nej podnikatel'skej priprave a na tretej
strane netplnému formalnemu a neformalnemu vzdelavaciemu systému (Pilkova, et. al. 2020)

Pandémia COVID-19 zasiahla slovensku ekonomiku ako aj podnikatel'ského ducha s
vyznamnymi ekonomickymi dosledkami. Najmd v roku 2020 doSlo k vyraznému poklesu
podnikatel'ského ducha, no zaroven sa v druhom roku pandémie uz tento pokles zmiernil. V
medziro¢nom porovnani sa pocet novozalozenych MSP zvysil o0 11,3 %.

90



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Obrazok 9: Vznik, zanik a ¢isty prirastok v MSP v medziro¢nom porovnani v roku 2021

Vznik Zanik Cisty prirastok

Podnikatel'skych subjektov Podnikatel'skych subjektov Podnikatelskych subjektov
Zdroj: Slovak Business Agency, 2022

V suvislosti s vyvojom pandemickej situdcie na Slovensku bol pristup k zdrojom financovania
jednou z prioritnych oblasti podpory MSP v roku 2021. Z hladiska Struktiry foriem
financovania pravidelnej podpory nad’alej dominovala forma priamej podpory.

2. HLAVNE VYZVY - KONKURENCIESCHOPNOST, PRIEMYSEL 4.0 A
INOVACIE

Na Slovensku tvoria MSP 99,9 % podnikov, ktoré zabezpecuju pracu a zivobytie pre 74 %
aktivnej pracovnej sily a podielaju sa 55 % na HDP krajiny (Slovak Business Agency, 2021).
Z tohto dovodu je prioritou rozvoj MSP, ku ktorému krajina prispieva poskytovanim réznych
zliav a dotacii. V praxi sa to prejavuje v zjednoduSovani pravnych predpisov, znizovani
danového zatazenia a administrativnej prace. Poskytuju tiez finan¢ni podporu, ktord moze
byt pouZzita na posilnenie alebo pozdvihnutie spolo¢nosti na nova Groven.

Kriza sposobena pandémiou sposobila aj u nas obrovské zmeny, ktoré si vyziadali uz davno
ofakavané zmeny. NajviditenejSou z nich bola online pritomnost spolo¢nosti, ktord im
umoznila zostat’ dostupnymi a rozvijat’ sa, ¢o sluzilo na zlep$enie ich konkurencieschopnosti.

Podl'a odbornikov existujui Styri pohl'ady na konkurencieschopnost’ na trovni MSP. Prvym je
tradicny pristup zaloZzeny na nédkladoch, ktorého cielom je zniZenie nakladov. Akcie sa
zameriavaji na najziskovejSie oblasti ¢innosti, presuvaju vyrobné kapacity do krajin, kde je
lacna pracovnad sila. V tomto pripade je vyska kapitdlu vynaloZeného na vyrobu ovplyvnena
usporami z rozsahu, kde v pripade vyroby viacerych produktov su kolisavé naklady na jeden
produkt nizSie a mozno pozitivne vyuzit aj efekt skusenosti, kde mozno vyuzit' skiisenosti
ziskané pri vyrobe predchadzajiiceho produktu, ¢im ich vyrobite s mensou namahou (Balaton,
Tari, 2016). Ako kazdy pristup, moze mat pozitivne aj negativne efekty. Jeho pozitivny efekt
samozrejme spociva v tom, Ze sa da vyrobit’ viac produktov lacnejSie, co moze znamenat’, ze
oCakéavany prijem bude vys$si. MoZe sa vSak stat’ aj to, Ze si spotrebitelia spajaju nizsiu kvalitu
s lacnej$im produktom, a tak si ho radSej nevyberi. Druhou je klasicka — marketingovo
riadend vizia, ktora je kombinaciou klasickej a tradi¢nej vizie, posilnena prvkami
marketingovej predvidavosti. Vychadza z ocakavani reakcie trhu, ¢o zvySuje flexibilitu
podniku v porovnani s jeho predchodcami, ktori zohladnuju iba reakciu trhu. NajlepSie to
vyjadril Levitt, podla ktorého sa predaj zameriava na predajcu a marketing sa zameriava na
potreby zdkaznika. Primarnym cielom predaja je premenit’ produkt na hotovost’ v sulade s
potrebami predajcu a marketing je uspokojit’ potreby zédkaznika produktom na jednej strane a
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pomocou celého radu veci suvisiacich s jeho tvorbou, dodavka a nakoniec spotreba na druhe;j
strane (Keller, Kotler, 2016).

Tretou je moderna — ¢asom pohanana vizia budicnosti, ktora predpoklada, ze poziadavky
trhu sa v dohladnej dobe vyrazne zmenia. Tato vizia je zaloZzend na minimalizacii Casu
straveného prisposobovanim vyroby tovarov alebo sluzieb rychlo sa meniacim poziadavkam
trhu. Cas je povazovany za konkrétny zdroj, ale aj ekonomicky ukazovatel, ako st
ukazovatele kvality, vyrobné néklady atd’. Casom riadend vizia mdZe byt definovana ako
strategickd vyhoda, ktord pochadza z toho, Ze cyklus od objednavky po dodavku je
kompaktnejsi, efektivnejsi a nakladovo efektivnejsi pre dodavatela aj spotrebitela. Pomaha
skratit’ ¢as v rdmci celej organizacie prostrednictvom rozhodovacich procesov, obstaravania,
dizajnu, vyroby, spracovania objednivok, distribicie a zakaznickych procesov. Casové
vyhody vyplyvaju z podmienok dopytu. Ked trhy a odvetvia prechadzaju rychlymi
technologickymi zmenami, zivotny cyklus akéhokol'vek produktu je kratky, a preto sa
skracuje celkovy horizont tvorby zisku (Demsey, Heard, Sammut-Bonnici, 2015). Stvrtou a
poslednou je postmoderna — globalizaciou riadena vizia budtcnosti, ktora zohladnuje
podstatné zmeny, ktoré globalizacia vyvolava v ekonomickych vzt'ahoch na globalnej urovni.
Ovplyviiyje nielen trhové mechanizmy, ale aj vyrobné a vykonové mechanizmy. Ako priklad
dnes vecer moze posluzit' takzvana ekonomika na volnej nohe. MladSia generdcia, tu mame
na mysli mileniéli a generaciu Z, hl'ada flexibilitu, mobilitu a rovnovahu medzi pracovnym a
stkromnym Zivotom. Casto pracuju ako nezavisli pracovnici na dial’ku a/alebo z domu a maju
tendenciu zakladat’ si vlastné podniky. Takyto scenédr predstavuje vyzvu pre potencidlnych
zamestnancov, pre ktorych sa flexibilita a podnikanie stali obzvlast dolezitymi, ako aj pre
budicich zamestnavatelov, ktori musia prist na to, ako organizovat’ pracu online a ako
koordinovat’ a riadit’ spolupracu nezavislych pracovnikov (Podgorna-Drabik, et. al. (2022).

Financovanie inovacii je obzvlast’ ndrocné. Zvlastnost’ inova¢ného vystupu, t. j. vylacitelnost’
a Ciastocne nedostatok rivality, robi inovacné aktivity v ociach stkromnych investorov
rizikovejSimi. Vyrobné procesy spolocnosti pdsobiacich v znalostne naro¢nych sektoroch sa
vyznacuju vysokou neistotou a tymto spolo¢nostiam zvycajne trva dlhSie, kym dosiahnu svoje
vysledky na trhu. Tieto charakteristiky Casto predstavuju vyznamné finanéné obmedzenia,
ktoré brania inovativhym firmam zabezpecit’ si externé finan¢né zdroje a nutia ich spoliehat’
sa na vnutorné zdroje, ¢im sa obmedzuje ich inovacny potencial. Na preZitie je vSak kl'icové
prilakat’ riskantnejSie a trpezlivejsie investicie (Europai Bizottsag, 2022).

Spolu s inovaénymi aktivitami st ekonomicki aktéri konfrontovani s vydobytkami techniky,
prip s moznostami, ktoré ponukajl, a z tohto dovodu Priemysel 4.0 nacrtava rychle zmeny
technologii, priemyselnych odvetvi a socidlnych vzorcov a procesov v 21. storo¢i v dosledku
zvysSujucej sa konektivity a inteligentnej automatizacie. Sucastou tejto fazy priemyselnych
zmien je kombinacia technologii ako umela inteligencia, uprava génov a pokrocila robotika,
ktoré stieraju hranice medzi fyzickym, digitdlnym a biologickym svetom (Bai, et al. 2020).
Stvrtou priemyselnou revoliiciou je trend smerom k automatizacii a vymene tdajov vo
vyrobnych technoldgiach a procesoch, ktoré zahfiiaji kybernetické fyzické systémy (CPS),
internet veci, cloud computing, kognitivne vypoCty a umelll inteligenciu. Stroje nemdzu
nahradit’ hlboké odborné znalosti, ale vo vSeobecnosti vykonavaju opakujuce sa funkcie
efektivnejSie ako l'udia a kombinacia strojového ucenia a vypoctového vykonu umoziuje
strojom vykonévat’ vel'mi zlozité tlohy. Priemysel 4.0 spaja Sirokt $kalu novych technologii
na vytvaranie hodndt. Pomocou kyberfyzikalnych systémov, ktoré monitoruju fyzické
procesy, mozno navrhnut’ virtudlnu kopiu fyzického sveta. Hodnota vytvorena v Priemysle
4.0 sa mdze opriet’ o elektronicku identifikdciu, pri ktorej inteligentnd vyroba vyzaduje
Specifické technoldgie vo vyrobnom procese, aby ju bolo mozné zaradit’ do vyvojovej cesty
Priemyslu 4.0 a uz nie do digitalizacie (Erboz, 2017).

Tradi¢né politiky financovania malych a strednych podnikov st navrhnuté tak, aby riesili
tradicné obmedzenia, ktorym spolo¢nosti Celia pri pristupe k finanénym sluzbam, ktoré
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potrebuji na riadenie rizik, plnenie dodacich objednavok a investovanie do novych
technologii a trhovych prilezitosti. Technologie a inovativne pristupy vSak transformuju
podnikanie v oblasti financovania MSP, menia tradicné vyzvy a rizikd a v niektorych
pripadoch prinaSaji nové rizika. Spoliehanie sa len na tradi¢nu politicktl spatnu viazbu mdéze
viest’ k plytvaniu zdrojmi a nemusi riesit’ vznikajace rizika (The World Bank, 2023). MSP
stale veria, ze je menej pravdepodobné, ze dostanii bankové pdzicky ako velké spolo¢nosti,
namiesto toho sa pri zakladani a riadeni svojich podnikov spoliehaju na interné zdroje alebo
hotovost’ od priatel'ov a rodiny. Az 77,8 % z opytanych 1004 MSP ziskava zdroje z vlastnych
uspor a 16,6 % na tento ucel vyuziva Gspory rodinnych prislusnikov. Len 10,9 % vyuziva
bankovy tver a este menej 8,5 % vyzaduje lizing. O podporu na zacatie podnikania od tradu
prace poziadalo 7,9 %, ktory v sti€asnosti prispieva na za¢inajice podniky maximalne sumou
6 846,44 eur (Urad prace, socidlnych veci a rodiy, 2023). 7.2 % poziadalo o neformalnu
pozicku od pribuznych alebo zndmych, co méze byt podl'a naSho nazoru vel'mi nebezpecné,
pretoze v tomto pripade, ak maji problémy so splacanim, moze sa dobry vztah medzi nimi
zhor$it. Finanént podporu od investorov ziskalo 3,8 % opytanych, pricom najmene;j, t. j. 0,3
%, poziadalo o uver od inej spolo¢nosti. Na druhej strane sa $tat neustale snazi firmam viac
podporovat’.

Ministerstvo hospodarstva SR je najvyznamnej$im inStitucionalnym aktérom v oblasti
podpory MSP, pdsobi ako garant a koordindtor mnohych aktivit. V roku 2021 bolo
podporenych celkovo 344 MSP, z toho 174 mikropodnikov, 109 malych podnikov a 61
strednych podnikov (Slovak Business Agency, 2022). Povazujeme za dblezité vyzdvihnat
pomoc poskytovanu Ustredim prace, socialnych veci a rodiny v roku 2021 z verejnych
zdrojov, prevazne z Eurdpskeho socidlneho fondu, v mensej miere aj zo Stdtneho rozpoctu
Slovenskej republiky na podporu MSP. Statna podpora Ustredia prace, socialnych veci a
rodiny v roku 2021 bola 1 493,63 miliéna eur. Pomoc bola realizovana prostrednictvom
aktivnej politiky zamestnanosti a trhu prace, ktorou sa realizuji a podporuju aktivne opatrenia
na trhu price, niarodné a regiondlne projekty podporujuce integraciu a reintegraciu
uchadzacov o zamestnanie, najmid podpora skupin os6b znevyhodnenych na trhu prace
poskytovanim prispevkov. Aktivne opatrenia na trhu prace tieZ napomahaji rozvoju
podnikania tym, ze podporuju vytvdranie novych pracovnych miest, udrzanie existujucich
pracovnych miest a I'udi pracujucich na tychto dotovanych pracovnych miestach (Slovak
Business Agency, 2022). Ako posledny S$tatny organ spomenieme Ministerstvo kultury
Slovenska, ktoré v roku 2021 vlastnym systémom podpory formou dotéacii zo Statneho
rozpoctu podporilo spolu 1 164 MSP v celkovej vyske 23 759 625,00 EUR. Systém podpory
pozostaval z viacerych programov, i§lo o program Obnov si svoj dom, prostrednictvom
ktorého bolo podporenych 9 MSP sumou 224 263 eur. V ramci programu Kultara
znevyhodnenych skupin bolo podporenych 21 podnikatel'skych subjektov sumou 136 805 eur.
S cielom znizit' ekonomické dopady suvisiace s pandémiou COVID-19 ziskalo v dosledku
odstraniovania nasledkov mimoriadnych udalosti 1 134 MSP v oblasti kultry podporu v
celkovej vyske 23 388 557 eur (Slovak Business Agency, 2022). Na zaklade tychto informacii
modzeme konStatovat, Ze Stat sa snazi firmam poskytovat’ rozne dotacie, no bohuzial' len
vel'mi malé percento z nich si trafa vobec ich dosiahnut’, vic¢Sina z nich sa ani nepridé Ziadost’
alebo podporny program, pretoze odmietaji moznost' uspiet. Toto negativne myslenie sa
musi zmenit’, aby ich podniky viedli k prosperujtiicej buducnosti.

Na Slovensku v roku 2021 Ministerstvo hospodarstva a dopravy s podporou EU uskutoénilo

vvvvv

sa zapojilo 1 004 MSP(Slovak Business Agency, 2021).

Forma nepriamej podpory malych a strednych podnikov zahfia tieto kategodrie: bankova
zaruka, danové a pokutové ulavy a tiez projektové stavby, ktoré sa nepriamo podiel’ajii na
podpore malych a strednych podnikov, ako si poradenstvo, informacné sluzby, mentoring,
Skolenia podnikatel'ov, sluzby inkubatorov (Slovak Business Agency, 2022).
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Podl'a druhu zavézku, ktory pri tychto bankovych zarukach preberdme, méze ist' o bankovu
zaruku podmienentl, ktorda moéze byt viazand na predloZenie nejakého dokladu, alebo
bezpodmienecnu, kde si plnia svoju platobnt povinnost’ bez splnenia Specidlnych podmienok.

Danové zlavy a zlavy na pokuty mézu poskytnit’ podnikatelom dalSiu pomoc, ako to
znazoriujeme v Tabulka 1. Najviac dotéacii dostali MSP, ktoré sa zaoberali vyskumom a
vyvojom.

Tabul’ka 12: Danové vyhody pre MSP na Slovensku v roku 2021

Druhy danovych vyhod Celkova suma dotécii
Danova ul'ava pre prijimatel'ov investi¢nej dotacie 232 500,00 EUR
Odpocet nakladov na vyskum a vyvoj 64 932 610,00 EUR
Ulava na dani z prijmov pre registrované socialne podniky 590 460,00 EUR
Zlava pre MSP na zéklade syst¢ému DM 12/2018 180 720,00 EUR

Zdroj: Slovak Business Agency, 2022

Samozrejme, MSP moéZzu vyuzit aj d’alSie sluzby, jednou z nich je poradenstvo, kde mozu
prislusni Specialisti poskytnut’ pomoc, financné a marketingové podoblasti alebo poradenstvo
v oblasti organizacného rozvoja. To vSetko moze prispiet’ k rastu firmy. Mentorské programy
pre MSP a Skolenia pre podnikatel'ov st Siroko dostupné. Pomocou internetu sa o tieto
programy d’alSieho vzdeldvania mdze prihlasit’ kazdy aj z pohodlia domova.

Medzi nepriame formy podpory zarad’ujeme aj informacné sluzby. Tu je dolezité spomenut
siet Enterprise Europe Network, ktord je v suCasnosti pritomnd v 60 krajinach s 3 000
odbornikmi, ktori poskytuju pomoc MSP s medzindrodnymi ambiciami. V sucasnosti
poskytuju poradenstvo v oblasti internacionalizécie a obchodnej spoluprace a ich podpora v
oblasti inovacii zahfha poradenstvo v oblasti pristupu k financovaniu vyskumu a vyvoja.
Svojim registrovanym partnerom poskytujii moznost’ budovat’ nové vztahy s kompetentnou
pomocou svojich odbornikov. Nakoniec by sme chceli spomenit’ sluzby inkubatora.
Podnikatel'ska inkubacia je v podstate zlozity proces, v ktorom jednotlivec alebo organizacia
podporuje vznik a rast startupu. Ti, ktori podporuju zacinajuce alebo nové podniky, sa
nazyvaju podnikatel'ské inkubatory. Tieto podnikatel'ské inkubatory vidia potencidl rastu a
zvazuju prilezitost’ skor, ako podporia alebo vlozia prostriedky do akéhokol'vek startupu.
Vyber startupov si vyZaduje vysoku uroven vyskumu predtym, ako sa prijme akékol'vek
rozhodnutie o podpore alebo financovani startupu (Vallalkozasvezetd, 2023).

Na zaklade toho méZeme konstatovat’, ze i€elom inkubacie je zvysit’ Uspesnost’ MSP.

3. ZHRNUTIE - POTENCIONALNE BUDUCE SMERY VYSKUMU

V podnikovych S$tadidch je rodovy pristup k analyzam vSeobecne akceptovanym
aproximacnym faktorom. Pri skiimani obdobia rokov 2015 az 2019 mozZno konstatovat’, Ze v
roku 2019 wvzrastla ochota zien zacat podnikat v porovnani s predchadzajicimi
analyzovanymi rokmi, a to na 12,6 %. Naopak, zdmer muzov zacat’ podnikat’ klesol zo 16,6 %
na 14,8 %. V pripade vznikajucich podnikov zostdva pomer nezmeneny u zien aj u muzov a
mozno ho povazovat’ za nadpriemerny za skimanych rokov. V porovnani s idajmi za obdobie
2018 sa chut’ za¢at’ podnikat’ v skupine novych podnikov zvysila z 1,8 % na 2,8 % u Zien a zo
4,4 % na 5,6 % u muzov, ¢o presahuje priemerni hodnotu predchédzajiceho 5 ro¢ného
obdobia.

Relativne vysoky podiel podnikatelov a podnikateliek zapojenych do pociatocnej
podnikatel'skej ¢innosti sa odraza aj v indexe inkluzie podnikov Zien. Index inkluzivity sa na
Slovensku v poslednych rokoch pohyboval v priemere okolo 0,76 a v porovnani s rokom 2018
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mierne stupol na uroven 0,77 bodu roc¢ne. O tejto hodnote sa da povedat, Ze je v naSich
koncinéach priemernd, no na eurdpske pomery podpriemerna.

Pri skimani faktorov, ktoré motivuji podnikatel’ski ochotu (motivacia zmenit’ svet; motivacia
k velkému bohatstvu/vysokym prijmom; motivacia pokracovat v rodinnych tradiciach;
zarabat’ si na zZivobytie ako motivacia) sa ukazalo, ze najsilnejSou motivaciou pre zeny aj
muzov na Slovensku si zarabat’ na zivobytie (6,45 % u zien, 10,5 % u muzov). Tuzba zmenit
svet bola druhou najvyssie hodnotenou motivaciou u oboch pohlavi (4,5 % u Zien a 6,4 % u
muzov), nasledovala motivacia budovat’ bohatstvo (3,3 % u zien a 5,7 % u muzov). Na
Slovensku bolo najmenej muzov a zien motivovanych pokracovanim v rodinnej tradicii (2,9
% u zien, 4,6 % u muzov).

V analyzach podla veku zarad'ujeme zacinajtce, vznikajice a nové podniky do 5 vekovych
skupin (18-24, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64). Na Slovensku je najviac zacinajucich
podnikatelov vo vekovej skupine 25-34 rokov (18,9 %) a druhy najvys$si v najmladSej
vekovej skupine 18-24 (18,6 %). V ramci vekovej skupiny 35-44 rokov podnika 15,9 %
obyvatelov a 9,7 % vo vekovej skupine 45-54 rokov st zalinajuci podnikatelia. Podiel
medzinarodnom porovnani je Slovensko nadpriemerné vo vekovych skupinach 18 - 24, 25 -
34 a 35 - 44 rokov tak vo svete ako aj v Eurdpe, krajinach s vysokymi prijmami a v regione
vychodnej a strednej Eurdpy.

Urovei najvys§ieho vzdelania podnikatel'ov je prezentovana podl'a §tyroch stupiiov vzdelania:
zakladné, stredné, stredoskolské a stredoskolské vzdelanie, ako aj vysokoSkolské vzdelanie.
Na zdklade udajov mozno pozorovat’, Ze s narastom vzdelania rastie aj podiel obyvatel'ov
participujucich na podnikatel’'skej ¢innosti (Pilkova, et. al. 2020).

Na zaklade vyskumu GEM mozno sektorovi orientaciu zac¢inajicich podnikatel'ov rozdelit
do Styroch kategoérii: pol'nohospodarstvo a banictvo; stavebnictvo, vyroba, doprava, siete a
komunikacie; obchodné sluzby a sluzby pre kone¢nych spotrebitelov.

Spotrebitel'ské sluzby su pre startupy najatraktivnej$im odvetvim. V roku 2019 sa podiel
zacinajucich podnikatel'ov v tomto odvetvi zvysil zo 46,4 % na 53,5 %, ¢im prekonal priemer
poslednych piatich rokov na urovni 45,3 %. K podobnému narastu o 7 percentualnych bodov
doslo aj v sektore podnikovych sluzieb z 20,4 % v roku 2018 na 27,4 % v roku 2019. K
vyraznému medziroénému poklesu doslo v sektore stavebnictvo, vyroba, doprava, siete, spoje,
a to takmer o polovicu v porovnani s rokom 2018, z 30,6 % na 15,9 % v roku 20109.
Mierny posun na 3,2 % v roku 2019 v tomto sektore odraza priemer za poslednych pét’ rokov
(3,1 %) (GEM, 2020).

V medzindrodnom porovnani odvetvove] orienticie je prevalencia sluzieb pre kone¢nych
spotrebitelov na Slovensku nadpriemernd v porovnani s priemerom regiénu vychodnej a
strednej Europy (39,9 %), Eurdpy (44,8 %) a krajin s vysokymi prijmami (49,8 %). , v
globalnom kontexte a 52,6 %. Na Slovensku sa nadpriemerné percento zacinajicich
podnikatel'ov pusta aj do obchodnych sluzieb. Opacny trend mozno pozorovat’ v sektore
polnohospodarstva a banictva, ako aj v sektore stavebnictva, vyroby, dopravy, sieti a
komunikacii. V oboch sektoroch je Slovensko v TEA pod priemerom sledovanych
medzinarodnych zoskupeni (Pilkova, et. al. 2020).

Dodatok

Prispevok je parcialnym vystupom projektu VEGA 1/0070/23 - Analyza vplyvu turbulentne
meniaceho sa hospodarskeho prostredia na aktualne procesy organizacie v praxi v kontexte
malého a stredného podnikania.
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HEALTHCARE PROFESSIONALS MIGRATION ISSUE - CHALLENGES
AND PARALLES IN EU COUNTRIES

Marcel KORDOS

Abstract: Many countries are currently facing a drastic outflow of their qualified doctors and nurses
abroad, while most of them are taking migration as an escape from the current wrong health system in
their home country. Healthcare sector in EU is currently struggling with many challenges. The goal of
the paper is to figure out the possible solutions coming out of large-scale migration of healthcare
professionals within the particular EU countries. The data from OECD and Slovak National Health
Information Center, Ministry of Health, Consumption and Social Welfare of Spain and Spanish
National Institute of Statistics are to be used. If comparable conditions in health care were created in
the home country as in foreign "more developed" neighbors, healthcare professionals would remain in
the home country and not emigrate abroad. This should be the main intention for governments to
create conditions at home that may not be perfect but not as unfair.

Key words: international labor market, doctors and nurses, wages and salaries, medical schools
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1. INTRODUCTION

More and more doctors and nurses decide to move from their home country to another, where
the medical profession is better valued, usually it is about migration flows from the new
member states of European Union to older, more economically developed countries. Reliable
statistics on the current number of migrants are often quite difficult to find. The main reason
is that most emigrants have decided not to register for leaving the country in their home
country to retain the opportunity to return to their home country in the future (Vojtovic,
2013). It is true that all nurses, as well as doctors who decide to go to work outside their own
country, must submit a diploma of qualification in a foreign country. They should also present
proof of registration as an emigrant in their country. Such information can then be used to
estimate the real emigration potential of a particular country, and thus the number of people
planning to leave their country can be determined on the basis of these registrations. Tupa
(2016) argues, that in practice, however, not every health care professional who complains
about work at home, being the quality of workplace conditions, salary conditions, social or
other negatives, which are mostly managed by the country's system; really leaves for work
abroad. According to the World Health Organization (WHO, 2021), in the end, it is possible
to see a rather deep gap between the number of health professionals who plan to emigrate
once and the number of health professionals who really emigrate. The explanation may be that
most health professionals encounter a problem when looking for work in a selected country,
whether it is a language barrier or dealing with various strict rules for working as an
immigrant. Another problem may be the recognition of qualifications in the chosen target
country. In addition to financial incentives, doctors as well as nurses may have other
motivations in the home country. These are mostly other aspects of the quality of working life
in a particular country. The financial incentive for health professionals is therefore one thing,
the quality of the working environment and the overall condition in the country is another. It
may therefore be that if a country overlooks and does not improve its functioning of health
care as well as the system, and only looks and wants to address the financial area, it will be
very difficult to keep the healthcare staff despite the increase in wages (Szabo, et al. 2020).
The goal of the paper is to figure out the possible solutions coming out of large-scale
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migration of healthcare professionals between the V4 countries and Germany/Austria.
Following the above, in the presented study, attention will be paid to the following aspects
such as the pay gap as a reason for the migration of health workers in Germany and Austria
versus the V4 region; the current situation on the labor market of health professionals in
Germany and Austria and possible solutions for the large-scale migration of health
professionals within the V4 countries.

2. THEORETICAL BACKGROUND

Migration can be defined from different perspectives, being generally defined as any change
of residence within or between national borders, as the physical movement of a person or an
entire group from one country to another, or from one political area to another (Vojtovic,
2013). The International Organization for Migration defines the term migration as the
movement of persons or groups of persons across geographical and social space with a
temporary or permanent change of residence (IOM, 2022). The United Nations defines the
term migrant as a person who, for whatever reasons, has changed his or her country of
permanent or habitual residence and has moved from his or her home country to another
country for a period of at least three months (Ivanova, Grmanova, 2021). As stayed by
Krajnakova and Vojtovic (2020) according to the length of stay, two groups of migrants are
distinguished. A short-term migrant is a person who moves to a country other than his/her
country of permanent (habitual) residence for a period of at least three months but less than
one year. A long-term migrant is a person who moves to a country other than his/her country
of permanent (habitual) residence for a period of at least one year; except where the person's
move to another country is for a holiday, to visit friends or relatives, for business, for medical
treatment or healthcare service, or for a religious pilgrimage.

When identifying and evaluating migration, two basic theoretical backgrounds need to be
mentioned. According to Tupa (2016), neoclassical economics theory explains the movement
of people on fundamental market principles in terms of demand, supply and equilibrium
which population movements are related to. When there is an inequality in income levels in
two locations, migrants move from the lower income location to the higher income location,
thereby restoring the equilibrium state. According to this theory, just as labor flows from
point A to point B, where it is scarce compared to point A, so capital flows from point B to
point A, where it is scarce compared to point B. Thus, labor and capital create two opposing
flows. Jaskova and Haviernikova (2020) separate the macro-level labor markets from the
micro-level motivations of individual migrants, who, according to this approach, make
decisions that maximize their gains and minimize their losses. The prospect of higher income
motivates them to migrate. At the same time, higher human capital, such as education,
language skills and others, increase income opportunities and hence the potential for
migration. Because the amount of human capital - and the cost-benefit ratio of migration -
varies between residents of the same territory, the rate of migration also varies between
individuals. Humphries et al. (2013) argue that in contrast, the new economics of labor
migration (NELM) primarily considers the household and family, not the individual, as the
basic unit of analysis. NELM ceases to think of the individual as a rational actor who
considers only the share of gains and losses, and therefore migration is not determined solely
by the difference in valuation or the amount of unemployment between two locations. The
diversification of risk, in particular relative deprivation, which is a measure of scarcity in
relation to the immediate surroundings has to be highlighted. Thus, two persons A and B with
the same material and human capital endowments may have very different migration
behavior, for example, because person A s significantly richer relative to his/her
surroundings and person B is significantly poorer in relation to his/her surroundings.

One of the most significant theoretical approaches to migration is the ‘push’ and "pull’ model,
which examines negative and positive factors. According to Barger (2016), pull factors, i.e.,
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factors that attract foreign workers to migrate, consist mainly of good economic situation,
high labor price or labor demand. In recent years, the demographic factor (aging of domestic
population) has been added to these factors. However, the development and increased
availability of transport for people and information technology should not be forgotten. In
order to attract foreign labor, governments should seek to attract in particular the labor force
working abroad, since economic reasons are the most common reason for leaving the country.
As stated by Godany et al. (2021), higher wages are among the biggest motivators for labor
migrants. However, in terms of re-emigration, there may also be other factors that influence a
migrant's decision on why to return to the home country. These are most often family ties.
However, it should not be forgotten that even if a migrant returns to his/her home country,
he/she cannot remain without economic security. Therefore, he or she must be employed to
keep his or her standard of living. Of course, governments must also have a certain interest in
returning the migrants from abroad. In current circumstances, there can be seen a shortage of
healthcare workers - doctors, nurses, but also other healthcare workers who work abroad
where foreign countries offer them higher wages and the opportunity to hold a higher living
status (Hawthorne, 2001).

Tupa (2020) argues that re-emigration is based on the concept of return migration, defined as
the movement of a migrant from a country of destination or transit back to the country of
previous transit or origin, whether voluntary or forced. The return of migrants to their country
of origin is referred to as a re-emigration; the equivalent is re-emigrant. Voluntary return
refers to the independent or assisted return of a migrant based on his/her free will. Forced
return refers to the involuntary removal of a migrant to a country of origin or transit as a result
of an administrative or judicial order, but in which basic human rights and dignity must be
respected. Returns based on the voluntary and informed decision of migrants are generally
preferable to forced returns, being more humane, more discreet, less stressful, and generally
less administratively demanding for those leaving the country, while the financial costs
associated with them are significantly lower (Bilic, Krogmann, 2015).

3. PROBLEM FORMULATION AND METHODOLOGY

The research task of this paper is focused on the assessment how Spanish, Austrian and
German healthcare sector staff changes are affecting the labor market stabilization within this
sector. The goal of the paper is based on the labor force situation analysis within the Spanish
Austrian and German healthcare sector to figure out the problematic aspects regarding the
Spanish Austrian and German healthcare sector labor market and its further development. To
accomplish this goal, methods such as analysis, comparison, synthesis, and logical deduction
are to be used. Subsequently the analysis will lead to synthesis and prognosis by means of
abstraction method eliminating the less important factors to set general statements and
opinions. Data and for the analysis are withdrawn from the respected and reliable institutions
such as OECD and WHO have achieved high recognition from the governments of countries
being evaluated as well as businesses, and therefore they are considered as authoritative
sources in this field.

3. PROBLEM SOLUTION

When it comes to registered doctors according to gender in Spain in the following Figure 2
we can see the evolution of the number of registered doctors according to gender from 1954
to 2020, we can see that until 1972-1973, no woman worked in this sector and it was all men
who could work in this sector, but in 2016 the number of men and women were equal, until
2021 where women dominate in this sector.
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Figure 1: Registered doctors according to gender in Spain
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Source: own elaboration by EPDATA. (2021): Healthcare in Spain, statistics, data and graphics.

The health profession has a predominantly female presence. In 14 out of the 16 professions
analyzed, there were more female than male members in 2020. The professions analyzed are
doctors, nurses, pharmacists, dentists, psychologists, veterinarians, opticians, speech
therapists, dieticians. The nursing profession is the most nhumerous with a total of 325018
people representing 35.96% of the total, followed by the medical profession representing
30,55% with 276191 people in this profession. But the differences between genders do not
end here, in the following graph we can see the aggressions received by health personnel,
where we can see that in the last 4-5 years the aggressions against women have increased
while those against male health personnel have decreased. As it can be seen in Figure 3,
furthermore, with regard to the different types of aggressions suffered, in nine out of ten cases
there were insults and threats, mostly to women (60%), while the remaining 10% were
aggressions that ended in physical injuries, suffered by both men and women (50% vs. 50%)
(EPDATA, 2021).

Figure 2: Evolution of assaults on medical staff by gender in Spain
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Source: own elaboration by EPDATA. (2021): Healthcare in Spain, statistics, data and graphics.

Within the employment status of medical professionals at the end of 2019 in Spain, more than
36 percent of medical professionals working in the public health system do not have a
permanent position, and 55,4 percent of them have not obtained a position through
competitive examinations for more than six years. These are some of the main conclusions
drawn from the 6th wave of the 'Survey on the situation of the medical profession in Spain’,
promoted by the General Council of Official Medical Associations (CGCOM) and the State
Confederation of Medical Unions (CESM), and which has been carried out on a sample of
20000 health professionals, who had to answer an online questionnaire between 20 October
and 13 November 2019, before the pandemic caused by the new coronavirus (Diaz, 2021).
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Another significant issue is Spanish doctors' perception of tiredness at work. In addition, 55,7
per cent are emotionally tired. Almost 25% are very tired of their work and a little more than
30% are somewhat tired. While the majority of healthcare professionals with almost 35% say
that they are only sometimes tired, it says a lot about what healthcare workers may be going
through, only 10% say that they are not tired with their work (Por I. P. Nova, 2019).

Regarding the situation of doctors 2021 by Spanish autonomous communities we can see in
the following graph provided by El Pais (newspaper) that the health workers contracted by the
autonomous communities to control the Covid patients in the hospitals, not all will continue
to be contracted, depending on each community they have adopted one measure or another.
As shown in Figure 4, in case of Andalucia there is the community that will leave more health
workers without work, in other communities like Galicia, the new incorporations will have to
look for another job as the 1200 new employees will not renew any, in other places like
Aragon, Baleares or Catalonia all the contracted health workers will continue to work
(Mouzo, 2021).

Figure 3: Situation of doctors 2021 by autonomous communities
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Note: No data from Asturias, Castilla and Leon, Navarra, Pais Vasco, Ceuta and Meilla

Source: POR I. P. NOVA. (2019): Spain needs more and more foreign doctors: double in 15 years.

Finally, the last issue to be analyzed is the wage differentials between doctors and nurses in
Europe and Spain. Spanish doctors receive on average an income of 53000 euros gross per
year, which is 45 per cent less than their French counterparts (96000 euros) and almost 60 per
cent less than German (125000 euros) and British (129500 euros) doctors. However, the
129000 euros for British doctors is a far cry from the 250400 euros that US doctors earn on
average. This is what the report on medical salaries in Spain, which Redaccion Médica
reported, and which was compiled with the participation of more than 526 Spanish doctors
from 25 specialties, makes clear (Por I. P. Nova, 2019). "The difference between the income
received by Spanish medical professionals and the rest of the European countries is evident",
points out Bernardo Schubsky, Editorial Director of Medscape Global. The study also shows
the differences in salaries between men and women in the medical sector in Spain. The study
reveals that men earn on average 12000 euros gross per year more than their female
colleagues. Age, in turn, is one of the determining factors in the salaries of Spanish doctors.
According to the Medscape report, Spanish medical professionals surveyed under the age of
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45 reported earning less than 40000 euros gross per year. On the other hand, Spanish doctors
over 45 years of age report an income of more than 55000 euros gross per year (Mouzo,
2021).

In terms of wage developments, the UK was the country where the highest number of doctors
(19 per cent) reported having benefited from a pay rise in the past year. Meanwhile, 16 per
cent of Spanish and German medical professionals said they had seen their income increase
compared to 15 per cent of French doctors surveyed. However, salary increases are not shown
in all countries. In Germany, for example, 35 per cent of health professionals say they have
suffered a pay cut. The same is true for the UK and France, where 29 per cent and 18 per cent
of professionals are affected respectively. In the case of Spain, only 15 per cent of health
professionals reported having suffered a decrease in the amount they receive for their
professional activity (Magraner, 2022). In the USA the pay gap between 35- and 54-year-old
is around $200000 per year, according to another Medscape analysis. The research, based on
responses from 18903 US healthcare professionals, shows that doctors aged 35-44 have a
median salary of $346,000. In the 45-54 age group, health professionals earn about $376000.
The median salary for doctors under 35 years of age is about $281000 (Diaz, 2021).

Figure 4: Salaries of health professionals in Spain in 2020 (EUR per year)

B Men [ |women

Source: own processing by NATIONAL STATISTICS INSTITUTE OF SPAIN: (2021).

The crucial problematic aspect in Spain is that female doctors are paid les then male doctors.
In Figure 5 we can see the difference between the average salary of healthcare professionals
reflected in women and men, the blue color corresponds to that of men in which we can see
the great difference in salary between the two genders, with women represented by a yellow
color. This is one of the concerns that the Spanish government is trying to change in order to
reach a salary that is the same for both men and women.

Regarding the current situation on the labor market of healthcare professionals in Germany
and Austria, the migration of qualified healthcare professionals took its toll in 2020, when the
pandemic outbreak hit the world. In most countries, there was a noticeable shortage of
healthcare professionals. In April 2020, Germany called on migrants with medical
qualifications to help fight the pandemic. There has been a situation where many doctors and
nurses have become ill or quarantined, and pressure has begun to build on the usually well-
provided services in German healthcare sector. Germany has also started looking for
volunteers, healthcare professionals, through a web platform called Match4Healthcare. The
country has also started accepting people who do not yet have a medical certificate but are
currently studying in the medical field. Germany began asking for help by calling on foreign
doctors who came to Germany in 2015, through a recent migration wave from developing
countries (TASR, 2020).

Thanks to the great attention of the Austrian government, as well as numerous health care
reforms, Austria reached the second highest density of general practitioners in European

103



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Union in 2018, at 510 physicians per 100,000 inhabitants. The number of doctors in Austria
has increased significantly since 2000, by as much as 34%; the largest inflow into the country
is made by specialists. Doctors in the country mainly hold a system of financial evaluation.
There is different type of health insurance in the country, from the one in Slovakia. Residents
have contracts with private health insurance companies during the whole life. Based on the
type of insurance, the patient can choose the place of treatment. Private health insurance
companies have a contract with most Austrian hospitals, which, according to their own rates,
invoice directly for the services performed. Public hospitals also receive funding for patients
who have decided for better hospital accommodation. These funds are charged by the hospital
to the insurance company on a daily basis. Hospitals also charge insurance companies for
above-standard services or procedures for the patient. Part of this money also goes directly to
doctor who performed this service / act, this income is a supplement to the doctor's monthly
salary. In practice, this remuneration system helps to attract new and keep highly qualified
doctors not only in public hospitals. This system also contributes greatly to the proliferation of
public hospitals. Austria is a destination country for migrant doctors from many surrounding
countries. In 2015, in Austria worked e.g. up to 1,084 German doctors. The paradox is that
many Austrian doctors decide to go to Germany because of the possible achievement of
higher salary tariffs. In 2015, up to 1,977 Austrian doctors decided to emigrate to Germany. In
2017, 244 physicians from Hungary, 105 physicians from Slovakia and 77 physicians from
Czech Republic worked in Austria. In 2005, the European Court ruled that Austria must not
prevent the inflow of foreign students from other European countries, it would be a
discrimination. For this reason, a large number of foreign students quickly joined the medical
faculties in a short time, which Austria could not prevent. Austria shortly realized that these
students could plan to leave Austria after graduation. This was the reason why in 2006 Austria
decided that medical and healthcare schools at the Universities would be made up of 75% by
Austrian applicants. Unlike with doctors, Austria has a problem with the low number of
Austrian nurses in the country; in 2015, the number of nurses born in Austria was only 14.5%.
Austria is therefore a country to which nurses from neighboring countries immigrate.
However, finding out the exact numbers of nurses who have immigrated to the country is
difficult, because nurses (as well as social care workers) are not systematically reported in the
country (Bachner, et al. 2018).

4. DISCUSSION

Generally speaking, healthcare is a sector with many highly educated professionals. Many of
them get into managerial positions and, in addition to narrowly specialized activities, they
also have to perform managerial activities, which they often reach only with their own
knowledge, experience, or by completing courses or specialized studies with a focus on
management in healthcare. It is not even possible to be surprised by such a situation, as
medical study is really demanding, highly professional and its study focus is not built on
managerial work. In practice, however, these managers lack managerial skills, literally in their
very foundations. Therefore, in our opinion, developing certain innovative approaches in
management will not be a strength of health managers. This is not the only reason why the
healthcare sector is currently struggling with many problems. There is a constant discussion
about the need for systemic changes, which would bring not only an increase in the quality of
services provided but also better financial coverage.

To put in a nutshell, when it comes to similar or comparable issues between Slovak and
Spanish healthcare sectors the doctors' perception of tiredness at work along with the burnout
syndrome is similar, in both countries a regional discrepancy can be observed in terms of
medical professionals and nurses’ shortage, and the need the working positions to be filled by
staff from abroad seems to be a challenge in both countries. There are also differences
between doctors depending on which autonomous community they belong to, in some due to
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the pandemic crisis, they have had to cut medical staff while others have decided to continue
with all those who helped in the worst months but apart from this difference the most curious
is that within Spain not all the autonomous communities distribute the same percentage of
GDP to the health sector so that within the same country whether you are from one
community or another you can have better services and doctors with a lower or higher salary.

Generally speaking, the migration intensity of healthcare professionals appears to be a kind of
new indicator for the quality of life in the country. If something in the state does not work
properly, whether it is a wage underestimation or even the normal quality of conditions in the
workplace, it will very soon be reflected in the migration of population. Thanks to an open
EU single labor market, which is accompanied by freedom of travel, available information on
foreign quality of life, almost every healthcare professional (but not just a healthcare
professional) has the opportunity to immediately compare their current conditions with those
of their colleagues in another country. If they find out that "it works better" elsewhere and for
the same effort they would get from foreign neighbors e.g., higher wages, or the possibility of
faster career growth, a better equipped workplace or better management, will start to consider
emigration. Emigration can be considered after graduation by students who often do not even
give a chance to be caught on the labor market in their home country, because they are aware
that if already employed healthcare workers are not satisfied and are on strike, students after
graduation are not expected to have a happy future in their home country according to their
expectations.

By and large, it is appropriate for the government of each of the V4 countries currently facing
a drastic outflow of qualified doctors and nurses to realize that a significant percentage of
their health professionals see migration as an escape from the current wrongly set up system
in their home country. Every such migrant worker leaves his family, memories, friends at
home and goes to an unknown environment. It is likely that if comparable conditions had
been created at home as in foreign "more advanced" countries, medical staff would have
stayed in their countries. This should be the main intention of every V4 country to create
conditions at home that may not be perfect, but not as unfair.

4. CONCLUSION

Based on the analyzed and discussed findings we can summarize that the shortage of
healthcare professionals in hospitals and healthcare facilities is a noticeable issue, especially
in current circumstances during the global pandemic outbreak. Doctors and nurses are
overloaded, and this is equally reflected in the quality of healthcare provision. We have
arrived at the conclusion that reasons the healthcare professionals are looking for work abroad
are mainly aspects such as the poor equipment in hospitals, dissatisfaction with healthcare
policy, better opportunities for professional training abroad, corruption in health sector and
low salaries. That is why governments should adopt particular measures on return migration
to bring back highly skilled labor as human capital to the home country. The focus areas
should be for instance the improving and raising the country's standard of living and creating
pull factors for returnees. Further research will be devoted to exploring the issues such as the
healthcare spending on the healthcare workforce composition; the demand on health care
labor EU countries; a statistical analysis to explain the reasons behind the trends presented on
the EU healthcare system labor force.
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SMART REGIONS IN SPAIN AND AGENDA 2030: SOCIO-ECONOMIC
IMPACT VERSUS NATIONAL DEVELOPMENT CHALLENGES

Marcel KORDOS *°

Abstract: The concept of Smart regions and factory refers to the fourth industrial revolution, which is
characterized by the massive incorporation of information technology to the entire value chain of
processes related to the manufacturing industry. The goal of the paper is to explore the Spanish smart
regions policy development analyses and its further development under the Agenda 2030. The ways of
synthetic and analytic methods will be used in the paper such as the analysis and comparison to
illustrate the Spanish smart regions policy environment, synthesis and logical deduction to discuss the
impact of Agenda 2030 elements implementation on Spanish regional development within the smart
regions policy development issues. The provided recommendations serve as a strategic guide to fortify
the development of smart cities in the country. This analysis proves indispensable in comprehending
the impact of smart initiatives in Spain, their symbiosis with the 2030 Agenda, and in identifying areas
of improvement and opportunities for the nation's future sustainable development.

Key words: Spanish smart regions policy development, Industrial Revolution, New Technologies
Implementation, Smart cities, digitization

JEL Classification: 036, R11, H83

1. INTRODUCTION

In the digital era and the constant search for sustainable solutions, "Smart Regions” have
emerged as an important component in the socioeconomic level of Spain. This work immerses
itself in the complex intersection between Smart Regions in Spain and the ambitious 2030
Agenda, with the purpose of carrying out an in-depth analysis of its implementation,
socioeconomic impact and the challenges for national development. Smart Regions, based on
the integration of advanced technologies, are founded as a driver for the transformation of
local communities. This phenomenon becomes relevant in the context of the 2030 Agenda, a
global initiative that seeks to address challenges such as poverty, inequality and climate
change. The intersection of these two elements is essential to understand how technology and
sustainability converge in regional development. Spain has embraced the vision of Smart
Regions in a notable way. The rapid adoption of emerging technologies and sustainable
development strategies has positioned the country as a laboratory for the implementation of
smart solutions. This work dives into the Spanish experience, exploring how the nation has
approached the implementation of Smart Regions and their integration with the 2030 Agenda
(Jaskova, Haviernikova, 2020; Bilan, et al. 2019; Krajnakova, Vojtovic, 2020).

The fundamental purpose of this study is to carry out a comprehensive analysis of several
crucial aspects. Firstly, we will examine the level of implementation of Smart Regions in
Spain, evaluating the effectiveness of the strategies adopted. Next, we will dive into the
socioeconomic impact of these regions, specifically in relation to achieving the goals set by
the 2030 Agenda. Additionally, we will explore the national challenges that arise in the
process, identifying the barriers and needs associated with the deployment of intelligent
solutions and the achievement of sustainable goals. To achieve these objectives, the structure
of the work is broken down into specific sections that address each aspect in detail. Through
this analysis, we seek to contribute to the understanding of how Smart Regions in Spain are
not only redefining technological geography, but also influencing the trajectory of national
development towards a more sustainable and equitable future.

3 phD., Faculty of Social and Economic Relations, Alexander Dubéek University in Tren¢in, Studentska 2, 911
50 Tren¢in, Slovak Republic, e-mail: marcel.kordos@tnuni.sku
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2. THEORETICAL BACKGROUND

Firstly, we will deal with the smart region concept issue from the theoretical aspect. In a
world scenario marked by globalization and accelerated technological advancement, the
concept of "Smart Region" emerges as an innovative proposal aimed at revolutionizing and
improving the quality of life of citizens. In its essence, a Smart Region stands as a model that
seeks strategic transformation through the effective implementation of Information and
Communications Technologies (ICT). This approach translates into the search for
technological solutions to address specific challenges, promote sustainable development and
optimize resource management at the regional level.

A Smart Region goes beyond the simple adoption of advanced technologies; involves the
integration and synchronization of infrastructure, services and resources to create more
efficient, sustainable and inclusive urban and rural environments. This concept encompasses
the implementation of intelligent systems that impact crucial areas such as mobility, energy
management, public administration, education and health. The fundamental premise is to
strategically use technology to improve the quality of life, efficiency and sustainability of the
region (Belas, et al. 2020; Kljucnikov, Mura, Sklenar, 2019).

The implementation of a Smart Region extends to various strategic areas, highlighting
(Gruzauskas, Baskutis, Navickas, 2018; Ivanova, Cepel, 2018):

e Mobility: Optimization of transport systems, promotion of sustainable mobility and
reduction of urban congestion.

e Energy Management: Integration of intelligent solutions for efficient use of energy
resources and promotion of renewable sources.

e Public Administration: Modernization of public services through digitalization and
process automation.

e Education: Implementation of educational technologies to improve the accessibility
and quality of education.

e Health: Use of technologies for the efficient management of health services,
telemedicine and access to medical data.

A Smart Region is distinguished by the strategic application of data and technologies to
improve decision making at all levels. This approach not only seeks operational efficiency,
but also promotes active citizen participation, encouraging harmonious and equitable
development. Citizens become a key actor, actively participating in the configuration and
direction of the smart region.

2.1 Components of a Smart Region

At the heart of a Smart Region, we find a series of essential components that intertwine to
shape an innovative, efficient environment focused on the needs of its inhabitants. These
components are grouped around connectivity, sustainability and citizen participation, playing
crucial roles in building smarter and more sustainable communities (Atria Innovation, 2022;
Ivanova, Masarova, Koisova, 2020; Navickas, Svazas, 2017).

1. Connectivity: Information Technology Infrastructure (ICT). Connectivity is the backbone
of a Smart Region. Here, the ICT infrastructure enables the interconnection of devices,
sensors and systems. This network enables instant communication and data transmission in
real time. Imagine an invisible network that connects everything from smart traffic lights to
environmental sensors, allowing the continuous collection and analysis of information to
improve decision making.

2. Sustainability: Energy Efficiency and Renewable Energies. Sustainability in a Smart
Region encompasses practices that promote energy efficiency and the conservation of natural
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resources. It is about optimizing energy use, encouraging the adoption of renewable sources
and ensuring environmental responsibility in all operations. This approach contributes to the
reduction of the carbon footprint and the development of more environmentally friendly
communities.

3. Citizen Participation: Digital Platforms for Inclusion. Citizen participation is a key aspect,
since it actively involves residents in decision-making and in the continuous improvement of
their environment. Digital platforms provide channels for citizens to express their opinions,
propose ideas and participate in local initiatives. This direct interaction fosters a more
inclusive community, where everyone's voices are heard and considered in the design of
policies and projects.

According to Biswas, et al. (2021) and Gajda, Svazas, Navickas (2019) the essential
components are:

= Intelligent Data Management: It involves the collection, analysis and efficient use of
the information generated by the connected infrastructure, guaranteeing that the data
will become valuable knowledge for making informed decisions.

= Cybersecurity: Ensures the protection of privacy and data integrity in a digital
environment, mitigating potential threats and risks associated with constant
connectivity.

= Sustainable Mobility: Involves the optimization of transportation systems to reduce
congestion and emissions, promoting sustainable alternatives such as efficient public
transportation and shared mobility.

= Electronic Government: Facilitate efficient public administration through the
digitalization of services and processes, improving accessibility and transparency.

= Adoption of Clean Energy: Includes the transition towards cleaner and more
sustainable energy sources, reducing dependence on fossil fuels and promoting energy
resilience.

These components interact synergistically, creating an ecosystem that not only optimizes
operational efficiency, but also boosts quality of life and contributes to sustainable
development in the region. Ultimately, a Smart Region is a constantly evolving environment,
where innovation and citizen participation intertwine to build a smarter and more sustainable
future.

2.2 Example of successful implementation of Smart Regions in Spain

The city of Valencia has developed an ambitious smart city strategic plan since 2013, focused
on four key areas: mobility, energy, environment and governance. In the field of mobility,
notable projects have been implemented, such as an extensive network of charging points for
electric vehicles and an intelligent management system for public lighting. In terms of energy,
solar panels have been installed, the fleet of municipal vehicles has been renewed and an
intelligent energy consumption management system has been established. In the
environmental field, the city has developed projects to monitor air quality, efficiently manage
waste and promote environmental education. The government implemented different
initiatives to improve transparency and citizen participation, such as an open data platform
and a citizen participation system. The success of the implementation is attributed to political
leadership, active citizen participation and the availability of resources, supported by
European funds and private companies. Despite the achievements, the smart city of Valencia
faces significant challenges, such as the digital divide between citizens, the need to collect
more data for informed decisions and the search for financial sustainability. In conclusion,
Valencia stands out as a positive example of how cities can leverage digital technologies to
improve quality of life and promote sustainable development, but it is essential to address
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remaining challenges to ensure their long-term success (Giunta, Gonzalez, 2020; Navio-
Marco, Rodrigo-Moya, Gerli, 2020; Eurostat, 2023).

3. PROBLEM FORMULATION AND METHODOLOGY

The research task deals with the analysis of the problematic aspects of Spanish smart regions
policy development in terms of Agenda 2030 elements implementation and find out its
consequences. The research will be focused on exploring the Spanish smart regions policy
analyses and its further development under the Agenda 2030. In general, this paper will
handle the problematic aspects regarding the economic and social issues within the Spanish
regional development policy covering the smart regions policy development tools
implementation processes. The particular issues will consist of following aspects including:
evolution in the Spanish smart regions concept and Agenda 2030 in Spain.

The ways of synthetic and analytic methods will be used in the paper such as the analysis and
comparison to illustrate the Spanish smart regions concept, synthesis and logical deduction to
discuss the impact of Agenda 2030 elements implementation on services in Spanish regional
development policy issues. Subsequently, the analysis will lead to synthesis and prognosis by
means of abstraction method eliminating the less important factors in order to set general
statements and opinions. In particular, to estimate the next obstacles to be faced within smart
region components implementation issues and to recommend the activities for Spanish state
and regional authorities, entrepreneurs and companies to eliminate the negative impacts of
smart regions policy implementation that would affect their businesses. For the most objective
assessment of the changes being awaited by Spanish Agenda 2030 approach due to the
implementation of smart regions policy, the theoretical analysis method has been chosen as
the basic research method the researchers were approached by.

4. RESULTS AND DISCUSSION

The evolution of Smart Regions in Spain has undergone a significant transformation over
recent decades, showing the country's commitment to innovation, sustainability and regional
development. In the last two decades of the 20th century, Spain experienced a transition
towards a more technology and knowledge-oriented economy, marking the beginning of a
growing interest in the concept of "Smart Regions". This change was aligned with the need to
address emerging challenges and promote equitable development throughout the national
territory. Government initiatives played a fundamental role in promoting Smart Regions in
Spain. As the country faced integration into the European Union and globalization, the
Government adopted strategies to strengthen regional competitiveness by implementing
policies that foster innovation, technology and efficiency. The creation of research centers,
technology parks and programs to support the digitalization of companies was established as
an integral part of these strategies, laying the foundations for the development of smarter and
more connected regions. In the 21st century, Spain continued to advance its commitment to
Smart Regions, closely aligning them with the 2030 Agenda. The implementation of
information and communication technologies (ICT) in public services, the promotion of
renewable energies and the adoption of sustainable practices They became fundamental pillars
of government policies. Programs such as the Digital Agenda for Spain and the Spanish Smart
Cities Strategy highlight the continued commitment to digital transformation and sustainable
development (Giunta, Gonzalez, 2020; Krajnakova, Pilinkiene, Bulko, 2020).

The Spanish experience in the development of Smart Regions was not without challenges.
Regional disparity, the need for greater social inclusion and resource optimization emerged as
critical aspects to address. The focus on territorial equity and citizen participation were
consolidated as key elements to maximize the benefits of smart initiatives and guarantee that
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no territory was left behind in this transformation process. The history and development of
Smart Regions in Spain reveal a trajectory marked by adaptation to the changing demands of
the global environment and commitment to achieving sustainable objectives. The government
initiatives and strategies adopted reflect a continuous effort to promote innovation, efficiency
and equity throughout the territory, significantly converging with the fundamental principles
of the 2030 Agenda. This context provides the necessary framework to analyze the
implementation, socioeconomic impact and national challenges associated with Smart
Regions in Spain in the context of this research (Nevado Pefa, Lopez Ruiz, Alfaro Navarro,
2020).

4.1 Evaluation of the current level of Smart Region implementation in Spain

The implementation of Smart Regions in Spain has been a gradual and complex process that
seeks to align regional policies with the objectives of the 2030 Agenda. The evaluation of the
current level of implementation reveals a series of advances, challenges and areas for
improvement. Technological infrastructure has experienced significant growth in cities such
as Barcelona and Madrid, leading the adoption of smart technologies. However, a gap persists
between urban and rural areas, highlighting the need for equitable distribution of
infrastructure. Citizen participation, fundamental to the success of Smart Regions, has
advanced through online platforms and the integration of citizens in local decision-making.
However, it faces the challenge of including marginalized groups and ensuring equitable
representation (Navio-Marco, Rodrigo-Moya, Gerli, 2020; Orejon-Sanchez, 2022).

In terms of environmental sustainability, Spain has made progress in the adoption of
renewable energy, smart water management and energy efficiency programs. Despite these
successes, challenges related to waste management and carbon footprint must be addressed.
Connectivity and access to technology remain challenges, especially in rural areas. The digital
divide limits the full impact of Smart Regions initiatives, requiring investments in
telecommunications infrastructure and digital inclusion. Public-private collaboration is
essential, although it faces regulatory and political obstacles that limit the active participation
of the private sector. Overcoming these barriers will require a collaborative approach and the
creation of clear regulatory frameworks. On data and privacy, it is critical to establish strong
and transparent data protection standards. Public trust is critical to the continued success of
these initiatives (Giunta, Gonzalez, 2020; Mura, Marchevska, Dubravska, 2018).

4.2 Analysis of the impact of Smart Regions on the socio-economic development of regions

The implementation of Smart Regions in Spain has left a significant mark on the
socioeconomic development of the country's regions. The analysis reveals positive aspects
and important challenges. It has generated employment, since the adoption of smart
technologies has stimulated the creation of jobs in innovation and technology sectors,
demanding professionals in areas such as data science and artificial intelligence. However, job
training needs to be addressed to ensure adequate skills. It has also encouraged innovation,
Smart Regions have acted as catalysts for innovation, encouraging collaboration between
companies and government agencies. This has led to the development of new companies and
the promotion of regional and international competitiveness (Guide to business in Spain,
2022; Ojeda Medina, 2020).

Regarding quality of life, the implementation of intelligent solutions has contributed to
improving the quality of life. Efficiency in the management of public services and improved
urban mobility have generated a direct impact on the well-being of citizens. It has attracted
investors as the reputation of Smart Regions as centers of innovation has attracted national
and foreign investments, contributing to economic growth and the creation of business
opportunities. On the other hand, it has promoted social inclusion and reduced inequality
since specific policies must be implemented to guarantee an equitable distribution of benefits.
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4.3 Examination of how the implementation aligns with the objectives of Agenda 2030

Examining how the implementation of Smart Regions in Spain aligns with the objectives of
the 2030 Agenda reveals notable convergence. The integration of smart technologies directly
translates into progress towards specific Agenda goals, such as sustainable cities, affordable
and clean energy, and climate action. Efficiency in the use of resources, improving the quality
of life and promoting citizen participation reflect a tangible commitment to the fundamental
principles of the 2030 Agenda. However, the analysis also points to the importance of
addressing certain challenges to achieve more complete alignment. Social inclusion and
territorial equity emerge as critical aspects, underlining the need to ensure that the benefits of
Smart Regions are distributed fairly and reach all layers of society. More robust data
collection and improved impact measurement are areas to strengthen to ensure more accurate
evaluation and more effective implementation in line with the objectives of the 2030 Agenda.

4.4 ldentification of barriers to the implementation of Smart Regions and Agenda 2030

The implementation of Smart Regions and the 2030 Agenda in Spain faces a series of barriers
that influence the effectiveness and expansion of these initiatives. Identifying and
understanding these obstacles is crucial to developing effective strategies and overcoming
associated challenges. The most notable barriers are (Atria Innovation, 2022; Guide to
business in Spain, 2022; Orejon-Sanchez, 2022):

— The investment required to implement smart technologies and align policies with the
goals of the 2030 Agenda can be substantial. Budget constraints, both at regional and
national levels, often hinder the full adoption of advanced technological solutions and the
implementation of sustainable development programs.

— Adopting new technologies and approaches requires significant cultural and
organizational change. Resistance to change, both at the government level and in society,
can slow down the implementation of Smart Regions and the integration of the principles
of the 2030 Agenda. Lack of awareness and understanding of the long-term benefits also
contributes to this resistance.

— The digital divide, the disparity in access to technology and digital skills, poses a
significant challenge. This can lead to digital exclusions, affecting equity in citizen
participation and limiting access to the benefits of Smart Regions. Furthermore, social
inequalities can result in an unequal distribution of benefits, affecting specific
communities disproportionately.

— The lack of a clear regulatory framework and insufficient coordination between different
levels of government and entities can create obstacles to effective implementation.
Bureaucratic complexity and lack of policy alignment can slow down the process and
affect coherence in achieving objectives.

— The lack of robust data and the difficulty in measuring the impact of Smart Regions and
Agenda 2030 initiatives represent a crucial challenge. The lack of accurate data makes it
difficult to evaluate the effectiveness of implemented strategies and make informed
decisions.

The identification of these barriers highlights the complexity of implementation and
highlights the need for adaptive strategies and holistic approaches. Addressing these barriers
will require a combination of financial resources, awareness-raising efforts, capacity
development, policy changes and greater collaboration between key actors at regional and
national levels. Furthermore, recognizing and addressing these barriers is essential to ensure
that Smart Regions and Agenda 2030 initiatives are inclusive, sustainable and benefit all of
society.
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4.5 Exploration of needs and challenges at the national level

The exploration of the needs and challenges at the national level in the implementation of
Smart Regions and the 2030 Agenda in Spain reveals critical aspects that require strategic
attention. At the national level, several elements highlight the complexity of the process (Atria
Innovation, 2022; Mynarzova, Stverkova, 2015; Ojeda Medina, 2020):

— The lack of effective coordination between institutions at the national level can hinder the
harmonized implementation of policies and projects related to Smart Regions and the
2030 Agenda. The need for closer collaboration between different ministries and
government agencies is evident to ensure coherent action and aligned.

— The need for a clear and up-to-date regulatory framework is essential to guide and
support Smart Regions initiatives and compliance with the Sustainable Development
Goals (SDGs). The review and adaptation of existing regulations to facilitate the
implementation of innovative solutions is a crucial step in this regard.

— Ensuring sustainable financing for long-term projects is a significant challenge. The
identification of stable financing sources and the promotion of public and private
investments in sustainable development initiatives are fundamental needs.

— Training and capacity development in smart technologies and sustainable approaches are
essential. Investing in education and training programs can address the skills gap and
ensure professionals are prepared to lead the implementation and management of Smart
Regions projects.

4. DISCUSSION

When it comes to discussion of potential solutions or strategies to overcome these barriers,
there are several challenges. To improve coordination between institutions at the national
level, it is essential to establish effective collaboration mechanisms, such as inter-ministerial
committees dedicated to Smart Regions and the implementation of the 2030 Agenda. These
committees can facilitate communication, share good practices and coordinate strategies for
action. joint. Reviewing and updating the existing regulatory framework to include specific
provisions related to Smart Regions and the SDGs are crucial. The creation of laws and
regulations that encourage the adoption of innovative technologies, as well as the integration
of the principles of the 2030 Agenda into legislation, will strengthen the necessary legal
support. To address the financial challenge, funding sources must be explored and diversified.
This could include promoting public-private partnerships, accessing European funds,
identifying sustainable investment opportunities and creating tax incentives for projects
aligned with the SDGs. The implementation of training and capacity development programs at
the national level is essential. Collaborations between academia, government, and the private
sector can design educational programs that address the specific needs of professionals in
fields such as technology, urban planning, and sustainability.

Commencing with a historical perspective, the evolution of Smart Regions in Spain since
their inception in the 1990s has been meticulously outlined. Emphasis has been placed on the
pivotal role played by the government in fostering innovation, technology, and efficiency in
public management. Key initiatives, including the establishment of research and technology
centers, technology parks, and business digitalization programs, have been identified as
foundational elements that have paved the way for the evolution of smart regions in Spain.
Moving forward, the examination delves into the present state of Smart Regions in Spain,
meticulously evaluating advancements in technological infrastructure, citizen participation,
environmental sustainability, and public-private collaboration. Despite notable progress,
challenges such as the digital divide, social inclusion, and the management of sensitive data
have been discerned, demanding special attention to ensure the sustained success of smart
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initiatives across the nation. Crucially, the alignment of Smart Regions in Spain with the 2030
Agenda has been scrutinized, emphasizing their convergence with sustainable development
objectives such as sustainable cities, affordable and clean energy, and climate action.
However, areas demanding attention, such as social inclusion and territorial equity, have been
identified to ensure that the benefits of smart initiatives are distributed equitably across all
layers of society.

5. CONCLUSION

This comprehensive study work sheds light on the intricate landscape of "Smart regions in
Spain and agenda 2030: socio-economic impact versus national development challenges " The
investigation offers a meticulous exploration of the integration of smart solutions in the
regions of Spain and their alignment with the ambitious Agenda 2030. Throughout this
extensive document, a thorough examination has been conducted, unraveling the progress,
challenges, and opportunities embedded in the development of smart cities in Spain and their
profound impact on the country's socioeconomic fabric.

The socioeconomic impact of Smart Regions in Spain constitutes another focal point of this
research, underscoring their significant contributions to economic growth, job creation,
improved quality of life, and the promotion of social inclusion. Identified areas for
improvement, including waste management and carbon footprint reduction, highlight the
necessity for targeted efforts to ensure sustainable and equitable development in the future.

Furthermore, this paper has meticulously identified the primary obstacles and needs for the
implementation of Smart Regions and the 2030 Agenda in Spain. These encompass the
imperative for investment in technology, digital inclusion, sensitive data management, and
strengthened public-private collaboration. The key recommendations put forth, including
technological standardization and the implementation of specific programs to bridge the
digital divide, are pivotal in ensuring equitable access to smart solutions.

In summation, this research work offers an exhaustive and nuanced overview of smart
initiatives in the regions of Spain, meticulously documenting achievements and challenges
alike. The provided recommendations serve as a strategic guide to fortify the development of
smart cities in the country. This analysis proves indispensable in comprehending the impact of
smart initiatives in Spain, their symbiosis with the 2030 Agenda, and in identifying areas of
improvement and opportunities for the nation's future sustainable development.
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IMPACT OF COVID-19 ON HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
DIGITALIZATION

Dominika MIKLASOV A
Lubica BAJZIKOVA %2

Abstract: The outbreak of COVID-19 in early 2020 brought about unprecedented challenges and
disruptions to businesses worldwide. As organizations rapidly adapted to the new normal of remote
work and social distancing, the role of digitalization in Human Resources (HR) management became
critical. This article explores the profound impact of the pandemic on HR processes, focusing on the
accelerated adoption of digital technologies. The study examines how the pandemic forced HR
departments to reassess their traditional practices and embrace digital solutions for recruitment,
onboarding, performance evaluation, and training. Additionally, it delves into the challenges faced
during this transition and the strategies implemented to ensure a smooth integration of digital tools.
Furthermore, the article analyzes the long-term implications of this accelerated digitalization on the
HR landscape. It explores the potential benefits, such as enhanced efficiency and flexibility, as well as
potential pitfalls, including data security concerns and the need for upskilling HR professionals. The
research draws outcome of studies and researches from diverse industries and countries to provide a
comprehensive understanding of the impact of COVID-19 on HR digitalization. The findings shed light
on the lessons learned and the way forward for HR departments seeking to sustain and optimize
digital practices in a post-pandemic world.

Key words: digitalization, human resources management, remote work

JEL Classification: M12, M53, J24

1. INTRODUCTION

The COVID-19 pandemic brought about a seismic shift in the way companies operate,
accelerating the already-growing trend of digitalization. As organizations grappled with the
challenges of remote work, disrupted supply chains, and changing customer behaviors, they
turned to technology as a lifeline. This increased digitalization during the pandemic had
profound impacts on businesses across industries, from adopting remote work solutions to
pivoting towards e-commerce and contactless services. In this era of uncertainty, companies
were compelled to rethink their strategies and embrace digital transformation as a means of
survival and adaptation. This introduction explores the pivotal role that digitalization played
in helping companies navigate the challenges of the COVID-19 era and highlights its lasting
implications on the business landscape.

For the purpose of this study there was a focus on articles and studies provided information
about digitalization of HRM and HRM strategies during the pandemic. The information used
for analysis of this study is from period September 2020 till 2023. The purpose of this study
is to shed light on the following questions through the analysis and review of accessable
literature:

e What kind of HRM processes were the mostly digitalized during COVID-19?
e Were there any priorities in industries in terms of digitalization during COVID-19?
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2. BEGINNING OF COVID - 19: NEED OF ORGANIZATIONS AND EMPLOYEES
TO SWITCH DIGITAL AND WORK REMOTLY

The year 2019 was poised to be like any other until a novel coronavirus, later named COVID-
19, emerged in Wuhan, China, and rapidly spread across the globe. What initially seemed like
a localized health crisis soon escalated into a global pandemic, affecting nearly every aspect
of our lives. Among the most significant changes brought about by the pandemic was its
profound impact on the way we work.

As the virus began to spread and governments implemented strict lockdowns and social
distancing measures, businesses were forced to adapt swiftly. Offices closed, and remote work
became the new norm for countless employees. This abrupt transition tested the adaptability
of organizations and employees alike. Video conferencing platforms, such as Zoom and
Microsoft Teams, became essential tools for maintaining productivity and connection.

To facilitate remote work, companies had to rapidly invest in digital technologies and tools.
This acceleration of digital transformation led to an array of changes, from the
implementation of cloud-based systems to the development of virtual collaboration tools. The
adoption of technologies like artificial intelligence and automation also gained momentum as
businesses sought to streamline processes and reduce manual work.

This narrow focus limits our understanding of key questions exposed during COVID-19. For
example, the pandemic requires a shift in understanding of how work context, such as
working onsite versus working from home, influences employee behaviours and actions
(Collings, Mcmackin, Nyberg, Wright, 2021).

With remote work came increased flexibility in terms of work hours and locations. Employees
found themselves balancing work, childcare, and household chores simultaneously. This shift
highlighted the importance of flexibility in employment arrangements. Employers began to
recognize that productivity could be maintained without rigid schedules and that trusting
employees to manage their own time could lead to increased job satisfaction.

The pandemic also raised questions about the necessity of physical office spaces. Many
companies reevaluated their real estate investments as remote work proved viable for
extended periods and many organizations applied hybrid work models.

For example, in Georgia half of the managers participated in the survey have at least partly
performed their work remotely since the Covid-19, while 31 percent have been working
completely online and only 19 percent did not work from home. This must be a new
experience for the majority of them (48%), as they did not work remotely before the
pandemic. Conversely, 16 percent stated to have worked remotely before the pandemic,
whereas 36 percent have teleworking experience before the pandemic (Gigauri, 2020).

3. METHODOLOGY

The methodology was dones based on existing published articles, text analysis and collected
from various sources and researches portals and based on comparison of data. Collected
information were done during period of COVID — 19 and reflected pandemic situation.
Collected researches include the data from surveys and personalized interviews with
professionals. Possible limitations of this paper is in terms of industries in which were done
surveys so the study doesn’t reflect all possible industries within business environment.

4. DIGITALIZATION OF HRM IN SELECTED COUNTRIES AND INDUSTRIES

In this chapter we will focus on differences in terms of highlighted industries in countries in
which were provided researches and studies. During the study of all data was interesting to
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found out the priorities of companies and their approach to fast changes linked to the
pandemic. They tried to adapt very quickly to not lose profitability. It was visible
organizations focused on the main asset — employees.

3.1 Bulgaria — financial enterprises and their approach to digitalization during COVID - 19

According to a global survey of Insurance CEOs conducted by KPMG International, 85% of
respondents say COVID-19 has accelerated the digitization of their operations and the
creation of next-generation operating models, 78% state it has turbo-charged progress on the
creation of a seamless digital customer experience and 79% - that it has brought new urgency
to the creation of new business models and revenue streams (Zahariev, Zaharieva, Mihaylova,
Nikolova, 2022).

Financial sector was one of the most agile industry due to switch to contactless transaction
and fast adaption of their client to on-line financial environment, for example virutal banking,
on-line shopping and increasing minimum limits via card payments.

Based on the study there are still some operations which requires physical presence in the
offices (e. g. treasury) and this was done on the rotational basis during the pandemic. For sure,
this required ensurance of hygenical standards and maintaining of the offices and keep all
restriction settled by government. Then, remote work was an exception for most financial
companies before the pandemics, only 29% of employers having 60% of their employees
working from home at least once a week (PwC, 2020), which suggests infrastructure,
technological skill and security problems related to the quick transfer of the activity.
However, it seems that the financial firms had the technology in place to keep things running
and that most of the problems were related to other factors like employee motivation,
difficulties collaborating and difficulties in getting the information they needed (Zahariev,
Zaharieva, Mihaylova, Nikolova, 2022).

The percentage of the staff that worked remotely during the peak of the epidemic varies by
FEs. The responses show that in a significant share of the enterprises (73% of the sample)
more than 41% of the total number of employees worked remotely. Only 5% of respondents
claimed a low percentage (up to 10%) of remote work (Zahariev, Zaharieva, Mihaylova,
Nikolova, 2022).

The percentage of the staff that worked remotely during the peak of the epidemic varies by
FEs. The responses show that in a significant share of the enterprises (73% of the sample)
more than 41% of the total number of employees worked remotely. Only 5% of respondents
claimed a low percentage (up to 10%) of remote work. The data indicate that FEs are not fully
satisfied with the legislative framework in this aspect. Only 30% of them evaluate the
regulatory framework for the organization of a remote digital workplaces in the financial
enterprises as fully adequate, 35% as adequate, but with imperfections, identified during the
Covid-19 crisis, and the remaining 35% as partially inadequate. At the same time, a large
number of respondents indicate that significant investments in digitization have been made by
the enterprise to secure remote jobs in the conditions of Covid-19. Of all respondents, 70%
agreed with this statement, and 15% strongly agreed (Zahariev, Zaharieva, Mihaylova,
Nikolova, 2022).

One of the biggest problem of financial enterprises during the pandemic was increasing
number of sick-leaves and absentism.
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3.2 Finland - different companies and their approach to digitalization during COVID - 19

Based on the research run in Finland in second wave of the pandemic there were identifies
three main areas which required immediate digitalization in HRM. This research was done
based on interviews with HR directors (Kinnunen, 2021).

The very first digitalized process was telework, remote work which required also a new type
of leadreship. There was no common approach in terms of training and development, in secon
HRM process, in the companies, as in some of them these acitvities were strictly reduced,
almost stopped and in different companies they found the way how to continue. In all
researched companies (22) HR directors focused on training how to remotly manage the
teams.

In all organizations was a need for internal communication at the beginning of the pandemic,
and a significant need for internal communication still exists. For example, the director feels
that even though there is nothing to say, it needs to be stated that there is nothing further to
say, and in this way show that interaction happens on both sides.

In the above-mentioned e-recruitment process, digital orientation caused the biggest challenge
for HRM. The reason for this was the difficulty in realization in orientation, as well as in
making the new employees feel like a part of the work community. The digital orientation
became more natural for the new, teleworking employee, when all the other workers were
also teleworking, according to the HR director.

3.3 Manufacturing — different priorities in terms of digitalization during COVID-19

Manufacturing is absolute different topic. The companies fighted with the fact they are not
able to switch whole operation to remote work as majority of their employees need to execute
their jobs physicaly, in the factories or in the field. The COVID-19 pandemic has changed the
global perspective regarding the technological unemployment. By extension, the global
priority became to ensure that the virus will not spread, and people remain safe and healthy.
Other analysts predicted that the pandemic would have three major effects on the workplace: ¢
Establishing telework as a permanent presence, with 20% to 25% of workers in developed
economies and 20% in developing economies working from home three to five times per
week, potentially reducing demand for public transportation, restaurants, and retail stores.
Expanding e-commerce, which may disrupt travel and leisure jobs, low-wage jobs in brick-
and-mortar stores and restaurants and increase jobs in distribution centers. Accelerating the
adoption of artificial intelligence (Al) and robotics (Mourtzis, Panopoulos, 2021). The
problem for blue-collar workers became immediately visible as their income relied on the
support from the governemnts and financial conditions of employer. Many of the
manifactures stoped with the operations what caused another costs. What was also very
interesting to see was quite fast switch of the producing of the main product, for example
from producing of distillate to desinfection products. These, for sure, required upskilling and
training of the employees and their adaption to new technologies. In Table 1. we can see the
example of modification of the product portfolio from famous producents and brands within
manufacturing.

Table 1: Manufacturing industries before and during pandemic

No Companies Domain Before Pandemic During Pandemic

1 Ford Automotive Industry Vehicles Modified respirator and ventilation

2 Tesla-Giga Factory Automotive Industry PV Cells Ventilators

3 Airbus Automotive Industry Aircraft products Ventilators

4 Viercedes - AMG Hig Automotive Industry Formul 1 engines Continuous positive airway pressure machines
5 Dyson Tech Industry Vacuum cleaners & hand dryers Ventilators

Source: (PDF) A Conceptual Framework for Industrial Digital Transformation in the COVID-19 Pandemic Era
(researchgate.net)
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3.4 Medical staff — HRM strategies during COVID-19

The very last and but the most target group impacted by the COVID — 19 and their way of
work was definitly medical staff. As they were in front — line from the very beginning the area
of fear from unknown and no security of the future were the main topic. HRM strategies
needed to adapt the fact that the lack of medical staff and professionals was in absolute in risk
especially during very first wave of COVID — 19. The review of the HRM strategies durign
COVID-19 was prepared based on the survey run in USA, India, Italy, China and Canada .

Table 2: Number of scientific productions in the field of HRM strategies of medical staff during
COVID-19 pandemic by countries

Countries/Regions | Record count | % of 24

USA 5 20,83%
India 3 12,50%
Italy 3 12,50%
China 3 12,50%
Canada 2 8,33%

Source: Human resource management (HRM) strategies of medical staff during the COVID-19 pandemic -
ScienceDirect, Mahdavi, Atlasi, Ebrahimi, Azimian, Naemi, 2023

On the top of all standard HRM digitalized processes mentioned above, such a remote work
of administration staff, digital recruitment HR managers needed to very quickly identified the
key topics to solve.

Very first topic was staffing especialy in terms of the fact medical staff was absolutely
overload. With increasing agression and negative feelings of patients there was demand also
to determining salaries. These key areas were followed by improving employee’s knowledge,
maintaining employee’s health, change management, adopting technology, evaluating
performance and motivate and reatin employees. To increase the productivity was necessary
due to increasing number of patient and we can just estimate possible future psychological
problems which will come in terms of critical situations which medical staff faced.

4. THE MOST FREQUENT DIGITALIZED PROCESSES IN HRM IN ALL
MENTIONED COUNTRIES AND INDUSTRIES

Based on all collected data we are able to identify three the most digitalized HRM processes
which were applicable in industries and countries. Based on the representative samples we
can estimate these were applied also in other industries and countries.

4.1 Communication bridge

The first challenge in terms of digitalization of internal processes for HRM was to create the
communication bridge and find the way how to stay in touch and ensure business continuity.

A communication bridge during Covid-19 refers to the various strategies and technologies
that were employed to maintain effective communication between individuals, organizations,
and communities during the pandemic. In table 3 there are types of used communication
bridges identified by authors.
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Table 3: Digital communication bridges during COVID-19

Communication Bridge

Type of communication Explanation

With the need for physical distancing and lockdowns, digital
communication tools like video conferencing platforms (e.g., Zoom,
Digital Communication Tools Microsoft Teams), messaging apps (e.g., WhatsApp, Slack), and
social media became essential. These tools allowed people to
connect, communicate, and collaborate remotely.

Many workplaces and educational institutions transitioned to remote
setups. Communication bridges were established through virtual
meetings, email, and collaboration tools to ensure work and learning
continued without disruption

Telehealth and telemedicine played a crucial role in bridging the gap
between patients and healthcare providers. Patients could consult
with doctors via video calls and receive medical advice without
risking exposure.

Governments worldwide used various communication channels to
provide updates, guidelines, and directives related to Covid-19. This
included press conferences, official websites, and social media
channels to keep citizens informed.

Non-profit organizations and local communities used digital
platforms to coordinate relief efforts, share information about food
distribution, and provide support to vulnerable individuals who were
isolated at home.

Researchers and scientists communicated their findings and progress
related to the virus through academic publications, webinars, and
press releases. This information was crucial for public understanding
and policymaking.

Virtual therapy sessions and online support groups helped
individuals cope with the emotional challenges brought about by the
pandemic. This allowed people to access mental health resources
while adhering to safety measures.

Remote Work and Education

Healthcare Communication

Government Updates

Community Support

Scientific Communication

Mental Health Support

Enterprises adapted by strengthening their online presence,
Business Continuity enhancing e-commerce capabilities, and communicating with
customers through digital channels to ensure business continuity.
Countries and international organizations collaborated digitally to
share information, resources, and best practices in fighting the
pandemic. This cooperation helped in the development and
distribution of vaccines and treatments.

Governments and health organizations launched widespread
awareness campaigns through social media, websites, and mobile
apps to educate the public about Covid-19 prevention, symptoms,
and vaccination.

International Collaboration

Public Awareness Campaigns

Source: author’s elaboration

In summary, the communication bridge during Covid-19 relied heavily on technology to
ensure that people could stay connected, informed, and supported while adhering to safety
measures. Digital communication tools and platforms played a pivotal role in maintaining
essential connections and facilitating the flow of critical information throughout the
pandemic. To create communications bridges was the first challenge but to continue in
support in the other HRM functions there was need to digitalize and upgrade also other HRM
processes and set-up new standard.

4.2 Digital recruitment

Data obtained from the U.S. LinkUp portal in the shows that even with the onset of the spread
of the coronavirus, there was an uncharacteristic drop in job advertisements for the period.
More representative data will emerge in May 2020, where a 40% drop below the average
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level of ads for the same week in 2017-2019 was recorded (Bienokowska, Koszela,
Salamacha, Tworek, 2022). Althought mentioned drop the digital recruitment became one the
most digitalized HRM process during the pandemic.The digital recruitment also known e-
recruitment, is the process of using digital technology and online tools to streamline and
optimize various aspects of the hiring and talent acquisition process. It has become
increasingly prevalent in recent years, transforming the way organizations identify, attract,
assess, and hire candidates. In table 4 there are types of used digital recruitment types

identified by authors.

Table 4: Types of Digital recruitment during COVID-19

Digital recruitment

Type of digital
recruitment

Explanation

Online Job Posting

Digitalized recruitment starts with organizations posting job openings on their websites
or various online job boards and platforms. This makes job opportunities easily
accessible to a global audience.

Applicant Tracking
Systems

Employers use this software to manage the influx of job applications. systems
automatically screen and filter applications based on predefined criteria, such as
qualifications, experience, and keywords. This helps HR teams focus on the most
promising candidates.

Social Media and
Networking

Social media platforms like LinkedIn, Twitter, and professional networking sites have
become crucial tools for digital recruitment. Employers can use these platforms to
connect with potential candidates, showcase their company culture, and advertise job
openings.

Video Interviews

Digital recruitment often involves video interviews conducted through platforms like
Zoom, Skype, or specialized interview software. This allows employers to interview
candidates from different geographic locations without the need for in-person meetings.

Online Assessments

Digitalized recruitment includes the use of online skills assessments, personality tests,
and aptitude tests to evaluate candidates' suitability for specific roles. These assessments
can be administered remotely, saving time and resources.

Data Analytics

Recruitment data and analytics tools are used to track and analyze various metrics, such
as time-to-fill, cost-per-hire, and source of hire. This data helps organizations make
data-driven decisions to improve their recruitment strategies.

Mobile Recruitment

With the prevalence of smartphones, mobile-friendly career websites and applications
have become essential. Candidates can easily browse job listings and apply using their
mobile devices.

Remote Onboarding

Once a candidate is hired, digitalized recruitment extends to the onboarding process.
Employers can provide remote onboarding materials, training, and documentation
through digital platforms, making it more convenient for new hires.

Al and Automation

Artificial intelligence (Al) and automation tools are increasingly used in digital
recruitment. Al-powered chatbots can answer candidate questions, while machine
learning algorithms can predict candidate suitability based on historical data.

Security and
Compliance

Digitalized recruitment also involves data security and compliance with privacy
regulations. Employers must ensure that candidate data is handled securely and that
their recruitment processes comply with relevant laws.

Source: author’s elaboration

In summary, digitalized recruitment leverages technology to make the hiring process more
efficient, cost-effective, and accessible. It allows organizations to cast a wider net to find the
best talent while also enhancing the candidate experience through digital interactions and
streamlined processes.
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4.3 Training and Development

Training and development during Covid-19 refers to the adaptation of traditional learning and
skill development methods to online and digital formats in response to the pandemic. This
transformation was necessary due to social distancing measures and the need to minimize in-
person interactions. In table 5 there are types of used training and development digital tools
identified by authors.

Table 5: Types of Digital Training and Development tools during COVID-19

Training and Development
Tool Explanation

Organizations and educational institutions shifted to using online
platforms and learning management systems (LMS) to deliver training
and educational content. This allowed learners to access materials
remotely.

Live virtual classrooms and webinars became common for interactive
Virtual Classrooms training sessions. These platforms often include features for real-time
discussions, quizzes, and group activities.

The development and distribution of e-learning courses increased
significantly. These courses offer flexibility for learners to progress at
their own pace, often featuring multimedia content like videos,
animations, and quizzes.

Training materials and resources, such as video tutorials, PDF
documents, and online forums, were made available for self-directed
learning. This empowered individuals to acquire new skills
independently.

Online Learning Platforms

E-Learning Courses

On-Demand Resources

Digitalized training often includes automated assessment tools and
Assessment and Feedback instant feedback, helping learners gauge their progress and areas for
improvement.

Virtual mentorship and coaching sessions allowed employees and
Remote Mentoring and Coaching | students to receive guidance and support from experts, even when
physically apart.

Organizations and educators leveraged data analytics to track learner
Data Analytics progress, identify trends, and improve the effectiveness of training
programs.

Source: author’s elaboration

Overall, digitalized training and development during Covid-19 not only helped bridge the gap
caused by the pandemic but also showcased the potential of technology in education and skill
development. It is likely that many of these digital learning approaches will continue to be
integrated into future training strategies even beyond the pandemic.

4.4 Online performance management

Online Performance Management in (HRM) during Covid-19 refers to the process of
assessing, monitoring, and improving employee performance using digital tools and platforms
when traditional in-person methods are not feasible due to the pandemic. The Covid-19
pandemic disrupted the traditional workplace, making it necessary for organizations to adapt
to remote work arrangements and minimize physical interactions. This created a need for
HRM processes, including performance management, to be conducted online. In table 6 there
are types of used perfromance managment digital types identified by authors.
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Table 6: Types of Digital Performance Management tools during COVID-19

Performance Management

Type of performance management | Explanation

Online performance management relies on various digital tools and
software platforms. These tools enable HR professionals and managers
Digital Tools to set objectives, track progress, and provide feedback to employees
through virtual means. Common tools include performance management
software, video conferencing, and collaboration platforms.

HR professionals work with managers and employees to establish clear
performance objectives and key performance indicators (KPIs) that can
be monitored and measured remotely. These objectives should be

aligned with the organization's goals and individual job responsibilities.

Regular feedback is crucial in online performance management.
Managers conduct virtual one-on-one meetings, video conferences, or
Regular Feedback utilize chat and messaging apps to provide continuous feedback and
support to employees. These interactions ensure that employees
understand expectations and have opportunities for improvement.

Objective Setting

Performance appraisals, typically conducted annually or semi-annually,
can also be done online. Virtual meetings and video conferences allow
for comprehensive discussions about an employee's performance,
strengths, areas for improvement, and career development goals.

Performance Appraisals

Online performance management systems gather data on employee
performance over time. HR professionals can use this data to identify
trends, make data-driven decisions, and provide targeted training and
development opportunities.

Data and Analytics

Source: author’s elaboration

In summary, online performance management in HRM during Covid-19 involves leveraging
digital tools and processes to set, monitor, and enhance employee performance remotely. It
emphasizes regular feedback, data-driven decision-making, and adaptability to ensure that
employees remain engaged and aligned with organizational goals, even in challenging
circumstances.

4. POST PANDEMIC SITUATION

The large-scale research of 869 teams and 11,011 workers in 9 European countries confirms
that remote working is not beneficial for all employees; especially team performance is
reduced and sharing knowledge suffers when coworkers are working from home (Van der
Lippe & Lippényi, 2019). However, job characteristics, satisfaction, and commitment are the
factors that influence individual performance, while team performance declines when
members work from home more than 8 hours per week (Van der Lippe & Lippényi, 2019).
Agile teams, earlier confirmed to be effective with remote working, can be inefficient when
working fully remotely (McKeinsey, 2020). Also past few years have witnessed an increasing
interest in and application of family-friendly workplace practices such as flexible work
arrangements, services including on-site childcare, and benefits that include childcare
subsidies (Carnevale, Hatak, 2020).

The authors came to the outcome post pandemic situation will be followed by hybrid type of
work (remote — office presence) and many digital HRM tolls will continue to be developed.
The pandemic generated new way of work and demonstrated agility and flexibility of business
environment. Many companies did not returned back to pre-pandemic normal and set up new
standard to compensate financial gaps during the pandemic. This period forced business
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environment to focus on different way of thinking in digital world and the way how to lead
their biggest asset — employees — remotly.

5. CONCLUSIONS

In conclusion, the COVID-19 pandemic has accelerated the need for digitalization in human
resources management. The lessons learned during this crisis have underscored the
importance of agility, remote work capabilities, and data-driven decision-making in HR. To
adapt to this new reality and prepare for future challenges, there are some key findings as
a conclusion from absorbed data and information:

- embrace Technology: Invest in robust HR software and digital tools that streamline
processes, improve data accuracy, and enhance employee experiences. This includes
HRIS (Human Resource Information System), applicant tracking systems, and employee
self-service portals.

- remote work readiness: Develop policies, procedures, and technology infrastructure to
support remote work arrangements. Ensure that HR processes, from onboarding to
performance management, can seamlessly operate in a remote environment.

- data analytics: Leverage data analytics and Al to gain insights into workforce trends,
employee engagement, and performance metrics. Use these insights to make informed
decisions regarding talent management and organizational strategy.

- cybersecurity: Strengthen cybersecurity measures to protect sensitive HR data. With
increased digitalization, the risk of data breaches becomes more significant, so invest in
robust security protocols and employee training.

- employee training and upskilling: Provide training programs for HR professionals to
enhance their digital literacy and adaptability. Encourage continuous learning and
upskilling to stay ahead in the rapidly evolving HR tech landscape.

- compliance and privacy: Stay up to date with changing regulations related to data privacy
and employee rights. Ensure that your digital HR systems comply with GDPR, or other
relevant laws, depending on local jurisdiction.

- change management: Implement change management strategies to help employees and
HR staff adapt to digitalization. Effective communication and support are crucial during
this transition.

- feedback and improvement: Continuously gather feedback from employees, managers,
and HR teams about the digital HR systems. Use this feedback to make improvements
and adjustments as needed.

- scalability: Choose digital HR solutions that can scale within organization's growth. Let’s
consider cloud-based solutions that offer flexibility and scalability.

Incorporating these recommendations into digitalization strategy will not only help HR
department navigate the post-COVID-19 landscape but also position organization for long-
term success in a digitally transformed world. We should keep in mind that digitalization is an
ongoing journey, and staying adaptable and innovative is key to reaping its full benefits.
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VNIMANIE SPOKOJNOSTI S PRACOVNYMI PODMIENKAMI U SESTIER
V CLENENI PODLEA GENERACII

NURSES’ PERCEPCION OF JOB SATISFACTION BY GENERATIONS

Veronika MOZOLOV A
Richard RIGO**
Nikoleta POLIAKOVA %

Abstrakt: Vnimanie spokojnosti s pracovnymi podmienkami je déleZitym aspektom zdravotnej
starostlivosti, s vplyvom na vykon sestier a kvalitu poskytovanych sluzieb. Starnutie pracovnej
populacie a pritomnost roznych generdcii v zdravotnej starostlivosti vytvara potrebu lepsieho
porozumenia tymto vztahom. Cielom Studie je na zdklade dotaznikového Setrenia zistit' vnimanie
pracovnej spokojnosti sestier v kontexte generacnej vymeny. V Studii sme pouzili korespondencnii
analyzu, kompardciu spokojnosti s pracovaymi podmienkami V kontexte generacnych rozdielov
a vV neposlednom rade sme vyuzili metodu faktorovej analyzy, ktorej predchadzali Bartlettov test
sfericnosti a KMO test. Pre spracovanie dat sme vyuzili odpovede z dotaznikového prieskumu, ktory
bol realizovany na vorke sestier, ktoré sa aktudlne nachddzaju na trhu prace a pracuju na Slovensku
V zdravotnickych zariadeniach. Vysledky aplikovanych metod preukdzali vicsinovu nespokojnost
S podmienkami prace, ktoré sme analyzovali. V pripade korespondencnej analyzy spokojnosti
S organizdciou prdce, pridelenim uiloh, casovym ramcom, spoluprdacou s kolegami, inymi pracoviskami
boli generdcie BB, X, Y spokojné s tymto aspektom prdce, okrem generdcie Z. Za pomoci testov sa
preukazala vhodnost vyuZitia faktorovej analyzy, ta nam pomohla zdruzit jednotlivé faktory podla
dolezitosti. Faktorovou analyzou sme porovnavali generdcie X a Z. Faktor 1 zdruzoval suvisiace
faktory, ktoré ovplyviuju ich spokojnost s pracovaymi podmienkami najviac. Jediny spolocny
podfaktor bol Prestiz zdravotnickeho povolania, ktord rokmi straca na hodnote. Poslednou analyzou
boli komparované tie faktory, s ktorymi su sestry generdcie Z najviac spokojné a najviac nespokojné.
Vysledkom tejto analyzy je zistenie, Ze u generdcie Z prevySuje nespokojnost s pracovnymi
podmienkami. Tieto poznatky mézu mat daélezity vplyv na vedenie a politiky v oblasti zdravotnej
starostlivosti a prispievat’ k zlepSeniu pracovného prostredia sestier v kontexte generacnej vymeny.

Kruaéové slova: generacné rozdiely, generdacie sestier na trhu prace, podmienky prace, sestry.

Abstract: The perception of job satisfaction is an important aspect of healthcare, with an impact on
the performance of nurses and the quality of care provided. The aging of the workforce and the
presence of different generations in healthcare create a need for a better understanding of these
relationships. The aim of this study is to investigate the perception of job satisfaction of nurses in the
context of generational change based on a questionnaire survey. In our study, we used
correspondence analysis, a comparison of job satisfaction in the context of generational differences,
and finally, we used a factor analysis method, preceded by the Bartlett’s sphericity test and KMO test.
We used the responses from the questionnaire survey to process the data, which was conducted on
nurses who are currently on the labor market and work in healthcare facilities in Slovakia. The results
of the applied methods showed a majority dissatisfaction with the working conditions that we
analyzed. In the case of the correspondence analysis of satisfaction with work organization, task
assignment, time frame, cooperation with colleagues, and other workplaces, generations BB, X, Y
were satisfied with this aspect of work, except for generation Z. With the help of tests, the suitability of
using factor analysis was demonstrated, which helped us to group the individual factors according to
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importance. By factor analysis, we compared generations X and Z. Factor 1 combined the factors that
most influence their job satisfaction. The only common subfactor was the prestige of the healthcare
profession, which loses its value over time. The last analysis compared the factors with which
generation Z nurses are most and least satisfied. The result of this analysis is the finding that
dissatisfaction with working conditions outweighs in generation Z. These findings can have a
significant impact on leadership and policies in healthcare and contribute to improving the working
environment of nurses in the context of generational change.

Key words: generational differences, generations of nurses in the workforce, working conditions,
nurses

JEL Classification: J10, J23, J28

1. UVOD

Generacna kohorta sa opisuje ako skupina osdb, ktoré zdiel'aji urcité etapy zivota v rovnakom
historickom Casovom ramci. Stcasna pracovna sila v oSetrovatel'stve pozostdva zo Styroch
generacnych kohort s jedine¢nymi vlastnostami (Tan & Chin, 2023). V modernom svete
vieme identifikovat’ najmenej 6 generanych skupin (Cilliers, 2017). Kazda zo skupin
formovali uréité socialne, politické, ekonomické ¢&i technologické zmeny. Clenenie generécii,
ktoré budeme v nasej praci vyuzivat' je nasledovné: Sillent generacia (1928 — 1944),
generacia Baby Boomers alebo len Boomers (1945 — 1965), generacia X (1965 — 1979),
generacia Y (1980 — 1995), generacia Z (1995 — 2010) a aktudlne generacia Alfa (Alpha)
(2011-sucastnost). Dalsie ¢lenenia podla inych autorov su Sillent generacia (1925 — 1964),
generacia Baby Boomers alebo len Boomers (1944 — 1964; 1946 — 1964; 1955 - 1970),
generacia X (1961 — 1980; 1964 — 1980; 1965 - 1984), generacia Y (1981 — 1995; 1981 —
1996; 1990 - 2004), generacia Z (1995 — 2010; 1995 — 2012; 1997 - 2012) a generacia Alfa
(Alpha) (2011-sucastnost’; 2010 — 2030; 2010 - 2035), tieto Clenenia obdobi si autori
prisposobuju k potrebam svojich vyskumov (Wakolbinger, 2023, Coliander, 2023, Kiely
2021, Deloitte 2019). Na Slovensku sa nachadza 6 genera¢nych skupin, pri¢om na trhu prace
posobia vzhl'adom k veku (15-64r) 4 generacné skupiny. Generaénymi kohortami v kontexte
roznych tém sa zaoberali viaceri autori. Presné obdobie rokov kreovania jednotlivych skupin
je pomerne tazko definovatel'né a niektori vyskumnici toto obdobie uvadzaji rozne. Tedria
generacnych skupin, ktord sa zaoberala vyskumom generacnych kohort, bola prvy krat
navrhnuta Ingalhartom v roku 1977 a mala za ulohu rozdelit’ celii populaciu na segmenty
podl'a generacii. Trvanie jednej generacnej kohorty moze byt v rozmedzi 20 — 25 rokov,
najmd v zavislosti od vSeobecného Casového rozpitia od narodenia po splodenie dietata.
(Lissitsa et al., 2022). Generacia ma identifikovatelné hodnoty, $tyly myslenia a vzorce
spravania. Postoje, presvedcenia a pracovné navyky sestier z roznych generacii formuja tlohu
sestry v starostlivosti o pacienta a oCakavania sestry stvisiace s pracou (Fatma & Sehrinaz,
2022). Niektori autori vnimaju pridanti hodnotu generacnej teodrie pri pochopeni spravania
konkrétnych vekovych skupin. Napriek tomu, vyskumy generécii davaju rozdielne vysledky a
definicia generacii podl'a veku nie je jednozna¢na (Stevanin, et al., 2020). Vekové stereotypy
su definované ako ,,zovSeobecnené presvedCenia o kvalitach a charakteristikach I'udi urcitého
veku* (HelaB3, et al., 2022). Autori ¢lanku tvrdia, Ze pracovné procesy a vysledky nie st
vyrazne ovplyvnené generacnymi variaciami, ale sufasnym vyvojom, ekonomickym
rozvojom a globalizaciou. Tieto aspekty vytvaraju ,,zloZitejSie* pracovisko a lepSie pracovné
podmienky vedu sestry k predlzovaniu ich kariérneho Zivota (Mahmoud, et al., 2021).
Moderné technologie vyrazne transformuju pracovné prostredie, na zéklade toho sa menia aj
naroky na pracovnu silu, na jej zrucnosti, schopnosti a flexibilitu. So vstupom novej generacie
na trh prace, sa menia aj poziadavky pracovne] sily na zamestndvatelov (Grencikova,
Petrusovd, 2018). Hodnoty spojené s povolanim sestier ovplyviluju nielen postoje a
rozhodovanie v praci, ale aj spokojnost’ s pracou. Rozdiely v pracovnych hodnotach mozu
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mat’ za nasledok genera¢né konflikty v zdravotnickych zariadeniach, pretoze ovplyviuju ich
postoje k praci (Lee & Lee, 2023). Pochopenie generacnej rdznorodosti a jej vplyvu na
riadenie novych sestier méze pomoct’ zlepsit' $tyly vedenia a podporovanie kolegiality moze
pozitivne vplyvat na poskytovanie kvalitnej starostlivosti o pacientov (Matlhaba, 2023).
Vysledky Studie poukazuji na odlisSnosti a podobnosti jednotlivych genera¢nych skupin
sestier. Autori uvadzaju, ze pracovné hodnoty sa liSia, ale komunikacné Styly st podobné.
Generacia Y moze zohrat' kl'iCovu tulohu pri spajani generacie X so Z prostrednictvom
komunikacie, nakol’ko ma spolo¢né charakteristiky s oboma generacnymi kohortami (So Hee
& Yeojin, 2023).

2. CIEL A METODOLOGIA

Cielom $tudie je na zdklade dotaznikového Setrenia zistit' vnimanie pracovnej spokojnosti
sestier v kontexte generacnej vymeny.

Pre spracovanie vyskumnej Casti Stidie sme vyuzili koreSpondencnu analyzu pre porovnanie a
analyzu vybranych faktorov, konkrétne faktorov, ktoré vyznamnou mierou ovplyviiuju
spokojnost’ sestier. Pre doplnenie vyskumnej Casti sme spracovali aj faktorovu analyzu. Tato
metdda sa pouziva na analyzu vzdjomnych vztahov medzi premennymi. Prostrednictvom
faktorovej analyzy dokazeme identifikovat skryté faktory, ktoré mozu vysvetlovat vzory
korelacie medzi stavenymi premennymi. Pomocou vybranej metddy dokdzeme redukovat
zlozitost’ dat a odhalit’ skryté struktury, ¢o vedie k hlbSiemu poznaniu a porozumeniu vztahov
premennych. Faktorova analyza nam vysvetl'uje vyznam faktorov spokojnosti, od tych, ktoré
ich ovplyviiuju najviac a najmenej. Vysledkom faktorovej analyzy je komparacia generacie X
a generacie Z. Pre pouzitie faktorovej analyzy predchadzaju testy, ktoré rozhoduju o tom, ¢i je
mozné vyuzit’ faktorovi analyzu za danych podmienok. Ide o spracovanie Bartlettovho testu
sféri¢nosti a Kaiser — Meyer — Olkin (miera primeranosti vyberu).

Prieskumna vzorku tvori celkom 752 respondentov — sestier, ktoré pracuju v slovenskych
nemocniciach a zdravotnickych zariadeniach. V dotazniku sa ndm podarilo zachytit’ vSetky
generacie, ktoré sa nachadzaju na trhu prace (Baby Boomers, X, Y, Z). Priemerny vek
respondentov je 45 rokov. Priemerny pocet odpracovanych rokov v zdravotnictve je 23.
Percentualny pocet respondentov z generacie Baby Boomers bolo 12%, generacie X — 53%,
generacie Y —26% a generacie Z — 10%.

3. VYSLEDKY

Po aplikacii jednotlivych metod, interpretujeme nasledovné zistenia. NaSou cielovou
skupinou, ktorej sme sa venovali, boli sestry. Celkovy pocet respondentov bol 752. Jednotlivé
odpovede sme spracovali za pomoci kodovania pre efektivnejSie vypocty. Empiricka Struktara
interpretacie zisteni je nasledovna: KoreSpondencna analyza spokojnosti s podmienkami prace
v kontexte sledovania generanych skupin, ktoré vystupuja na trhu prace; Faktorova analyza
spojena s kompardciou generdcie X a generacie Z; Identifikdcia hlavnych faktorov
spokojnosti a nespokojnosti s podmienkami prace v generacii Z u sestier.
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TabuPka 1: KoreSpondenéna analyza spokojnosti s elektronizaciou (digitalizaciou) prace

Premenné v stipcoch (1 — tiplne nespokojny; 2 — nespokojny; 3 — ani
Riadky premenné: Generacie |spokojny ani nespokojny; 4 — spokojny; S — iplne spokojny

1 2 3 4 5 Celkom %
1-BB 7,05 2,53 1,46 0,27 0,13 11,44
2-X 32,85 13,56 5,45 1,06 0,13 53,06
3-Y 15,29 6,38 3,19 0,93 0,40 26,20
4-Z 6,78 1,60 0,80 0,13 0,00 9,31
Celkom % 61,97 24,07 10,90 2,39 0,66 100,00

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Vysledok Chi kvadrat testu x 2 = 22,4651, pri stupni volnosti = 12, vysla hodnota P=0,0327.
V tomto pripade mozno konStatovat, ze vztah je signifikantny. Podla percentudlneho
vyjadrenia st vSetky generacie nespokojné s aplikéaciou digitalizacie prace. NajvyraznejSia
nespokojnost’ je zaznamenana pri X (46,41%) a Y (21,68%), nasledne pri BB (9,57%) a Z
(8,38%). Dovodom tejto nespokojnosti moze byt aj to, Ze digitalizdcia by mala nahradit
prvky byrokracie a zjednoduSovat pracu sestier. To sa vo vela pripadoch nedari. Podla
(Satra, Fosch-Villaronga, 2021) automatizacia zdravotnictva je zaloZend na digitalnych
technolégiach. Zvysena dostupnost’ tidajov, zlepseny vypoctovy vykon a pokrok v strojovom
uceni vedu k rozsireniu systémov Al Nové technoldgie sa zavadzaju s cielom Setrit’ naklady
a zlepSovat kvalitu starostlivosti.

Tabul’ka 2: KoreSponden¢na analyza spokojnosti s organizaciou prace, pridelenia tloh,
¢asového ramca, spolupraca s kolegami, inymi pracoviskami

Premenné v stipcoch (1 — éiplne nespokojny; 2 — nespokojny; 3 — ani
Riadky premenné: Generacie |spokojny ani nespokojny; 4 — spokojny; 5 — uplne spokojny

1 2 3 4 5 Celkom
1-BB 0,40 1,46 2,53 5,05 1,99 11,44
2-X 2,93 7,58 14,49 21,28 6,78 53,06
3-Y 1,99 5,19 7,18 8,51 3,32 26,20
4-7 1,60 2,39 2,66 1,99 0,66 9,31
Celkom 6,91 16,62 26,86 36,84 12,77 100,00

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Vysledok Chi kvadrat testu x 2 = 22,4651, pri stupni volnosti = 12, vysla hodnota P=0,0327.
Vztah medzi premennymi je signifikantny. KoreSpondencnd analyza spokojnosti s
organizaciou prace vyjadruje, Ze vztah medzi generaCnymi skupinami a organizéaciou prace je
signifikantny. Ak sa vSak pozrieme na percentudlne rozloZenie, generacia BB (7,53%), X
(28,06%) a Y (11,84%) su pomerne spokojné s organizaciou prace. Tento nazor sa vSak
rozchadza s generaciou Z (3,99%). Vnimany nedostatok personalu vedie k vel'kej pracovnej
zatazi. Nedostatok sestier je v skuto¢nosti celosvetovym problémom, ktory sa neustéle
zvySuje, ked’Ze mnohé sestry opustaji povolanie. Nevyvazené priradenie pacientov byva
jednym z najcastejSich komunikaénych dovodov pre zameSkanu zdravotnu starostlivost
pacientom (Albsoul, et al., 2023).
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Premenné v stipcoch (1 — diplne nespokojny; 2 — nespokojny; 3 — ani
Riadky premenné: Generacie |spokojny ani nespokojny; 4 — spokojny; 5 —tiplne spokojny
1 2 3 4 5 Celkom
1-BB 3,06 4,39 2,39 1,33 0,27 11,44
2-X 14,76 16,76 11,97 7,58 1,99 53,06
3-Y 8,11 7,71 5,19 3,19 1,99 26,20
4-7 2,66 3,32 1,46 1,33 0,53 9,31
Celkom 28,59 32,18 21,01 13,43 4,79 100,00

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Vysledok Chi kvadrat testu 2 = 9,97603, pri stupni vol'nosti = 12. Hodnota P=0,6181. Vzt'ah
medzi premennymi v tomto pripade nie je signifikantny. Najviac nespokojné su sestry z
generacii X (31,52%) a Y (15,83%). V oblasti odmeniovania su vSetky generdcie nespokojné.
Nakol'ko ide o vysoko odbornu préacu, ktord je narocna po fyzickej aj psychickej stranke,
sestry sa dlhodobo citia nedostatoéne ocenené. Studia od kolektivu autorov (Hossny, et al.,
2023) poukazuje na vyznam investicii do potencialnych stratégii na zlepSenia a zvySenia
zameru sestier dodrziavat vykonnostné Standardy. Motivovat ich zvySenim platov a
poskytovanim benefitov, stanovenim jasnych mechanizmov odmenovania. Podla autorského
kolektivu by tvorcovia politiky mali v zdravotnickych zariadeniach zavadzat efektivne
podporné systémy na udrzanie sestier.

Tabul’ka 14: KoreSponden¢na analyza spokojnosti s aktudlnou politickou, ekonomickou
a socialnou situaciou na Slovensku

Premenné v stipcoch (1 — diplne nespokojny; 2 — nespokojny; 3 — ani
Riadky premenné: Generacie |Spokojny ani nespokojny; 4 — spokojny; 5 — iiplne spokojny
1 2 3 4 5 Celkom
1-BB 7,05 2,53 1,46 0,27 0,13 11,44
2-X 32,85 13,56 5,45 1,06 0,13 53,06
3-Y 15,29 6,38 3,19 0,93 0,40 26,20
4-7 6,78 1,60 0,80 0,13 0,00 9,31
Celkom 61,97 24,07 10,90 2,39 0,66 100,00

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Vysledok Chi kvadrat testu y 2 = 10,363, pri stupni vol'nosti = 12. Hodnota P =0,5841. Vzt'ah
medzi premennymi nie je signifikantny. Co potvrdzuju aj percenta s uroviiou spokojnosti s
vybranym faktorom prace. V otazke spokojnosti s aktudlnou politickou, ekonomickou a
socialnou situaciou su vSetky generacie vyrazne nespokojné. X — 46,41%; Y — 28,46%; BB —
9,57%; Z — 7,94%. Autorsky kolektiv (Ferreira, et al, 2020) uvadza, Ze tzv. ,,push faktory*
tvoria zaklad pre rozhodovanie sestier o tom, ¢i budu emigrovat’, alebo zostani v krajine
povodu. Medzi spominané push faktory zahffiaju aj individudlnu spokojnost’ so socidlno-
politicko-ekonomickymi pomermi krajin. Pripadné zmeny tychto faktorov mézu ovplyviovat
ich ochotu zostat alebo odist z krajiny. Vysoka miera nespokojnosti s vybranymi
podmienkami prace na Slovensku, moze na sestry posobit’ nepriaznivo a to moze byt dovod,
preco sa nechcu v sektore zdravotnictva zamestnat’, alebo radsej hl'adaji pracu v zahranici.

Faktorova analyza:

Pouzitie faktorovej analyzy je dolezité urcit, ¢i je model vhodny pre pouzitie. Ako premenné
na hodnotenie sme zvolili spokojnost’ sestier s podmienkami prace podla vybranych generacii
X a Z. Na posudenie vhodnosti pri oboch kategéridch sme pouzili Bartlettov test sféricnosti a
Kaiser-Mayer-Olkin test. Do korelacnej matice bolo zahrnutych 15 faktorov spokojnosti s
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podmienkami prace sestier. Vysledky zvolenych modelov sa preukazali v oboch pripadoch
ako vhodné.

Tabulka 15: Plnenie podmienok pre pouZitie FA — Gen. X

KMO and Bartlett's Test — generacia X

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,886
Bartlett's Test of g}pprox. Chi-Square 2232,136
Sphericity ! 105

Sig. 0,000

Zdroj: Autorské spracovanie cez program SPSS, 2023

Vysledok Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testu je 0,886. Tento vysledok sa preukazal ako
vhodny pre pouzitie faktorovej analyzy. Bartlettov test sféri¢nosti ziskal hodnotu vysledku
0,000, pri hladine vyznamnosti a = 5% a povazujeme ho za signifikantny. Na zaklade
predlozenych vysledkov vybranych testov povazujeme model za vhodny pre vypracovanie
faktorovej analyzy spokojnosti sestier generacie X s pracovnymi podmienkami.

Tabulka 16: Plnenie podmienok pre pouZitie FA — Gen. Z

KMO and Bartlett's Test — generacia Z

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,81
Bartlett's Test of g}pprox. Chi-Square ‘1132,384
Sphericity d

Sig. 0,000

Zdroj: Autorské spracovanie cez program SPSS, 2023

Vysledok Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testu je 0,81. Bartlettov test sféri¢nosti ziskal hodnotu
vysledku 0,000, pri hladine vyznamnosti a = 5% a povazujeme ho za signifikantny. Na
zaklade predloZenych vysledkov vybranych testov povazujeme model za vhodny pre
vypracovanie faktorovej analyzy spokojnosti sestier generacie Z s pracovnymi podmienkami.

Tabulka 17: Vlastné ¢isla vyberovej korela¢nej matice (R) — Gen. X

Faktorova analyza - genericia X

vl. ¢isla (Tabulkal)
Extrakce: Hlavni komponenty
Hod vl. ¢islo % celk. Rozptylu Kumulativ. vlast. ¢islo Kumulativ. %
oan.
1 5,70 37,99 5,70 37,99
2 1,32 8,81 7,02 46,80
3 1,15 7,70 8,17 54,50
4 1,10 7,34 9,28 61,83

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Cielom vybranej analyzy bolo urcit mnoZstvo spolocnych vysvetlujucich faktorov, ktoré su v
pozadi modelu. Zrealizovali sme maticu vlastnych ¢isel. Kaiserovo kritérium je stanovené, ze
vlastné Cislo musi byt vidcSie ako 1. Tabulka 7 ukazuje, ze v korela¢nej matici s 15
premennymi (faktormi) stoja 4 spolocné faktory a tie vysvetluju 61,46% celkového rozptylu.
Tieto premenné boli analyzované pomocou metdédy hlavnych komponentov extrakcie
faktorov.
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Tabulka 18: Vlastné ¢isla vyberovej korela¢nej matice (R) — Gen. Z

Faktorova analyza - generacia Z

V1. Cisla (Tabulkal)
Extrakce: Hlavni komponenty
o vl. ¢islo % celk. Rozptylu Kumulativ. vlast. ¢islo Kumulativ. %
oan.
1 5,56 37,07 5,56 37,07
2 1,78 11,83 7,34 48,90
3 1,32 8,82 8,66 57,72
4 1,05 7,00 9,71 64,72

Zdroj: Autorské spracovanie cez program STATISTICA, 2023

Preformulovat Pomocou analyzy sa podarilo urcit mnozstvo spolo¢nych faktorov, ktoré
vysvetluju dany model. Zrealizovali sme maticu vlastnych c¢isel. Kaiserovo kritérium je
stanovené, ze vlastné ¢islo musi byt vicsie ako 1. Tabul'ka 8 ukazuje, Ze v korela¢nej matici
S 15 premennymi (faktormi) stoja 4 spolocné faktory atie vysvetluju 64,72% celkového
rozptylu. Tieto premenné boli analyzované pomocou metédy hlavnych komponentov
extrakcie faktorov.

Tabulka 19: Faktorova analyza generacii X a Z - porovnanie urovne déleZitosti faktorov

Urovein dolezitosti

faktorov

Organizacia prace, pridelenie uloh,
Casovy ramec, spolupraca s kolegami,
F2 inymi pracoviskami a pod.;

Komunikacia a vztahy s kolegami;
Komunikécia a vzt'ahy s nadriadenymi;
Vzdelavanie, odborny a kariérny rast

Vybavenie pracovne; Pristrojové
zabezpecenie; Elektronizacia
(digitalizacia) prace

Organizacia prace, pridelenie uloh,
Casovy ramec, spolupraca s kolegami,
inymi pracoviskami a pod.; Komunikacia

F3 Odmenovanie za pracu; Zamestnanecké a vztahy s kolegami; Komunikécia a
vyhody, benefity a pod. vztahy s nadriadenymi ; Komunikacia a
vztahy s pacientmi; Vzdelavanie,
odborny a kariérny rast; Materialne
a priestorové zabezpecenie

Nedostatok sestier a s tym spojena
pracovna zat'az, nadcasy, sluzby,
urgentné pripady atd’.; Byrokracia,
F4 administrativa; Komunikécia a vztahy
S pacientmi; Aktualna politicka,
ekonomicka a socialna situacia na
Slovensku

Nedostatok sestier a s tym spojena
pracovna zat'az, nadcasy, sluzby,
urgentné pripady atd’.; Byrokracia,
administrativa

Zdroj: Autorské spracovanie, 2023

Faktorovou analyzou sa nam podarilo zdruzit faktory, ktoré maji pre jednotlivé generacie

-----

generdcie X a Z mozno konStatovat’, Ze ich preferencie sa vyrazne odliSuju. Preto je dobré
podotknut’, Ze podmienkam prace, spokojnosti S nimi, ale aj samotnym preferenciam treba
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venovat’ vysoky doraz. Nakol'ko z tejto analyzy vyplyva, ze kazdu generaciu charakterizuju,
motivuju uplne rozdielne faktory.

Faktor 1 je u generacie X tvoreny z: Vybavenie pracovne (0,689394), materialne a priestorové
zabezpecenie (0,856909), pristrojové zabezpecenie (0,854869), elektronizacia (digitalizacia)
prace (0,667834), prestiz  zdravotnickeho povolania (0,484658). Vysledky rotacie faktorov
ukazuju, ze faktor 1 predstavuje 3,179876 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych
vysvetluje 21,19%. U generacie Z je faktor 1 zlozeny z nasledovnych premennych:
Odmenovanie za pracu (0,791959), zamestnanecké vyhody, benefity a pod. (0,674741),
prestiz  zdravotnickeho povolania (0,492764), aktualna politickd, ekonomicka a socialna
situacia na Slovensku (0,612667). Vysledky rotacie faktorov ukazuju, ze faktor 1 predstavuje
2,288533 celkového rozptylu, o pri 15-tich premennych vysvetl'uje 15,25%.

Faktor 2 najviac koreluje u generdcie X s nasledovnymi premennymi: Organizacia prace,
pridelenie tloh, ¢asovy ramec, spolupraca s kolegami, inymi pracoviskami a pod. (0,512615),
komunikacia  a vztahy s kolegami (0,813377), komunikéicia a vztahy s nadriadenymi
(0,745441), vzdelavanie, odborny a kariérny rast (0,403794). Rotécia faktorov poukazuje na
to, ze faktor 2 predstavuje 2,107819 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych
vysvetluje 14,05%. U generacie Z je faktor 2 zlozeny z nasledovnych premennych:
Vybavenie pracovne (0,703373), pristrojové zabezpecenie (0,875466), elektronizacia
(digitalizacia) prace (0,770172). Rotécia faktorov poukazuje na to, ze faktor 2 predstavuje
2,957705 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych vysvetl'uje 19,71%.

Faktor 3 u generacie X je zloZeny z nasledovnych premennych: Odmenovanie za pracu
(0,745544), zamestnanecké vyhody, benefity a pod. (0,776391). Metdda rotacie faktorov
vyjadruje silu faktora 2 na urovni: 2,114812 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych
vysvetluje 14,09%. U generacie Z je najuzSia korelacia vo faktore 3 s nasledovnymi
premennymi: Organizécia prace, pridelenie tloh, ¢asovy ramec, spolupraca s kolegami, inymi
pracoviskami a pod. (0,547082), komunikacia a vztahy s kolegami (0,563149), komunikacia
a vztahy s nadriadenymi (0,703364), komunikacia a vztahy s pacientmi (0,765863),
vzdelavanie, odborny a kariérny rast (0,663846), materialne a priestorové zabezpecenie
(0,086572). Metoda rotacie faktorov vyjadruje silu faktora 2 na Grovni: 2,595460 celkového
rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych vysvetl'uje 17,30%.

Faktor 4 u generacie X dochadza k najvyssej korelacii s premennymi: Nedostatok sestier a s
tym spojend pracovna zataz, nadCasy, sluzby, urgentné pripady atd’. (0,500817), byrokracia,
administrativa (0,714898), komunikicia a vztahy s pacientmi (0,564606), aktudlna politicka,
ekonomickd a socidlna situicia na Slovensku (0,630088). Na zaklade rotacie faktorov,
vysledny faktor 3 vyjadruje 1,872729 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych
vysvetl'uje 12,48%. Pri generacii Z je najvysSia korelacia premennych : Nedostatok sestier a s
tym spojend pracovna zataz, nadcasy, sluzby, urgentné pripady atd’. (0,769487), byrokracia,
administrativa (0,830557). Na zéklade rotacie faktorov, vysledny faktor 3 vyjadruje 1,866496
celkového rozptylu, co pri 15-tich premennych vysvetl'uje 12,44%.
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Graf 1: Identifikacia spokojnosti sestier generacie Z s podmienkami prace

Komunikacia a vztahy s pacientmi [N 7%

=
:?: Komunikacia avztahy skolegami [N 4%
g
a% Komunikécia a vzfahy s nadriadenymi [N 11%
Vzdelavanie, odborny a kariémy rast [INREG_G__—_———__ 3%
. Aktualna politickd, ekonomicka a socialna situdcia na
z 87%
S Slovensku
E’ Nedostatok sestier a s fym spojena pracovna zat'az, 80%
:’% nadéasy, sluzby, urgentné pripady atd’. ’
% Zamestnanecke vyhody a benefity 71.00%
Odmeriovanie za pracu 64,00%

0,00%  20,00% 40,00%  60.00%  80,00% 100,00%

Zdroj: Autorské spracovanie, 2023

Poslednym identifikatorom, ktory sme sa rozhodli v ramci dotaznika preskamat, boli
podmienky prace, s ktorymi su sestry z generacie Z najviac spokojné a najviac nespokojné.
Zo vsetkych 15 faktorov, sme vybrali 4 najsilnejSie faktory spokojnosti a 4 faktory préce, s
ktorymi st sestry (gen. Z) najviac nespokojné. Sestry generacie Z podla odpovedi
respondentov si najviac spokojné s: Komunikdciou a vztahmi s pacientmi (67%), s
komunikaciou a vztahmi s kolegami (64%), s komunikaciou a vztahmi s nadriadenymi (44%)
a so vzdelavanim, odbornym a kariérnym rastom (43%). Z vysledkov je preukazatelné, Ze pre
tuto generdciu je dolezitd interpersonalna komunikdcia v pracovnom prostredi a tieZ moznost’
kariérne rast’ a rozvijat’ nadobudnuté zru¢nosti a znalosti. Druhé cast’ grafického zobrazenia
vysvetl'uje vyrazni nespokojnost’. Aspekty, ktoré poukazuju na percentudlnu nespokojnost’ je
vys§ia v porovnani so spokojnostou. Sestry generacie Z su najviac nespokojné s: Aktualnou
politickou, ekonomickou a socialnou situaciou na SR (87%), s nedostatkom sestier a s tym
spojenou pracovnou zatazou, nad¢asmi, sluZzbami, urgentnymi pripadmi a pod. (80%), so
zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi (71%) a s odmenovanim za pracu (64%).

Vyber tejto analyzy sme zvolili z toho dovodu, ze tieto faktory mézu vyrazne ovplyviiovat
ich migracné nalady, vztah k praci, k pacientom a Standardu poskytovania zdravotnej
starostlivosti. Taktiez treba zdoraznit’, ze tato generacia bude na pracovnom trhu spomedzi
spominanych Styroch generacnych skupin najdlhSie. Preto treba pri tejto kategorii pracovnej
sily sledovat’ ich motivaciu preferencie a spokojnost, aby ich zamestnavatelia (zdravotnicke
zariadenia) dokazali udrzat’ v pracovno-pravnom vzt'ahu ¢o najdlhsie.

4. ZAVERY A ODPORUCANIA

V zavere Stidie ddvame nasledovné odporti¢ania a navrhy, ktoré vyplyvaji z vysledkov
Studie:
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Nakol'ko sme sa venovali problematike genera¢nych rozdielov, je pre zamestnavatel'ov
(zdravotnicke zariadenia) podstatné, aby pontkali potencidlnym zamestnancom také
benefity, ktoré st pre nich z hl'adiska generacnych Specifik atraktivne.

Zamestnavatelia by mali uplatiiovat’ stratégiu znizovania nadmernej pracovnej zataze
vytvaranim novych pracovnych pozicii a zvySit' ponuku prace aj na zniZzené pracovné
uvizky alebo na dohodu.

Skoliace pracoviskéa (zdravotnicke zariadenia, v ktorych $tudenti vykonavaju prax), by
mali aktivne participovat’ na priprave novych zamestnancov vhodne nastavenym
systétmom mentorov klinickej praxe.

Dalsim délezitym bodom je zintenzivnit zistovanie spokojnosti u sestier s pracovnymi
podmienkami (najmi u generacii Y a Z), nakol'ko tieto generacie budu na trhu prace
figurovat’ este niekol'’ko desatroci. Zistenia je potrebné implementovat’ do praxe.

Metody pravidelného zist'ovania spokojnosti vyuzivaji napriklad sukromné podniky, ktoré sa
podla vysledkov spokojnosti vedia lepSie orientovat na motivaciu zamestnancov a
zlepSovanie ich pracovnych podmienok.

Dodatok

Tento prispevok bol podporeny grantovou agentirou Ministerstva Skolstva SR - Agenturou na
podporu vyskumu a vyvoja: ,,Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a
jeho vplyv na migraciu lekarov a sestier za pracou do zahrani¢ia“. Registra¢né Cislo projektu:
[Reg. ¢.: APVV-19-0579].
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POSKYTOVANIE SLUZIEB NA DIGITALNOM TRHU

PROVISION OF SERVICES IN THE DIGITAL MARKET

Daniela NOVACKOVA®*
Iveta STANKOVICOVA®

Abstrakt: V sucasnosti existuje zhoda medzi clenskymi Statmi Eurdpskej unie, Ze budovanie
digitdalneho hospoddrstva a digitalneho trhu je v procese globalizacie nevyhnutné. Vyspelé digitdlne
technologie posilnuju konkurencieschopnost podnikov a okrem iného menia Sprdvanie sa prijemcu
poskytovanej sluzby. Vedecka studia otvdara diskurz o zavddzani pravnej reguldacie v oblasti
digitdalneho trhu a digitalnych sluzbach, pricom poukazuje na formovanie novych obchodnych modelov
Vv digitalnom svete. Prinosom vedeckej Studie je poukdzat na vyznam nariadenia o digitalnych
sluzbach a nariadenia o digitalnych trhoch, ktoré ustanovujii podmienky zvySenia transparentnosti
a regulaciu online platforiem pdsobiacich na trhu ako strdzcovia pristupu. Dané sekunddrne pravne
akty menia pravidla fungovania digitilneho trhu a maju vplyv aj na slovenské podnikatelské
prostredie.

Kruacové slova: digitdlne sluzby, digitalny trh, online platformy, digitalne hospoddrstvo

Abstract: Currently, there is a consensus among the Member States of the European Union that
building a digital economy and a digital market is essential in the process of globalization. Advanced
digital technologies strengthen the competitiveness of businesses and, among other things, change the
behaviour of the recipient of the provided service. The scientific study opens a discourse on the
introduction of legal regulation in the field of the digital market and digital services, pointing to the
formation of new business models in the digital world. The contribution of the scientific study is to
highlight the importance of the Digital Services Regulation and the Digital Markets Regulation, which
lay down conditions for increased transparency and regulation of online platforms operating in the
market as gatekeepers of access. These secondary legal acts change the rules for the functioning of the
digital market and have an impact on the Slovak business environment.

Key words: digital services, digital market, online platforms, digital economy

JEL Classification: 031, Q55

1. UVOD

Era digitalizicie, informatizacie a globalizicie prind$a aj nové formy podnikatel'skych
¢innosti a nové druhy sluzieb. Digitalna transformacia otvara dvere SirSiemu spektru
podnikatel'skych aktivit a zaroven prinasa aj SirSie spektrum sluzieb a produktov pre ob¢anov
a prijemcov sluzby a samozrejme aj nizsie ceny. V zasade Europska tnia v snahe vytvorit
bezpecnejsi  digitalny priestor, prijala sekundarne pravne akty upravujice systém
poskytovania sluzieb v digitalnom priestore. Digitalny jednotny trh sa tyka predovsetkym
odstranovania prekazok cezhrani¢nych online €innosti pri realizécii transakcii v ¢lenskych
statoch Europskej unie. Koncepcia digitalneho trhu vychadza z principov vnutorného trhu, v
ramci Ktorého su postupne odstraniované obchodné prekazky medzi jednotlivymi ¢lenskymi
statmi Eurdpskej unie Scielom zvySovat hospodarsku prosperitu a prispievat’ k ¢oraz
uzsiemu zjednocovaniu narodov Eurdpy. (Ratcliff at al., 2022) Digitalny trh je trhom bez
vnutornych hranic, kde je zabezpeCena sloboda pohybu tovaru, osob, sluzieb a kapitalu,

% prof. JUDr. Daniela Novackova, PhD., Univerzita Komenského v Bratislave, Fakulta managementu,
Odbojarov 10, P. O. BOX 95, Bratislava 25, 820 25, Slovenska republika, e-mail:
daniela.novackova@fm.uniba.sk

37 doc. Ing. Iveta Stankovigova, PhD., Slovenska $tatisticka a demografick4 spolo¢nost, Mileti¢ova 3, Bratislava,
824 67, Slovenska republika, e-mail: iveta.stankovicova@gmail.com
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pricom fyzické a pravnické osoby vyuzivaju alebo realizuju online c¢innosti v sulade
s platnymi pravnymi predpismi tykajice sa ochrany hospodarskej sutaze, Statnej pomoci
s vysokou uroviiou ochrany osobnych udajov, reSpektujic princip zdkazu diskriminacie
z dovodu $tatnej prislusnosti. Uginna hospodarska siitaz je vyznamnym determinantom pri
zabezpecovani konkuren¢ného fungovania digitalneho trhu. Eurdpsky digitalny trh je okrem
iného aj pilierom Planu obnovy Eurdpskej unie (Next Generation EU), sucastou ktorého je
agenda: silnejSia  priemyselna atechnologicka pritomnost’ v strategickych Castiach
dodavatel'ského retazca, ako napriklad umela inteligencia, kybernetickd bezpec¢nost, 5G,
cloudova infrastruktara. (COM/2020/456 final) Pravnym zakladom pre fungovanie
digitalneho trhu st ustanovenia ¢lankov 4 ods. 2 pism. a) a ¢lanky 26, 27, 114 a 115 Zmluvy
o fungovani Eurdpskej tnie (ZFEU).(OJ EU C 202.7.6.2016) V pravnom systéme EU st
zahrnuté nielen ustanovenia zmlav, ale aj akty prijaté institiciami EU v ramci ich
kompetencii. Tieto akty sa stali priamo uplatnitelnymi a maji priamy G¢inok na uzemiach
Clenskych statov od okamihu, ked’ nadobudli G¢innost’. (Lefter, C., 2015)

2. CIEC A METODOLOGIA

Vedecky prispevok analyzuje zavadzané kli¢ové opatrenia tykajice sa poskytovania sluzieb
na digitdlnom trhu. Systémovou analyzou sekundarnych aktov Europskej unie poukazujeme
na vyznam zavadzanych opatreni, ktoré stvisia s realizaciou Planu obnovy Eurdpskej tnie
a zaroven poukazujeme na niektoré dopady danych opatreni v praxi. Predmetom skiimania je
pravna Uprava o digitalnych trhoch (2022) a pravna uprava o digitalnych sluzbach (2022).

V ramci skiimania sme sa zamerali na nasledujuce vyskumné otazky:

a) Aky ciel maju zavadzané nové pravidla tykajice sa digitalneho trhu a digitalnych
sluzieb?

b) Aké budu konkrétne dopady zavadzanych pravidiel v hospodarskej praxi?

c) Aké prinosy pre ob¢anov (prijemcov sluzby) maji dané pravidla?

V ramci skiimania sme aplikovali obvyklé vedecké metody:

a) Metodou analyzy sme analyzovali platni pravnu upravu Eurdpskej unie zverejnent
v Uradnom vestniku Eurépskej tnie. Detailnym skiimanim sme objasnili zékladné
pojmy a suvislosti S vykonavanim sluzieb v digitalnom priestore, kde sa kladie doraz
na spravne uplatiiovanie pravidiel hospodarskej sitaze. Prostrednictvom analyzy sme
zo Sirokého spektra faktov a stvislosti vyc¢lenili iba tie, ktoré st predmetom skimania.

b) Metédou pravnej komparatistiky sme porovnali ustanovenia sekundarnej pravnej
tpravy EU a slovenského platného pravneho predpisu tykajicu sa pojmu digitalne
sluzby. Tu sme zist'ovali systémové znaky zhody.

C) Metodou analyzy sme objasnili novy pojem ,strazca“ vo vdzbe na obchodnu
spolo¢nost’ prevadzkujtica jednu alebo viacej sluzieb platforiem.

d) Metodou $pecifikacie sme identifikovali vyznam sekundarnych aktov EU tykajucich
sa digitalneho trhu a digitalnych sluzieb v procese narastajucej globalizacie. Dana
metoda bola pouzita aj pri identifikacii povinnosti pre tcastnikov trhov vyplyvajice
z nariadenia 2022/2065.

e) Metddou sumarizacie sme zhrnuli vysledky skamanych aktov a vyvodili zavery.

Prinosom vedeckého prispevku je otvorit’ diskurz o vyzname prava Eurdpskej unie, ktoré
pozaduje od ¢lenskych Statov, aby spravnou implementaciou sekundarnych aktov prispievali
k spravnemu fungovaniu digitalneho trhu.
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3. VSEOBECNA CHARAKTERISTIKA POJMU DIGITALNA SLUZBA

V ramci agendy Stratégia pre digitalny trh (6.5.2015) Eurdpska komisia stanovila tri kI'a¢ové
priority pre formovanie digitalneho trhu. (COM(2015)0192) Jednou z tychto priorit je lepsi
pristup pre spotrebitel'ov a podniky k digitdlnemu tovaru a sluzbam v &lenskych $tatoch EU.
Druha priorita je zamerana na vytvorenie spravnych arovnakych podmienok rozvoja
digitalnych sieti ainovativnych sluzieb. Tretou prioritou Stratégie pre digitalny trh
je maximalizacia rastového potencialu digitalneho hospodarstva. Dané kIi¢ové priority by
mali prispiet’ k vytvoreniu digitalneho trhu, kde budi hospodarske subjekty poskytovat
digitalne sluzby. Digitalny jednotny trh mdze zlepsit’ pristup k informaciam, priniest’ vyssiu
efektivnost’ v podobe nizsich nakladov na operacie dematerializovanej spotreby a obmedzenej
environmentalnej stopy a priniest’ vhodnejsSie vzory pre podnikanie a spravu. (Maciejewski at
al., 2014)

Obchodné modely v digitalizovanej podobe vyznamnou mierou pomahaju cezhrani¢nému
vykonu podnikatel’'skej ¢innosti aj bez potrebnej fyzickej pritomnosti v State, kde su zékaznici,
pripadne iny zdroj prijmov. (Cerveiiova, 2020 ) Pojem digitalna sluzba a jeho vymedzenie je
imanentnou stucastou navrhovanych pravnych uprav ¢i uz na Grovni medzinarodnej alebo na
urovni jednotlivych S$tatov, i ked’ je nutné konStatovat, Ze ndvrhy unilaterdlnych Uprav
vychédzali vo velkej miere z navrhov medzinarodnych organizécii, ¢o sa prejavilo aj pri
vymedzeni vyuZzivaného pojmoslovia. (Hrabéak at al., 2020)

Aj slovenska pravna Uprava, zakon o kybernetickej bezpecnosti bol v meritornom rozsahu
ovplyvneny sekundarnymi aktami Eur6pskej tinie (smernica 2016/1148). Podl'a Prilohy 2 (§3)
k zakonu ¢.69/2018 Z. z. 0 kybernetickej bezpe¢nosti pojem digitalna sluzba moze mat
nasledujice vyznamy: online trhovisko,® internetovy vyhladavac® alebo sluzba v oblasti
cloud computingu.

V danej stvislosti je potrebné zdoraznit’, ze slovenska pravna Uprava je plne harmonizovana
s ustanoveniami ¢lankov 4 ods. 17,18 a 19 smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU)
2016/1148 zo 6. jula 2016 o opatreniach na zabezpecenie vysokej spolocnej Urovne
bezpeénosti sieti a informaénych systémov v Unii.**

PresnejSiu definiciu pojmu digitalna sluzba uvadza smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady
(EU) 2015/1535 v &lanku 1 ods.1 pism. b) v nasledovnom zneni: ,,sluzba* je kazdd sluzba
poskytovand informacnou spolocnostou, tj. kazda sluzba, ktora sa bezne poskytuje za
odmenu, na dialku, elektronickym spésobom a na zdklade individudlnej Ziadosti prijemcu
sluzieb.” (OJ L 194, 19.7.2016) Na zaklade uvedeného mozeme konstatovat’, Ze medzi digitalne
sluzby patri viacej kategoérii online sluzieb, od jednoduchych webovych sidel az po sluzby
internetovej infrastruktury a online platformy. K danej téme existuje Siroké spektrum nazorov
a definicii, avSak vzdy maju spolocného menovatel’a: poskytovatel’ sluzby, prijemca sluzby,
digitadlne technoldgie, inovécie abezpeCnost. Dané sluzby st poskytované za financ¢na
uhradu. V nadviznosti na uvedené uvadzame nazory viacerych autorov na pojem digitalne
sluzby.

Interesantny nazor maja autori Maglio at al. (2009), ktori tvrdia ze: ,,..systémy sluzieb boli
definované ako konfiguracie technologii a inych zdrojov, ktoré interaktivne posobia

38 ,Hdigitalna sluzba, ktord umoZiiuje spotrebitelom alebo podnikatelom uzatvdrat online kipne zmluvy alebo
zmluvy o sluzbach s podnikatelmi bud’ na webovom sidle online trhoviska, alebo na webovom sidle podnikatela,
ktoré vyuziva pocitacove sluzby poskytované online trhoviskom.

% digitdlna sluzba, ktord umoziuje pouzivatelom vyhladdvat' v zdsade na vsetkych webovych sidlach alebo na
webovych sidlach v konkrétnom jazyku informdcie o akejkolvek téme na zdaklade kluicového slova, vety alebo
inych zadanych udajov, pricom jeho vysledkom su linky, prostrednictvom ktorych mozno ndjst informdcie
suvisiace s pozadovanym obsahom.

40 digitalna sluzba, ktora umoZiuje pristup ku Skalovatelnému a pruznému suboru pocitacovych zdrojov, ktoré
mozno zdielat.*

142


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=celex:52015DC0192

Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

prostrednictvom hodnotovych navrhov, aby vytvorili vzdajomnu hodnotu.” Zakladnym
atributom pri poskytovani digitalnych sluzieb su informacné technolégie. Pakkala, D. a
Spohrer, J. (2019) st toho nazoru, ze ,digitdlnu sluzbu mozno definovat ako sluzbu plne
vykonavanu technickym systémom, ked pouzivatel vyvola digitalny systém zaloZeny na
informacnych, vypoctovych, komunikacnych a automatizovanych technologiach, ktory
(spolu)vytvara pozadovany vysledok.* Predpokladom realizacie tychto sluzieb je technické
a automatické spracovavanie informacii a riadne fungovanie internetu vratane pomocnych
technickych funkecii.

3.1 Sprostredkovatel’ské sluzby poskytované v online priestore

Sprostredkovatel'ské sluzby tvoria osobitnu kategériu sluzieb a v sucasnosti zahfiiaju SirSie
spektrum ekonomickych ¢innosti hospodarskych subjektov v online priestore. Sucasné
moznosti digitalnej konektivity nielen zlepSuju celkova efektivitu obchodovania, ale tiez
urychl’'uju inovacie zavedenim novych obchodnych modelov, ktoré je mozné implementovat’
ovela rychlejsie. (Peracek, 2022) Tradi¢né sprostredkovatel'ské sluzby mozeme chapat’ ako
rokovanie alebo dojednanie fyzickou alebo pravnickou osobou, avsak v nasej suvislosti ide o
sluzby informacnej spolocnosti, kde vystupuje sprostredkovatel’ ako subjekt zabezpecujuci
prenos informacii. Nariadenie 2022/2065 uvadza nasledujtce kategorie
sprostredkovatel'skych sluzieb uvedené v tabul’ke (Tab. 1). Predmetné nariadenie sa vzt'ahuje
na poskytovatel'ov sprostredkovatel'skych sluzieb so sidlom v ¢lenskych statoch Eurdpskej
unie aj mimo nich, ktori poskytuju sluzby prijemcom sluzieb v ¢lenskych Statoch Eurdpske
unie. Na zaklade slobody usadenia sa a slobody poskytovat’ sluzby opravnené subjekty
poskytuju sluzby na izemi viacerych clenskych statov Eurdpskej unie.

Tab.1 Kategérie sprostredkovatel’skych sluZieb podPa nariadenia EU 2022/2065

Sluzba ako oby¢ajny prenos

Sluzba ako keSing

Sluzba ako hosting

pozostava z prenosu informaécii
poskytovanych prijemcom sluzby
v komunikacnej sieti alebo z pos-
kytovania pristupu ku komu-
nikacnej sieti. Z hl'adiska praxe do
tejto kategérie mozno zaradit
internetové  prepojovacie  uzly,
bezdrotové  pristupové  body,
virtualne sikromné siete, sluzby,

interpersonalne komunikacné
sluzby a iné. (para 29 nariadenia)

pozostava z prenosu informacii
poskytovanych prijemcom sluzby
v komunikacnej sieti, pri ktorom
sa tieto informacie automaticky,
do-Gasne a prechodne uchovavaju,
vykonavana vyluéne na ucely
zefektivnenia d’alSicho prenosu
informacii k inym prijemcom na
ich zZiadost. Dané sluzby zahrfiaju
vyhradné  poskytovanie  sieti
spristupiiovania obsahu, rever-

sluzba ,hosting™ pozostavajuca
z uchovavania informacii posky-
tovanych prijemcom sluzby na
jeho ziadost. Zahfnaju kategorie
sluzieb, ako su cloud computing,
webovy hosting, sluzby platenych
odkazov alebo sluzby umoziujtce
vymenu informacii  a obsahu
online vratane ukladania
a zdiel’ania siborov a iné. (para 29
nariadenia)

znych proxy serverov alebo proxy
serverov na Upravu obsahu. (para
29 nariadenia)

Zdroj: Nariadenie 2022/2065.0J L 277, 27.10.2022. Tabul’ka vlastné spracovanie.

V danej  suvislosti je  potrebné  objasnit aj  zodpovednost  poskytovatelov
sprostredkovatel'skych sluzieb za prenaSany auchovavany obsah. Poskytovatelia sluzby
informaénej spoloc¢nosti obyc¢ajného prenosu (mere conduit), poskytovatelia sluzby
informacénej spolo¢nosti keSingu (caching), poskytovatelia sluzby informacnej spolo¢nosti
hostingu (hosting) su oslobodeni od zodpovednosti za informacie tretich stran, ktoré su
predmetom prenosu alebo uchovavania informacii. ReSpektujiic pravny ramec o poskytovani
sluzieb v online priestore zostavili sme katalog povinnosti tykajuci sa vSetkych online
sprostredkovatel'ov (Tab. 2). Zaroven uvadzame aj konkrétne dopady pre poskytovatel'ov
online sprostredkovatel'skych sluzieb (druhd vyskumnd otdzka). Na zaklade ustanoveni
nariadenia 2022/2065 sme vytvorili katalog povinnosti pre poskytovatel'ov online
sprostredkovatel'skych sluzieb, ktoré maju finanéné dopady pre jednotlivé obchodné
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spolo¢nosti a v konecnom dosledku buda mat’ aj vplyv na cenu poskytovanej sluzby. Toto

nariadenie sa uplatiiuje od 17. februara 2024.

Tab. 2 Katalég povinnosti vyplyvajice z nariadenia 2022/2065

Nariadenie 2022/2065

Dopady nariadenia na poskytovatel’ov online
sprostredkovatel’skych sluzieb

Povinnost’ konat proti nezdkonnému obsahu sa

Finan¢né naklady na vykon prikazov na poskytnutie

vztahuje na vSetkych poskytovatelov  online | informécie o prijemcoch sluzieb na zaklade prikazu.
sprostredkovatel'skych sluzieb. (Clanok 9)
Zriadenie  koordinatora  jednotného  kontaktného | Naklady na persondlne zabezpecenie jednotného

miesta, ktory poskytuje informacie. (Clanok 10)

kontaktného miesta, ktoré bude dostupné organom
¢lenskych §tatov a Komisii a vyboru.

Povinnost’ zverejnovat’ jasné, lahko zrozumitelné
spravy o akomkol'vek moderovani obsahu, ktoré pocas
prislusného obdobia uskuto¢nili. (Clanok 15)

Vypracovavanie a zverejiiovanie sprav
o transparentnosti - vSetci poskytovatelia online
sprostredkovatel'skych sluzieb okrem mikropodnikov
a malych podnikov.

Povinnost’ zavedenia systému vybavovania staznosti.
(Clanok 20)

Personalne naklady na zavedenie systému vybavovania
staznosti.

Povinnost’ zavedenia vhodnych a primeranych opatreni
na zabezpecenie vysokej trovne stikromia, bezpecnosti
a ochrany maloletych v ramci svojich sluzieb. (Clanok

Personalne naklady na zavedenie systému na
zabezpecenie vysokej Urovne sukromia, bezpeCnosti
a ochrany maloletych.

28)
Povinnost’”  poskytovat  informacie o nakupe | Persondlne ndklady na  zavedenie  systému
nezakonnych vyrobkov alebo sluzieb. (Clanok 32) poskytovania informacii o nakupe nezakonnych

vyrobkov alebo sluzieb.

Povinnost’ poskytovatelov velmi velkych online
platforiem a vel'mi velkych internetovych
vyhl'addvacov sa aspon raz ro¢ne na vlastné naklady
podrobit’ nezavislému auditu. (Clanok 37)

Finan¢né naklady na audit.

Povinnost’ zriadenia utvaru pre stlad s predpismi,
ktory je nezavisly od ich prevadzkovych utvarov
atvori ho jeden alebo viacero pracovnikov
zodpovednych za stlad s predpismi vratane vediceho
Gtvaru pre sulad s predpismi. (Clanok 41)

Personalne naklady na pravnu sluzbu.

Zdroj: Nariadenie 2022/2065. OJ L 277, 27.10.2022. Tabulka vlastné spracovanie.

3.2 Strazcovia pristupu

Online sluzby ovplyviiuju zivot podnikatel'ov, vSetkych ucastnikov na trhu, obCanov. Su
vyuzivané na vzdjomnu komunikaciu, nakupovanie, objedndvanie jedla, hl'adanie informacii,
sledovanie filmov a pocuvanie hudby prostrednictvom novych, neustale sa vyvijajicich
sluzieb. S rozvojom digitalnych technologii narastaja aj rizika a zneuZivanie platforiem na
nekalt ¢innost’ a nereSpektovanie pravidiel hospodarskej sutaze. Za tymto ucelom prijala
Eurdpska tnia nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2022/1925 zo 14. septembra
2022 o sutazeschopnych a spravodlivych trhoch digitalneho sektora. (OJ L 265, 12.10.2022)
Subjekty, ktoré poskytujii online sluzby st online platformy, ktoré zohravaji dolezita tlohu
vo vytvarani novych trhovych prilezitosti pre podnikatelov. Platformy su povinné
zverejiiovat’ informacie stivisiace SO spdsobom moderovania obsahu, reklamy, algoritmickych
procesov, a podobne. Digitalne platformy maju nasledujuce charakteristické znaky: ,,digitdlne
platformy zahrnaju ndstroje umoznené technologiou, ktora ulahcuje vymeny medzi roznymi
skupinami — napriklad konecnymi uzivatelmi a vyrobcami — ktori sa navzajom nemusia ani
poznat.© (Geradin, 2018)

Digitalne platformy v zmysle nariadenia 2022/1925 sa povazuju za strazcov pristupu. Tento
neobvykly novodoby pojem ,strdzca pristupu® (gatekeeper) vo vidzbe na podnikatel'ské
subjekty vykondvajuce ¢innost’ v online priestore je potrebné chapat” ako podnik, ktory ma
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vyznamny vplyv na vnutorny trh, poskytuje platformovu sluzbu a posobi dlhodobo na trhu
alebo sa predpokladd, ze bude dlhodobo pdsobit’ na trhu (¢ldnok 1 a 3 nariadenia
2022/19625). Univerzalnym znakom strazcu pristupu je skutocnost’, Ze subjekt poskytujtci
platformovu sluzbu musi byt podnikom. Pre objasnenie pojmu podnik povazujeme za vhodné
poukazat’ na judikatiru Sudneho dvora Europskej tnie. V pravnej veci C-41/90 Sudny dvor
pri objasneni pojmu podnik uviedol, ze ,, koncept podniku zahrna kazdy subjekt vykonavajuci
hospodarsku cinnost, bez ohladu na jej pravny status alebo spésobov financovania....”. (I-
01979, bod 21.) Inymi slovami povedané, za podnik sa povazuje subjekt vykonavajici
hospodarsku ¢innost’, nech je jeho pravny status akykol'vek. Pricom hospodarska ¢innost” sa

chape ako kazda ¢innost’, ktora spociva v ponuke tovaru a/alebo sluzieb na trhu. (U. v. EU C
262,19.7.2016)

Vzhl'adom na ciel’ nasho vedeckého prispevku nami skiimani strdzcovia pristupu vykonavaju
hospodarsku ¢innost’ a poskytuji platformové sluzby. V zmysle ¢lanku 2 nariadenia
2022/1925 online sprostredkovatel'ské sluzby, internetové vyhladavace, online sluzby
socialnej siete, sluzby platformy na zdielanie videi a iné. V rdmci poskytovania
platformovych sluzieb poskytovatelia musia respektovat pravidla hospodarskej sutaze v
sulade s ustanovenim ¢lankov 101 a 102 Zmluvy o fungovani Eurdpskej tnie. Explicitne su
zakdzané viaceré nekalé praktiky, medzi ktoré mozno zaradit' branenie pouzivatelom v
odinstalovani uz predinstalované¢ho softvéru alebo aplikacii. Podmienka, ze podnik ma
vyznamny vplyv na vnutorny trh EU je splnena vtedy, ak podnik pdsobiaci na tGzemi
Clenskych Statov Eurdpskej Unie ma vyznamny obrat a poskytuje zakladni platformova
sluzbu aspon v troch clenskych $tatoch a méd velmi vyznamnu trhovu kapitalizaciu alebo
zodpovedajucu objektivnu trhovll hodnotu.

V meritornom rozsahu platia tri hlavné kritéria, na zaklade ktorych mozno identifikovat
obchodnt spolocnost’, ktora v zmysle nariadenia o digitalnych trhoch poskytuje platformové
sluzby:

a) vplyv na vniitorny trh EU a poskytovanie platformovej sluzby asponi v troch &lenskych
Statoch Europskej unie (udrzatelnost);

b) kontrolu dodlezitej vstupnej brany, tj. velkej cCasti obchodnych a koncovych
pouzivatel'ov (viac ako 45 miliénov aktivnych koncovych uzivatel'ov a viac ako 10
tisic aktivnych obchodnych uzivatel'ov);

C) trvalé postavenie na trhu, pricom ro¢né trzby dosahuji objem viac ako 7,5 mld. Eur, a

kapitalizacia dosahuje objem viac ako 75 mld. Eur (¢ldnok 3 ods.2 nariadenia
2022/1925).

Eurépska komisia ma pravomoc oznalit obchodné spolo€nosti za strdzcov pristupu na
zaklade prieskumu trhu. Medzi vyznamné online platformy pdsobiace na digitalnom trhu
mozno zaradit’ socialne siete, vyhl'adavace alebo online sprostredkovatel'ské sluzby: Alibaba
AliExpress, Amazon Store, Booking.com, Facebook, Google Play, Instagram, LinkedIn,
Twitter Wikipedia. YouTube. Za najviac pouzivani mozno oznacit’ platformu Google Search.
Fakty jednoznacne dokazuju, Ze strdzcovia pristupu si nadnarodné obchodné spolo¢nosti
majuce velké mnozstvo prijemcov sluzby a mnohé z nich nemaju hlavné sidlo na Gzemi
Clenského Statu Eurdpskej tnie. Ked'ze ide o nadndrodné obchodné spolo¢nosti z hl'adiska
tedrie o ochrane hospodarskej sut'aze mozno hovorit’ aj o monopolnom postaveni na trhu. Ako
priklad mozno aplikovat’ obchodnu spolocnost’ Amazon. Slovenské podnikatel'ské subjekty
nedokazu konkurovat' nadnarodnym obchodnym spolo¢nostiam, ktoré maju v predmete
Cinnosti platformové sluzby. Na Slovensku posobi v oblasti internetovej bezpeénosti
obchodné spolo¢nost’ ESET, ktora je zndma v globalnom prostredi, ale zatial’ nie je zaradena
do skupiny strazcov. Europska komisia stanovila ekonomické kritéria pre straZcov pristupu
poskytujuce platformové sluzby, pricom je naro¢né dokazat’, Ze maji dominantné postavenie
na trhu a Ze zneuzivaju toto svoje postavenie na trhu. Uz sa objavuju aj kritické nazory na
stcasnu Unijna pravnu Upravu. Dand kritika sa dotyka ,,stanovenia kritérii, na zaklade ktorych
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su automaticky zaradené obchodné spolocnosti medzi strdzcov, na ktorych sa automaticky
zacnu vztahovat ex ante regulacie. Takdto automatizovana a ex ante reguldcia nemoze
zohladnovat komplexitu a pestrost jednotlivych internetovych spolocnosti, ich sluZieb,
roznych situdcii a podmienok v jednotlivych sektoroch a predovsetkym dynamicky vyvoj
vSetkych tychto parametrov v case.” (Chovanculiak, 2021) S danym nazorom nie je mozné
nesthlasit’, ale zrejme prax ukaze, ¢i dana pravna tprava zodpoveda sucasnym poziadavkdm
trhu, pretoZe najvacsi progres v inovaciach prave badat’ v digitalnych technoldgiach. Podl'a
nasho nazoru dané nariadenie o digitadlnych trhoch bude novelizované. Byva zvykom pravnej
praxe, ze vacsina sekundarnych aktov je novelizovana na zaklade ich pouzivania v praxi.

4. POZNATKY PRAXE

Eurostat zverejnil*? experimentdlne data o vyuziti on-line platforiem na rezervaciu
kratkodobého ubytovania v EU. Slovensko bolo predvlani piatou najmenej navitevovanou
krajinou podla rebricka poctu noci, ktoré stravili v krajine I'udia cez Styri svetovo najvicsie
rezervaéné portaly ubytovania. Cez najvidcSie platformy zdielanej ekonomiky v oblasti
cestovného ruchu si v roku 2019 névstevnici na Slovensku objednali ubytovanie na 2,4
milidna noci. Takmer tri Stvrtiny hostovskych prenocovani v ramci kratkodobého ubytovania
na Slovensku si rezervovali turisti zo zahrani¢ia. I§lo predovietkym o rezervacie z Ceskej
republiky (370-tisic noci) a Pol'ska (283-tisic noci). Viac ako 100-tisic prenocovani mali aj
turisti z Vel’kej Britanie, Danska a Mad’arska. Zdiel'ané formy na zabezpecenie si ubytovania
v stikromi na Slovensku viak vyuzili aj turisti z Ameriky, Azie &i Australie a Oceanie. Viac
ako Stvrtinu, 614-tisic host'ovskych noci, si vSak objednali Slovaci. Pocet rezervacii ubytovani
najnizsi podet stravenych noci a Siesty najmensi pocet rezervovanych pobytov v EU. Vyplyva
to z aktudlnych pilotnych vysledkov experimentéalnych Statistik o novych formach zdiel'anych
sluzieb ubytovania zverejnenych Eurdpskym Statistickym twradom (Eurostatom). Tieto
Statistiky zachytdvaju ukazovatele o rezervaciach v rdmci kratkodobych prendjmov bytov,
domov ¢i apartmanov (nie ubytovania v hoteloch, penziénoch a kempingoch).

NajcastejSie si navstevnici na Slovensku rezervovali ubytovanie na obdobie letnych mesiacov
roku 2019, az 32 % host'ovskych prenocovani sa zrealizovalo pocas jula (350-tisic) a augusta
(395-tisic). Viac ako 200-tisic noci stravili navstevnici v ubytovacich zariadeniach este vo
februari 2019. Z regionalneho hladiska bol najéastejSim cielom navstevy s bookingom cez
ubytovacie platformy Bratislavsky kraj (765-tisic host'ovskych noci). Na druhom mieste bol
Zilinsky kraj (598-tisic noci) nasledovany Pre$ovskym krajom (476-tisic noci). Priemerna
rezervacia v roku 2019 bola na 8 noci.

5. DISKUSIA

Prva vyskumné otdzka je zamerand na zistenie, aky ciel’ maju prijimané opatrenia suvisiace
s digitalnym trhom a so sluzbami, ktoré st poskytované v online priestore. Na zaklade
argumentov a faktov mozno konStatovat, ze prijatim sekundarnych aktov Eurdpska unia
vytvorila pravny ramec pre férové podnikanie v online priestore.

V meritornom rozsahu cielom prijatych a platnych sekundarnych aktov EU je:
a) posiliiovanie konkurencieschopnosti v ramci vnatorného trhu EU a podporovanie
1novacii,
b) zvysovanie kvality digitalnych sluzieb za nizsie ceny,
C) ustanovenie instititu vacsej zodpovednosti pre online platformy,
d) ochrana spotrebitel'skych prav fyzickych osob,

42 Eurostat: Short-stay accommodation offered via online collaborative economy platforms. Dostupné online:
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?oldid=545642
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e) stanovenie mechanizmu dohl'adu nad digitdlnymi sluzbami a spoluprace medzi
organmi na trovni Eurdpskej unie,

f) ustanovenie inStitatu strazcov.
Analytickym skumanim pravnych predpisov sme dospeli k odpovedi na tretiu vyskumna
otazku: Aké prinosy pre obCanov (prijemcov sluzby) maju dané pravidla? Eurdpska pravna
uprava tykajuca sa poskytovatelov platformovych sluzieb prinasa vyhody pre samotnych
spotrebitel'ov alebo prijemcov sluzby. Katalog danych vyhod ma nasledujtcu Struktiru:

a) vyssi stupeti ochrany zakladnych prav (Charta zakladnych prav EU),

b) sirsie spektrum poskytovanych sluzieb a nizsie ceny za poskytovanu sluzbu,

C) nizsi stupen rizika vystavenia sa nezakonnému obsahu.

Sekundéarna pravna tprava ma zéasadné pozitivne dopady na poskytovatelov digitalnych
sluzieb, medzi ktoré mozno zaradit’:
a) pravna istota,
b) harmonizacia pravidiel pre systém poskytovania sluZzieb,
¢) rovnaké zaobchadzanie na trhu,
d) ochrana poskytovatel'ov sluzieb pred nekalymi agresivnymi praktikami konkurentov,
e) transparentnost,
f) zvysenie zodpovednosti a ustanovenie dohl'adu,
g) zavedenie novych povinnosti pre online platformy s cielom znizovat’ rozsah §kod a
bojovat’ proti rizikam,
h) za nedodrziavanie predpisov mdzu byt ulozené pokuty az do vysky 10 %
celosvetového obratu strazcu pristupu.

5. ZAVER

Vykonana analyza dokazuje, ze budovanie jednotného digitdlneho trhu je naro¢né a vyzaduje
si koordinaciu na urovni Eurdpskej uinie.Vo vedeckej Studii sme poukézali na skutocnost’, Ze
pravna regulacia na urovni Eurdpskej Unie pre straZcov pristupu a poskytovatelov sluzieb
v digitdlnom priestore ovplyviiuje v €lenskych Stdtoch Eurdpskej utnie podnikatel'ské
prostredie.V zaujme formovania jednotného digitalneho trhu Eurdpska unia formou nariadent,
ktoré sa vyznacuju vysSou pravnou silou ako narodné pravne predpisy vytvorila mechanizmus
pre nadnarodné obchodné spolo¢nosti poskytujuce sluzby v digitdlnom priestore.Vysledkami
nasho skumania je objasnenie cielov sekundarnych aktov suvedenim ich dopadov na
obCanov a na podnikatel'ské subjekty. Zasadna zmena sa dotyka nového institatu tzv.
WStrazcov  pristupu® na  digitalnych trhoch, ktorych identifikdcia je podmienend
kvantitativnymi prahovymi hodnotami. Zavadzany pravny institut tak rozSiruje pomenovanie
subjektov pdsobiacich na hospodarskom trhu.
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TERRITORIAL SMARTNESS AND SOCIAL INCLUSION

Nikolai SINIAK#3
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Abstrakt: The purpose of this research is to explore the theoretical discussions regarding the
existence of “smart” territories. This process follows several frameworks and in building smart
country all of them should be followed and synergy between them must exist. Smart cities are required
because they are more eco-friendly which is today one of the biggest problems, they use loT and
increase communication and are sustainable and contribute to the overall well-being of city itself and
its citizens.

Key words: smart city, digital, sustainability, frameworks

JEL Classification: 014, O35, P35

1. INTRODUCTION

The aim of these research is to present the concept of smart city and smart territory. It
displays the process of how smart cities are involved in generating smart territory, or
achieving territorial smartness (Giovannella, 2014).

Planning of land is based on using tools, previous well tested theories and models to describe
and analyse different study areas. It is based on a system of national and regional laws.
Legislation often does not satisfy territories because it is rigid and generalized, but territories
differ in politics and geography viewpoint (Baldascino, Mosca, 2016).

Based on historical facts, cities could innovate, follow worldwide trends and stay in line with
time, or fall back, do not innovate and become old and manufacturing cities. Transformation
of cities and getting epithet smart has historical meaning (Cugurullo, 2018). Smart city is
determined by its ability to adapt its resources to the needs of economy, technology and
culture. Smart planning should integrate decisions and choices suitable for complex territorial
systems. It assumes that in connection process there is scientific approach to urbanisation,
based on rigorous plan which shapes the entire city.

The paper covers the history of term “smart” and it is useful because we can explore how
cities transform from historical cities to modern cities, and later to smart cities. If people take
into consideration the transition of cities, they can predict what could we expect in future. The
concentration of people, organisations and companies in cities promote creativity, innovation,
diversity and economic growth (Harrison and Donnely, 2011). Crucial for a sustainable
development of a country is synergy between different sectors. The concept of smart city
involves educated and eco-friendly people and digitalization. The smart city paradigm is
associated with the Internet, sensors for gathering data from citizens, usage of digital gadgets,
with purpose to help to integrate complex packet of services more predictably and more
precise (Visan, 2019).

Territories should be governed by strategic plans, and decision-making process is taking into
consideration environmental protection and prevention from natural risks. According to this,
territories must be planned by legal planning tools, supported by smart planning processes,
governed by plans that choose priority decisions for environmental development and
sustainable. After the introduction there is a description of the term “smart” and how it was
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used in different companies, projects etc. Section 3 contains explanation about what smart city
is and its frameworks which are required in order to be “smart”. Section 4 is explanation how
smart territory Is made by many smart cities. There are some tables which represent a ranking
of counties.

2. BACKGROUND

With producing small economic car, suitable for city with innovative technology, word
“smart” became a brand, 1996. Responsible for this is a spokesperson of the Daimler A.G
group who produced this car. From then word is used to emphasise: cleverness, urbanism and
presenting a new technologies and innovations.

The term smart city is relatively new. The idea of smart city has occurred firstly in 1970, in
Los Angeles when the first urban big data project “A Cluster Analysis of Los Angeles” was
created. As the first smart city is considered Amsterdam because of the creation of virtual city
in 1994 (Verdict, 2020).

Later IBM and CISCO used term to indicate a point of view of an idealized city connected to
topics of automation. The main one is the Information and Communication Technology
(ICT), which was considered as the most important element of urban intelligence. The main
contributions of IBM in expansion of smart cities were project for applying sensors and
networks, and campaigns financing for motivate cities to be more efficiently. Efficiently
means that city will use as few resources as possible and will provide sustainability.

The concept of smartness was developed during some cities’ debates on urban politics, at the
beginning of 90’s, in the USA (Burchell, Listokin, Galley,2000; Downs,2005). It is a model
of another concept, smart growth(Knaap, Talen, 2005). This concept elaborates a debate
around anti-sprawl problematics to define a strategy linked to a sustainable development
[Rosati, Conti, 2016).

In 2010, Europe Union proposed the strategy for next 10 years. Its goal was to make EU smart
and sustainable. EU puts forward three priorities: smart growth, economy based on
knowledge and innovation; sustainable growth, protecting the environment and proper usage
of resources; and inclusive growth, greater degree of employment for improvement social and
territorial conditions of living (Bevilaqua, Pizzimenti, 2016).

Developing of the Internet whose ancestor is ARPANET (1969) was significant contributor to
increase smartness of cities. Initially it was used by the army and universities, but today
almost nobody can imagine living without Internet. Since their first appearance mobile
phones are in constant improvement. Today, with phones and all digital devices we can
communicate, share, gather information by sensors, making real models and many other
options. All these devices are responsible for digitalization (Almagor, 2011).

Fig.1.Relative number of hits for Smart Cities searches in Google between 2004 and 2018.

Source:_https://trends.google.com/trends/explore?date=2005-01-01%202020-04-08&g=smart%20city
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What is Smart City?

Today smart cities promise that they enable social, cultural and urban development. It
promotes the wellbeing of its citizens and invest in human and social capital to guarantee
quality of life and sustainable growth (Nurmela, 2019). It is capable for taking care for
environment and in same time realizing smart project and generating innovations. The three
main characteristics of smart city are: digital devices, knowledge nation and protection for
environment. Smart city can be seen as city capable of collecting and analysing large amount
of data, through sensors, which are shared with public, city managers and professionals and
later are used for evaluating and making decisions (Lopes, Oliveira, 2017).

In order a city to function as smart city it requires a set of frameworks.

1.Technological framework-allows interaction between humans and technological systems

1.1. Digital

Improves the way city functions by increasing communication flow and giving people
appropriate information to make well informed decision.

1.2. Intelligent

This is related with cognitive systems such as artificial intelligence and machine learning.

1.3. Ubiquitous

Provide access to public services thought any connected device.

1.4. Wired

Quality infrastructure of wires is essential for connecting digital devices.

1.5. Hybrid

It presents the combination of virtual city and urban area.

1.6. Information

Various devices generate large amount of data which should be proper interpreted and be
stored.

2.Human frameworks - evaluate the degree of impact which city has on its citizens

2.1. Creativity

The ideas and innovation of citizens.

2.2. Learning

It includes educational system, training for available workforce and another kind of support.
Knowledge nation is essential for future development of city.

2.3. Humanity

Increasing access to voluntary organizations and designated safe zones.

2.4. Knowledge

3.Institutional- communities that share their interest and work in a partnership with
government and other institutional organizations to push the use of IT to improve the quality
of daily life as a consequence of different worsening in daily actions

4.Energy-smart buildings, street lightings, distributed energy resources.

5.Data Management-cities employ a combination of data collection, processing with
implementation of networks and computers (Hamal&inen, 2020).

From Smart City to Smart Territory

Smart territory is extension of smart city. If smartness of cities is expanded out of them
borders, and there are many smart cities, they create a smart territory. As smartness is present
in cities it should be present also between cities. With good communication and collaboration
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many cities can participate in forming smart territory. All before mentioned frameworks and
characteristics also apply for territory. Connected cameras, intelligent road systems provide
protection to citizens and allow them to move free from one city to another, increase mobility
(Ayllon, Miralles, 2015).

Growth involves numerous aspects that should be based on knowledge and innovation (smart
growth) and must include a complex of others aspects: promoting a more resource efficient,
greener and more competitive economy (sustainable growth), fostering a high-employment
economy delivering social and territorial cohesion (inclusive growth) (Mandpe, Meyer, 2005).

Europe 2020

Europe 2020 is 10-year strategy proposed by the European Commision on 3 March 2010 for
advancing the economy of European Union (Antonescu, 2015). It aim is to turn EU in smart,
sustainable and inclusive economy, delivering high level of employment, productivity and
social cohesion (EC, 2010).

Europe 2020 puts forward three mutually reinforcing priorities:
— Smart growth: developing an economy based on knowledge and innovation.

— Sustainable growth: promoting a more resource efficient, greener and more competitive
economy.

— Inclusive growth: fostering a high-employment economy delivering social and territorial
cohesion.

The Commission has put forward seven flagship initiatives to catalyse progress under each
priority theme:

— "Innovation Union" to improve framework conditions and access to finance for research and
innovation so as to ensure that innovative ideas can be turned into products and services
that create growth and jobs.

—"Youth on the move" to enhance the performance of education systems and to facilitate the
entry of young people to the labour market.

— "A digital agenda for Europe™ to speed up the roll-out of high-speed internet and reap the
benefits of a digital single market for households and firms.

— "Resource efficient Europe” to help decouple economic growth from the use of resources,
support the shift towards a low carbon economy, increase the use of renewable energy
sources, modernise our transport sector and promote energy efficiency.

— "An industrial policy for the globalisation era” to improve the business environment,
notably for SMEs, and to support the development of a strong and sustainable industrial
base able to compete globally.

— "An agenda for new skills and jobs™ to modernise labour markets and empower people by
developing their of skills throughout the lifecycle with a view to increase labour
participation and better match labour supply and demand, including through labour
mobility.

— "European platform against poverty™ to ensure social and territorial cohesion such that the
benefits of growth and jobs are widely shared and people experiencing poverty and social
exclusion are enabled to live in dignity and take an active part in society (EP, 2018).
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Rankings

Table 1 shows the ranking based of technological framework, digitalisation for 60 countries.
Methodology: In developing the ranking table seven components were included to determine
a country’s digital readiness (Yoo, Wysocki, Cumberland, 2018):

1. Basic Needs: the value of technology is delivered through a population’s ability to take
advantage of it. If there are not basic needs communities will not be able to reap the
benefits of technology.

2. Human Capital: it is important to have skilled people who are able to utilize and create
advanced digital services.

3. Ease of doing Business: having a thriving business ecosystem.

4. Start-up Economy: create new innovation that can benefit entire market and community.

5. Business and Government investment: building digital infrastructure requires significant
investment.

6. Technology Infrastructure: the extent to which technology is developed, measuring mobile
broadband subscriptions, household internet access and secure internet services.

7.Technology Adoption: the level of technology availability, utilization and adoption.

Table 1: The ranking based of technological framework, digitalisation.

Country Score Country Score Country Score
1.Singapore 20.26 21.1srael 16.67 41.Uruguay 13.88
2.Luxembourg 19.54 22.UAE 16.42 42.Greece 13.77
3.USA 19.03 23.France 16.25 43.Georgia 13.75
4.Denmark 18.98 24.Belgium 16.22 44.Bulgaria 13.72
5.Switzerland 18.86 25.CzechR 15.78 45.Russia 13.63
6.Holland 18.66 26.Spain 15.74 46.Mauritius 13.61
7.Sweden 18.42 27.Malta 15.54 47.Costa Rica 13.58
8.South Korea 18.22 28.Slovenia 15.51 48.0man 13.53
9.Iceland 18.16 29.Cyprus 15.37 49.Kazakhstan 13.49
10.Norway 17.98 30.Qatar 15.10 50.S. Arabia 13.40
11.Finland 17.95 31.Latvia 15.00 51.Kuwait 13.36
12.Australia 17.89 32.Portugal 14.96 52.Romania 13.34
13.U. Kingdom 17.86 33.Poland 14.94 53.Montenegro 13.31
14.Germany 17.85 34.Chile 14.86 54.China 13.22
15.New Zealand 17.75 35.1taly 14.84 55.Thailand 13.21
16.Japan 17.69 36.Lithuania 14.78 56.Serbia 13.13
17.Canada 17.33 37.Slovakia 14.44 57.Argentina 13.06
18.Austria 17.25 38.Malaysia 14.31 58.Belarus 12.95
19.Estonia 17.14 39.Hungary 14.13 59.Turkey 12.88
20.Ireland 17.01 40.Croatia 14.01 60.Macedonia 12.78

Source: Yoo, Wysocki, Cumberland, 2018

*Maximum points are 25 and results vary from 4.32 to 20.26.

Table 2 represent the ranking based on human framework, innovation. Methodology: Gl
(Global Innovation Index) relies on two sub-indices—the Innovation Input Sub-Index and the
Innovation Output Sub-Index—each built around key pillars. Input has five pillars:
institutions, human capital and research, infrastructure, market sophistication and business
sophistication. Output pillars are: knowledge and technology outputs and creative outputs.
Then pillars are divided into sub-pillars and each sub-pillar is composed of individual
indicators. Sub-pillars scores are calculated as the weighted average of individual indicators;
pillars scores are calculated as the weighted average of sub-pillars score (Dutta, Lanvin,
Wunsch-Vincent, 2018).
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Table 2: The ranking based on human framework, innovation

Country Score Country Score Country Score
1.Switzerland 67.24 31.Portugal 44.65 61.Uruguay 34.32
2.Sweden 63.65 32.Hungary 4451 62.South Africa 34.04
3.USA 61.73 33.Latvia 43.23 63.Armenia 33.98
4.Holland 61.44 34.Malaysia 42.68 64.Qatar 33.86
5.U. Kingdom 61.30 35.UAE 42.17 65.Brazil 33.82
6.Finland 59.83 36.Slovakia 42.05 66.Colombia 33.00
7.Denmark 58.44 37.Lithuania 41.46 67.S. Arabia 32.93
8.Singapore 58.37 38.Poland 41.31 68.Peru 32.93
9.Germany 58.19 39.Bulgaria 40.35 69.Tunisia 32.83
10.Israel 57.43 40.Greece 38.90 70.Brunei 32.35
11.R. Korea 56.55 41.Vietnam 38.84 71.Belarus 32.07
12.1reland 56.10 42.Thailand 38.63 72.Argentina 31.95
13.China 54.82 43.Croatia 37.82 73.Morocco 31.63
14.Japan 54.68 44 .Montenegro 37.70 74.Panama 31.51
15.France 54.25 45.Russia 37.62 75.Bosnia&Herzegovina 3141
16.Canada 53.88 46.Ukraine 37.40 76.Kenya 31.13
17.Luxembourg 53.47 47.Georgia 36.98 77.Bahrain 31.10
18.Norway 51.87 48.Turkey 36.95 78.Kazakhstan 31.03
19.Iceland 51.53 49.Romania 36.76 79.0man 30.98
20.Austria 50.94 50.Chile 36.64 80.Jamaica 30.80
21.Australia 50.34 51.India 36.58 81.Mauritius 30.61
22.Belgium 50.18 52.Mongolia 36.29 82.Albania 30.34
23.Estonia 49.97 53.Philippines 36.18 83.Azerbaijan 30.21
24 .New Zealand 49.55 54.Costa Rica 36.13 84.Indonesia 29.72
25.Czech Republic | 49.43 55.Mexico 36.06 85.Jordan 29.61
26.Malta 49.01 56.Serbia 35.71 86.Dominican R. 28.56
27.Cyprus 48.34 57.Moldova 35.52 87.Lebanon 28.54
28.Spain 47.85 58.Macedonia 35.29 88.Sri Lanka 28.45
29.ltaly 46.30 59.Kuwait 34.55 89.Kyrgyzstan 28.38
30.Slovenia 45.25 60.Iran 34.43 90.Trinidad&Tobago 28.08

Source: Dutta, Lanvin, Wunsch-Vincent, 2018

*Maximum points are 70 and the range is from 14.49 to 67.24.

Table 3 represent the ranking based on country’s sustainable development. Methodology: the
116 indicators are grouped into 5 sub-indexes: Natural Capital, Resource Efficiency &
Intensity, Intellectual Capital, Governance Efficiency, and Social Cohesion (Solability,2019).

1.Natural Capital: the given natural environment, including the availability of resources, and
the level of the depletion of those resources.

2. Social Capital: health, security, freedom, equality and life satisfaction within a country.

3. Resource Management: the efficiency of using available resources as a measurement of
operational competitiveness in a resource-constraint World.

4. Intellectual Capital: the capability to generate wealth and jobs through innovation and
value-added industries in the globalised markets

5. Governance Efficiency: results of core state areas and investments — infrastructure, market
and employment structure, the provision of a framework for sustained and sustainable
wealth generation.
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Table 3: The ranking based on country’s sustainable development

Country Rank | Score Country Rank Score
Sweden 1 60.0 Russia 51 46.7
Finland 2 59.5 Colombia 52 46.7
Iceland 3 57.3 Malta 53 46.6
Denmark 4 57 Moldova 54 46.5
Switzerland 5 56.9 Malaysia 55 46.4
Norway 6 56.9 Montenegro 56 46.4
Estonia 7 54.9 Guyana 57 46.2
Luxembourg 8 54.5 Chile 58 45.9
Latvia 9 54.4 Mauritius 59 45.9
Croatia 10 54.2 Serbia 60 45.8
Austria 11 54.2 Cyprus 61 45.8
New Zealand 12 53.9 Burma 62 45.8
Slovenia 13 53.8 Kyrgyzstan 63 45.7
Ireland 14 53.6 Nepal 64 45.6
Germany 15 53.5 Brunei 65 455
Czech Republic 16 53.1 Indonesia 66 45.4
United Kingdom 17 52.8 Panama 67 45.1
Liechtenstein 18 52.6 Uzbekistan 68 45
Canada 19 52.2 Argentina 69 45
France 20 52 Laos 70 45
Poland 21 51.9 Albania 71 45
Slovakia 22 51.6 Kazakhstan 72 44.9
Belgium 23 51.3 Oman 73 44.7
Portugal 24 51.1 Ukraine 74 44.7
Japan 25 51.1 Mexico 75 44.4
Romania 26 50.8 Bhutan 76 44.4
South Korea 27 50.8 Turkey 77 44.4
Lithuania 28 50.6 Vietnam 78 44.4
Netherlands 29 50.5 Ecuador 79 44.4
Italy 30 49.9 United Arab Emirates 80 44.3
Hungary 31 49.2 Cameroon 81 44
Bulgaria 32 49.2 Thailand 82 43.8
Bosnia and Herzegovina 33 49.2 Belize 83 43.8
USA 34 49.1 Timor-Leste 84 43.7
Georgia 35 48.8 Algeria 85 43.6
Costa Rica 36 48.8 Cambodia 86 43.5
China 37 48.5 Kenya 87 43.4
Spain 38 48.5 Armenia 88 43.3
Paraguay 39 48.3 Sierra Leone 89 43.3
Belarus 40 47.8 Tajikistan 90 43.3
Singapore 41 47.8 Gabon 91 43.2
Australia 42 47.6 Cuba 92 43
Israel 43 47.5 Ghana 93 42.9
Greece 44 47.4 Suriname 94 42.9
Peru 45 47.3 Cote d'lvoire 95 42.8
Macedonia 46 47.2 Tanzania 96 42.7
Uruguay 47 47.2 Iran 97 42.6
Bolivia 48 47.1 Tunisia 98 42.5
Brazil 49 46.8 Venezuela 99 42.3
Ethiopia 50 46.7 Togo 100 42.3
Maldives 101 42.3 South Africa 138 38.8
Republic of Congo 102 41.9 Lesotho 139 38.6
Philippines 103 41.7 Turkmenistan 140 38.6
Democratic Republic  of | 104 41.7 Eqgypt 141 38.6
Nicaragua 105 415 Sudan 142 38.5
Azerbaijan 106 415 Solomon Islands 143 38.4
West Bank and Gaza 107 41.1 Botswana 144 38.4
Dominica 108 41.1 Pakistan 145 38.3
Mozambigue 109 41 St. Kitts and Nevis 146 38.2
Saudi Arabia 110 41 Liberia 147 38.1
Sri Lanka 111 41 Dijibouti 148 38
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Qatar 112 40.8 Zambia 149 37.9
Dominican Republic 113 40.8 Jordan 150 37.7
Equatorial Guinea 114 40.8 Bahrain 151 37.7
Angola 115 40.7 Rwanda 152 37.6
Senegal 116 40.6 Comoros 153 37.5
Burkina Faso 117 40.6 Madagascar 154 37.4
Mongolia 118 40.5 Malawi 155 37.4
Morocco 119 40.4 Lebanon 156 37.3
Fiji 120 40.3 Mali 157 37.3
Zimbabwe 121 40.2 Niger 158 37.2
El Salvador 122 40.2 Guinea-Bissau 159 36.9
Papua New Guinea 123 40.2 Afghanistan 160 36.7
Nigeria 124 39.9 Libya 161 36.6
Guinea 125 39.7 Kuwait 162 36.4
Tonga 126 39.7 Honduras 163 36.2
Trinidad and Tobago 127 39.6 Samoa 164 36.2
Benin 128 39.5 Kiribati 165 355
Guatemala 129 39.5 Syria 166 35.3
India 130 39.5 Central African Republic 167 35.3
Sao Tome and Principe 131 39.4 Irag 168 35.3
Bangladesh 132 39.1 Burundi 169 34.6
Namibia 133 39.1 Uganda 170 345
Cape Verde 134 39 Vanuatu 171 34.4
Jamaica 135 39 Chad 172 34.4
Swaziland 136 38.9 Eritrea 173 34.2
Gambia 137 38.9 Mauritania 174 33.8

Source: https://solability.com/the-global-sustainable-competitiveness-index/the-index/downloads

*The maximum points are 60 and the range is between 30.5 to 60.

Table 4 shows the ranking based on the extent to which countries are eco-friendly.
Methodology: The Environmental Performance Index (EPI) is a method of quantifying and
numerically marking the environmental performance of a state's policies. EPI is weighted by
environmental health and ecosystem vitality. In environmental health there are several
parameters: health impact, air quality, water and sanitation; and in ecosystem vitality: water
resources, agriculture, forests, fisheries, biodiversity, climate and energy (Wending, Levy,
Emerson, 2018).

Table 4: The ranking based on the extent to which countries are eco-friendly

Country Score Country Score Country Score
1.Switzerland 87.42 46.Domican R. 64.71 91.Saint Lucia 56.18
2.France 83.95 47.Uruguay 64.65 92.Bolivia 55.98
3.Denmark 81.60 48.Estonia 64.31 93.Barbados 55.76
4.Malta 80.90 49.Singapore 64.23 94.Georgia 55.69
5.Sweden 80.51 50.Poland 64.11 95.Kiribati 55.26
6.U. Kingdom 79.89 51.Venezuela 63.89 96.Bahrain 55.15
7.Luxembourg 79.12 52.Russia 63.79 97.Nicaraqua 55.04
8.Austria 78.97 53.Brunei 63.57 98.Bahamas 54.99
9.lreland 78.77 54.Morocco 63.47 99.Kyrgyzstan 54.86
10.Finland 78.64 55.Cuba 63.42 100.Nigeria 54.76
11.Iceland 78.57 56.Panama 62.71 101.Kazakhstan 54.56
12.Spain 78.39 57.Tonga 62.49 102.Samoa 54.50
13.Germany 78.37 58.Tunisia 62.35 103.Suriname 54.20
14.Norway 77.49 59.Azerbaijan 62.33 104.Sao Tome 54.01
15.Belgium 77.38 60.South Korea 62.30 105.Paraguay 53.93
16.1taly 76.96 61.Kuwait 62.28 106.El Salvador 53.91
17.New Zealand 75.96 62.Jordan 62.20 107.Fiji 53.09
18.Holland 75.46 63.Armenia 62.07 108.Turkey 52.96
19.lsrael 75.01 64.Peru 61.92 109.Ukraine 52.87
20.Japan 74.69 65.Montenegro 61.33 110.Guatemala 52.33
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21.Australia 74.12 66.Egypt 61.21 111.Maldivies 52.14
22.Greece 73.60 67.Lebanon 61.08 112.Moldova 51.97
23.Taiwan 72.84 68.Macedonia 61.06 113.Botswana 51.70
24.Cyprus 72.60 69.Brazil 60.70 114.Honduras 51.51
25.Canada 72.18 70.Sri Lanka 60.61 115.Sudan 51.49
26.Portugal 71.91 71.Guinea 60.40 116.0man 51.32
27.USA 71.19 72.Mexico 59.69 117.Zambia 50.97
28.Slovakia 70.60 73.Dominica 59.38 118.Grenada 50.93
29.Lithuania 69.33 74.Argentina 59.30 119.Tanzania 50.83
30.Bulgaria 67.85 75.Malaysia 59.22 120.China 50.74
31.Costa Rica 67.85 76.Antiqua&Barbuda | 59.18 121.Thailand 49.88
32.Qatar 67.80 77.UAE 58.90 122.Micronesia 49.80
33.Czech R. 67.68 78.Jamaica 58.58 123.Libya 49.79
34.Slovenia 67.57 79.Namibia 58.46 124.Ghana 49.66
35.Trinidad&Tobago 67.36 80.Iran 58.16 125.Timor-Leste 49.54
36.St.Vincent&Grenadines | 66.48 81.Belize 57.79 126.Senegal 49.52
37.Latvia 66.12 82.Philippines 57.65 127.Malawi 49.21
38.Turkmenistan 66.10 83.Mongolia 57.51 128.Guyana 47.93
39.Seychelles 66.02 84.Serbia 57.49 129.Tajikistan 47.85
40.Albania 65.46 85.Chile 57.49 130.Kenya 47.25
41.Croatia 65.45 86.S.Arabia 57.47 131.Bhutan 47.22
42.Colombia 65.22 87.Ecuador 57.42 132.Vietnam 46.96
43.Hungary 65.01 88.Algeria 57.18 133.Indonesia 46.92
44.Belarus 64.98 89.Cabo Verde 56.94 134.Guinea 46.62d
45.Romania 64.78 90.Mauritius 56.63 135.Mozambique | 46.37
136.Uzbekistan 45.88 151.Solomonlsland 43.22 166.Mauritania 39.24
137.Chad 45.34 152.Iraq 43.20 167.Benin 38.17
138.Myanmar 45.32 153.Laos 42.94 168.Afghanistan 37.74
139.Cote d’Ivoire 45.25 154.Burkina Faso 42.83 169.Pakistan 37.50
140.Gabon 45.05 155.Siera Leone 42.54 170.Angola 37.44
141.Ethiopia 44.78 156.Gambia 42.42 171.Central 36.42
142.South Africa 44.73 157.R.Congo 42.39 172.Niger 35.74
143.Guinea 44.67 158.Bosnia&Herzego | 41.84 173.Lesotho 33.78
144 .Vanuati 44.55 159.Togo 47.78 174 Haiti 33.74
145.Uganda 44.28 160.Liberia 41.62 175.Madagascar 33.73
146.Comoros 44.24 161.Cameroon 40.81 176.Nepal 31.44
147.Mali 43.71 162.Swaziland 40.32 177.India 30.57
148.Rwanda 43.68 163.Djibuti 40.04 178.Dem.Rep.Co | 30.41
149.Zimbabwe 43.41 164.Papua New 39.35 179.Bangladesh 29.56
150.Cambodia 43.23 165.Eritrea 39.34 180.Burundu 27.43

Source: Wendling, Z. Levy, M. and Emerson, J. 2018

*The maximum points are 100 and the range is from 27.43 to 87.42.

Table 5 shows the final ranking of countries based on rankings and scores from previous
tables. Methodology: In the final table 119 countries are observed. As you can see in some
tables some countries exist which do not appear in another table. In the final table are taken
into consideration only the countries which appear in all tables. The tables have maximum
points: 25(digitalisation), 100(ecology), 70(innovation) and 60(sustainability). The maximum
score which can one country achieve is 255(25+100+70+60). Table 5 is summary of all
previous tables including digital, eco, innovation and sustainability score and their rankings.

As it is previously mentioned smartness is based on several framework, and it has factors
which define the extent to which a country is likable to live in. Some of the countries have
high ranking in some category, but lower in another. They develop different projects and
concentrate on different achievements. The ranking is done based on scores of different
categories. Total score is sum of scores from previous tables.
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Table 5: The summary of digital, eco, innovation and sustainability score and their rankings

Country Digital Eco Innovation Sustainability Total Score | Rank
Switzerland 18.86 87.42 67.24 56.9 230.42 1
Sweden 18.42 80.51 63.65 60.6 223.18 2
Denmark 18.98 81.6 58.44 57 216.02 3
Finland 17.95 78.64 59.83 59.5 215.92 4
United Kingdom 17.86 79.89 61.3 52.8 211.85 5
Germany 17.85 78.37 58.19 53.5 207.91 6
Luxembourg 19.54 79.12 53.47 54.5 206.63 7
France 16.25 83.95 54.25 52 206.45 8
Holland 18.66 75.46 61.44 50.5 206.06 9
Iceland 18.16 78.57 51.53 57.3 205.56 10
Ireland 17.01 78.77 56.1 53.6 205.48 11
Norway 17.98 77.49 51.87 56.9 204.24 12
Austria 17.25 78.97 50.94 54.2 201.36 13
United States 19.03 71.19 61.73 49.1 201.05 14
Japan 17.69 74.69 54.68 51.1 198.16 15
New Zealand 17.75 75.96 49.55 53.9 197.16 16
Israel 16.67 75.01 57.43 47.5 196.61 17
Canada 17.33 72.18 53.88 52.2 195.59 18
Belgium 16.22 77.38 50.18 51.3 195.08 10
Malta 15.54 80.9 49.01 46.6 192.05 20
Singapore 20.26 64.23 58.37 47.8 190.66 21
Spain 15.74 78.39 47.85 48.5 190.48 22
Australia 17.89 74.12 50.34 47.6 189.95 23
Italy 14.84 76.96 46.3 49.9 188 24
South Korea 18.22 62.3 56.55 50.8 187.87 25
Estonia 17.14 64.31 49.97 54.9 186.32 26
Czech Republic 15.78 67.68 49.43 53.1 185.99 27
Portugal 14.96 71.91 44.65 51.1 182.62 28
Slovenia 15.51 67.57 45.25 53.8 182.13 29
Cyprus 15.37 72.6 48.34 45.8 182.11 30
Latvia 15 66.12 43.23 54.4 178.75 31
Slovakia 14.44 70.6 42.05 51.6 178.69 32
Lithuania 14.78 69.33 41.46 50.6 176.17 33
Greece 13.77 73.6 38.9 47.4 173.67 34
Hungary 14.13 65.01 44.51 49.2 172.85 35
Poland 14.94 64.11 41.31 51.9 172.26 36
Croatia 14.01 65.54 37.82 54.2 171.57 37
Bulgaria 13.78 67.85 40.35 49.2 171.18 38
China 13.22 50.74 54.82 48.5 167.28 39
Costa Rica 13.58 67.85 36.13 48.8 166.36 40
Romania 13.34 64.78 36.76 50.8 165.68 41
Malaysia 14.31 59.22 42.68 46.4 162.61 42
United Arab Emirates 16.42 58.9 42.17 44.3 161.79 43
Russia 13.63 63.79 37.62 46.7 161.74 44
Uruguay 13.88 64.65 34.32 47.2 160.05 45
Montenegro 13.31 61.33 37.7 46.4 158.74 46
Belarus 12.95 64.98 32.07 47.8 157.8 47
Qatar 15.1 67.8 33.86 40.8 157.56 48
Colombia 12.44 65.22 33 46.7 157.36 49
Macedonia 12.78 61.06 35.29 47.2 156.33 50
Georgia 13.75 55.69 36.98 48.8 155.22 51
Chile 14.86 57.49 36.64 45.9 154.89 52
Peru 11.93 61.92 32.93 47.3 154.08 53
Brazil 12.31 60.7 33.8 46.8 153.61 54
Albania 12.02 65.46 30.34 45 152.82 55
Mexico 12.34 59.69 36.06 44.4 152.49 56
Armenia 12.76 62.07 33.98 43.3 152.11 57
Panama 12.74 62.71 31.51 45.1 152.06 58
Argentina 13.06 59.3 31.95 45 149.31 59
Tunisia 10.87 62.35 32.83 42.5 148.55 60
Trinidad&Tobago 12.59 67.36 28.08 39.6 147.63 61
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Morocco 10.87 64.47 31.63 40.4 147.37 62
Turkey 12.88 52.96 36.95 44.4 147.19 63
Azerbaijan 12.77 62.33 30.21 415 146.81 64
Mauritius 13.61 56.63 30.61 45.9 146.75 65
Kuwait 13.36 62.28 34.55 36.4 146.59 66
Philippines 11.03 57.65 36.18 41.7 146.56 67
Ukraine 11.47 52.87 374 44.7 146.44 68
Iran 11.02 58.16 34.43 42.6 146.21 69
Sri Lanka 15.74 60.61 28.45 41 145.8 70
Moldova 11.65 51.97 35.52 46.5 145.64 71
Thailand 13.21 49.88 38.63 43.8 145.52 72
Mongolia 10.85 57.51 36.29 40.5 145.15 73
Dominican Republic 10.93 64.71 28.56 40.8 145 74
Saudi Arabia 134 57.47 32.93 41 144.8 75
Kazakhstan 13.49 54.56 31.03 44.9 143.98 76
Vietnam 12.06 46.96 38.84 44.4 142.26 77
Jordan 12.14 62.2 29.61 37.7 141.65 78
Oman 13.53 51.32 30.98 44.7 140.53 79
Paraguay 11 53.93 27.09 48.3 140.32 80
Kyrgyzstan 11 54.86 28.38 45.7 139.94 81
Jamaica 11.55 58.58 30.8 39 139.93 82
Ecuador 11.29 57.42 26.56 44.4 139.67 83
Bolivia 10.12 55.98 24.76 47.1 137.96 84
Eqgypt 10.24 61.21 27.47 38.6 137.52 85
Indonesia 11.68 49.92 29.72 45.4 136.72 86
Algeria 9.99 57.18 23.98 43.6 134.75 87
Bosnia&Herzegovina 12.13 41.84 31.41 49.2 134.58 88
Namibia 9.95 58.46 25.85 39.1 133.36 89
Kenya 9.15 47.25 31.13 43.4 130.93 90
Botswana 11.53 51.7 27.43 38.4 129.06 91
Nicaragua 9.91 55.04 22.55 415 129 92
South Africa 11.39 44,73 34.04 38.8 128.96 93
Tanzania 7.98 50.83 26.63 42.7 128.14 94
Ghana 9.55 49.66 25.27 42.9 127.38 95
Guatemala 10.31 52.33 25.07 39.5 127.21 96
Tajikistan 8.81 47.85 26.43 43.3 126.39 97
Nigeria 6.47 54.76 23.93 39.9 125.06 98
Senegal 8.11 49.52 26.83 40.6 125.06 98
Honduras 10.14 51.51 25.48 36.2 123.33 100
Cambodia 9.27 43.23 26.59 43.5 122.59 101
Ethiopia 6.48 44.78 24.16 46.7 122.12 102
Rwanda 9.04 43.68 27.38 37.6 117.7 103
Zambia 8.13 50.97 20.36 37.9 117.36 104
Mozambigue 6.53 46.37 22.87 41 116.77 105
Malawi 7.03 49.21 23 37.3 116.54 106
Cameroon 7.63 40.81 23.9 44 116.34 107
India 9.46 30.57 36.58 39.5 116.11 108
Zimbabwe 8.02 43.41 22.3 40.2 113.93 109
Burkina Faso 6.26 42.83 23.3 40.6 112.99 110
Guinea 6.31 46.62 19.5 39.7 112.13 111
Uganda 7.29 44.28 25.6 34.4 111.57 112
Nepal 9.27 31.44 24.85 45.6 111.16 113
Togo 7.78 41.78 18.54 42.3 110.4 114
Pakistan 7.77 37.5 25.36 38.3 108.93 115
Benin 6.87 38.17 20.42 39.5 104.96 116
Bangladesh 8.53 29.56 23.31 39.1 100.5 117
Madagascar 6.48 33.73 22.38 374 99.99 118
Niger 5.31 35.74 18.13 36.9 96.08 119

Source: own processing
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Smart city — Cases

The following smart cities have been analysed in the research: Bangkok, Berlin, Bodo,
Buenos-Aires, Canberra, Chicago, Delft, Dubai, Hague, Helsinki, Honk Kong, Johannesburg,
Malmo, Melbourne, Moscow, New York, Singapore, Songdo/Incheon, Toronto, Wellington
(Vidiasova, Kachurina, Cronemberger, 2017). Songdo (South Korea) began its smart history
in early 2000s. The cost of the city is estimated at 40 billion dollars (Lobo, 2014). Every city
resident has a smart card that allows them to use city services easily. In 2014, Singapore
adopted the Smart Nation program (Smart Nation Singapure, 2017). The implementation of
the program helps to solve a number of important problems: the level of security has
significantly increased due to the CCTV system that was installed in the city. By using a
Virtual Singapore platform, the authorities have the opportunity to analyze the situation in the
city and effectively address emerging problems as well as prevent them. In 2017, Melbourne
was ranked the smartest city in the world according to the Intelligent Community Forum
(ICF) (Ullah, Thaheem, Sepasgozar, 2016). The city has been actively innovating in various
areas of city life for several years in order to make it as comfortable, safe and modern as
possible. The Open data platform is used in the city since 2014 and is aiming to increase
transparency, improve public services and support new economic social initiatives. Also in
any area of Melbourne, people can easily connect to free Wi-Fi, which adds merit to smart
city efforts in the city. Results show that transportation issues have become drivers for smart
cities in Hague, Chicago (Buntz, 2016). For instance, the citizens’ quality of life was of
significant interest for the administrators of Berlin and Canberra . Ecology and sustainable
environment have been detected as key areas for Scandinavian cities like Helsinki and
Malmo.

CONCLUSION

Smart cities are important because they offer well-being of a city and its citizens. Different
cities follow different approach and maintain various projects to increase smartness. In
establishing this process, they must follow legislation and to think about environment and
citizens. When more city function as smart cities they will build a smart territory, which
ensures good connectivity, good life of citizens, good governance and everything which
resides in above-mentioned frameworks.

The methodologies used in research are based on some factors and sub-factors and different
formulas are implemented in order to achieve right picture for a country. Table 5 is final
conclusion for the rank of a countries and it allows to see the place of a country based not just
on a one factor, but it measures the whole well-being of a country. The table provide data
which can help people to determine which countries are best to live in.
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INOVACIE V JAZYKOVOM VZDELAVANI A PRIPRAVE PRE TRH PRACE

INNOVATIONS IN LANGUAGE EDUCATION AND PREPARATION FOR
LABOUR MARKET

Eva SMETANOVA*

Anotacia: Postoj ku vzdeldvaniu sa v 21. storoci rapidne meni. Hoci celoZivotné alebo dalsie
vzdelavanie nie su novymi pojmami, V sucasnosti nadobudaju iny, hlbsi rozmer. Vzdeldvanie uz
nezahrna iba nadobudanie novych poznatkov, rozvijanie prace s novymi technologiami,
oboznamovanie sa Snovymi procesmi a postupmi. Moderné vzdeldvanie sa tvka aj rozvoja
osobnostnych kvalit, mdkkych zrucnosti, klicovych kompetencii pre trh prdce a pre Zivot. Nielen
pritomnost umelej inteligencie sposobuje, Ze prioritou sa stava otazka rozvoja kritického myslenia,
schopnosti posudit' a vyhodnotit informaciu, globalnu problematiku, ¢i hladanie odpovedi na
medzikulturne otdazky, tzv. aktivne, inymi slovami zamerné, vedomé ucenie sa ako protiklad pasivneho
prijimania vedomosti. Posun v chapani a vnimani vzdeldvania sa dotyka aj jazykového vzdelavania.
Prispevok je rozpravou o inovativnom pristupe k cudzojazycnému vzdelavaniu vysokoskolskych
Studentov pre trh prdce.

KPacové slova: cudzie jazyky, komunikativna kompetencia, pristup, univerzita

Abstract: Attitudes towards education in the 21% century are changing rapidly. Although lifelong
or continuing education are not new concepts, they are currently taking on a different, deeper
dimension. Education no longer includes only acquiring new knowledge, developing work with new
technologies, becoming familiar with new processes and procedures. Modern education also concerns
the development of personal qualities, soft skills, key competencies for the labour market and for life.
Not only due to the presence of artificial intelligence, the subject of developing critical thinking, the
ability to assess and evaluate information or global issues, or the search for answers to
intercultural questions, the so-called active, in other words, deliberate, conscious learning as opposed
to passively receiving knowledge becomes the priority. The shift in understanding and perception of
education significantly affects language education as well. The paper is a discussion about an
innovative approach to foreign language education of university students to prepare them for the
contemporary labour market.

Key words: approach, communicative competence, foreign languages, university

JEL Classification: M54, J80, A12

Stucasné chéapanie a vnimanie vzdeldavania vyrazne zasahuje aj do jazykového vzdeldvania.
Jazyk - ¢i uz mame na mysli jazyk materinsky alebo cudzi - je prirodzenou sucast'ou ¢loveka,
nastrojom poznania, komunikécie. (Aj) vdaka jazyku clovek prinalezi do istej kultirnej
a socialnej skupiny a identifikuje sa s nou; jazyk je preto povazovany za jeden z prvkov
identity Cloveka. SpOsob rozpravania, tempo reci, vyber slov, formulacia viet, hlasitost,
gestikulécia, ¢i mimika tvoria sibor osobnostnych ¢ft cloveka, preto jazyk mozno povazovat
za identifikator I'udskej osobnosti a jedine¢nosti. V neposlednom rade, jazyk je dolezitym
elementom z hladiska humanizacie c¢loveka. Jazykom sa prihovarame, uteSujeme,
vysvetlujeme, ucime. Nie vzdy je potrebné nieCo verbalizovat’, Casto 1 €in, gesto, ismev, teda
neverbalny jazykovy prejav tvoria silné momenty v zivote Cloveka. Prave pre obrovsky
vyznam jazyka v Zivote ¢loveka povazujeme za kI'icové venovat’ tento priestor zmenam v
jazykovom vzdeldvani na vysokych Skolach.

% PhD.; Alexander Dub¢ek University of Trenéin; Studentska 2, 911 50 Trenéin, Slovakia. email:
eva.smetanova@tnuni.sk
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Taziskom tohto prispevku je cudzojazyénd priprava pregradudlnych §tudentov
nefilologickych odborov pre potreby praxe. Ked’ze poziadavkou Eurdpskej unie je, aby obc¢an
okrem svojho materinského jazyka ovladal jeden a viac cudzich jazykov, aj univerzity
a vysoké skoly s nefilologickym zameranim reflektovali na tito poziadavku a ponukaju
Vv ramci svojich Studijnych programov predmet cudzi jazyk. A prave cudzojazycna vyucba
tych, ktori cudzi jazyk budi vyuzivat’ ,,iba* ako nastroj komunikacie, ako médium, ktoré im
sprostredkuje informacie (Citanie, pocuvanie) a umozni odovzdat informacie/odkaz (pisanie,
rozpravanie) spravnou terminolégiou (slovnd zasoba) a vhodnym sposobom (oslovovanie,
uctivé spoloCenské frazy, neverbalna komunikécia) prechadza v stCasnosti vyraznymi
zmenami Vv mysleni pedagogov. ,,Nové“ myslenie je tzko spojené so zmenou pohladu
na jazyk ako celok, ale aj zmenou pristupu k jeho vyucbe. Prave moderny spdsob vyucby
jazyka vychadza zjeho stcasného chapania; jazyk uz nie je vnimany len ako tradi¢ny
formalny systém, ktorého syntax Specifikuje podmienky spravneho tvorenia abstraktnych
lexikalnych jednotiek, ktorého sémantika dekoduje vyznamy tychto jednotiek a pragmatika
urCuje spravne a vhodné pouzitie tychto jednotiek (Chomsky, 2006). Na zaklade mnozstva
analyz a vysledkov lingvistickych vyskumov tykajucich sa réznych sposobov a foriem
osvojovania si jazyka, spracovania a tvorenia viet/vypovedi, diachronnymi zmenami
a niektorymi medzijazykovymi tendenciami by uz v sii€asnosti bolo mozné chapat’ gramatiku
ako vznikajuci fenomén, ktory ma zdsadny zéklad v pouzivani jazyka (Diessel, 2007). Ini
lingvisti (Goldberg, Casenhiser, White, 2007) ponukaju teériu o jazyku spojenti S procesmi
ucenia sa vSeobecnych lingvistickych kategorii. Vysledky ich vyskumu dokazuju, Ze ¢loveku
posta¢i minimalne vystavenie sa jazyku spolu s prikladmi a dochadza k zovSeobeciiovaniu
V jazyku, ktoré je podobné nelingvistickym zovSeobecneniam. Inymi slovami, procesy
zovseobeciiovania na zéklade podobnosti sa zdaju byt podobné uceniu sa vseobecnych
nelingvistickych kategorii - procesy jazykového u€enia sa nezdaja byt lingvisticky Specifické.
Ak Kk tymto vyskumom pribudnu d’al$ie fenomény, ako napriklad vyuzivanie modernych
technoldgii pri pouziti jazyka (r6zne prekladace, aplikécie, ktoré vetu aj vyslovia, ¢i vyuzitie
umelej inteligencie, ktora je schopna zostavit’ suvisly text v akomkol'vek jazyku), je zrejmé,
ze pohl'ad na vyucbu cudzieho jazyka sa musi zmenit’ od zakladu.

Na tomto mieste méze byt zaujimavé ponuknut’ struény prehl'ad o vyvoji stratégii a technik,
uplatiovanych pri vyucbe cudzieho jazyka v tercidrnom stupni vzdeldvania. Spdsoby
cudzojazy¢nej vyucby sa v priebehu desiatok rokov menili a aplikovali sa ¢asto kontroverzné
zasady. Najprv bola vel'mi popularnou tzv. gramaticko-prekladova metdda, pri ktorej sa doraz
kladol na perfektné ovladanie gramatickych pravidiel, pamétanie si (a nasledné aplikovanie)
gramatickych pouciek; Studenti pocas seminarov zvycajne prekladali texty z a do cielového
jazyka. Texty boli vS§eobecné a/alebo odborné a okrem poznania gramatickych pravidiel bolo
potrebné vynikajuco poznat’ terminoldgiu, Casto bez pouzitia slovnika. Dnes uZ je pedagoégom
jasne, Ze bez istého prekladatel'ského tréningu nie je bezny Student schopny spravne prelozit
text. Prekladatel'ské a tlmocnicke Studijné programy s toho dokazom: kvalitny preklad je
,umenie“, na ktoré sa treba svedomito pripravit pocas Studia a néasledne ziskavat prax.
Preklady, ktoré v minulosti robili studenti priamo na hodinach, boli ¢asto vel'mi , kostrbaté*:
doslovné, neautentické. Dal$im nedostatkom bolo, Ze ani vyborna znalost’ pravidiel gramatiky
eSte nezaruCovala Studentovi plynuli komunikaciu; i napriek tomu, ze Student ovladal
gramatickt poucku, v komunikacii ¢asto zlyhaval. Zriedkavo dostal prileZitost’ komunikovat
v skupine alebo s pedagdégom V cielovom jazyku a nenaucil sa tak primerane a najmi vcas
zareagovat’ verbalne. Vyklad gramatiky bol va¢sinou v materinskom jazyku, cielovy jazyk sa
na hodinach pouzival iba Specificky a Student sa tak ¢asto ani po mnohych rokoch ,,stadia“
cudzieho jazyka nevypracoval na aktivneho pouZzivatel’a tohto jazyka.

V devitdesiatych rokoch minulého storocia sa preslo k inému extrému. Materinsky jazyk na
hodinach cudzieho jazyka sa stal ,tabu®. Pedagdég od samého zaciatku hovoril so Studentmi
v cielovom jazyku, vyrazne si pomahal mimikou, gestami & obrazkami. Studenti nesmeli
pouzivat’ svoj rodny alebo iny cudzi jazyk a doraz sa kladol na myslenie v cudzom jazyku —
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predovSetkym preto, aby nedochddzalo k neziaducemu transferu (napriklad nespravny
slovosled, nespravny plural podstatného mena a pod.). Takto zamerané boli napriklad priama
metoda, audiolingvalna metdda, sugestopédia alebo metdda uplnej fyzickej odpovede, metoda
komunitného uc¢enia sa, alebo metdda uéenia sa cez zadania. Tieto metddy mohli vyburcovat’
niektorych Studentov k vyssSej vykonnosti, rovnako vSak mohli byt neprijemnym zazitkom pre
tych, ktori absolvovali seminare v prostredi, v ktorom vyucujicemu nemuseli rozumiet’,
nemohli sa zapdjat’ do aktivit, resp. tieto Casto koncili neuspechom. Vysledky vyskumov
ukazuju, ze vysSie spomenuté metddy boli relativne uspesné pri mladSich ziakoch, ale pri
dospelych uciacich sa, vratane pregradualnych Studentov, nedosahovali o¢akavany efekt.

Koniec 20. storocia priniesol novy pohlad na cudzojazyné vzdelavanie; postupne sa
prechadzalo od metodam k pristupom aich principom. Do popredia sa dostal tzv.
komunikativny pristup; viac ako gramatiku si Student osvojoval rozne frazy a slovnu zasobu
a ucil sa rychlo a vhodne reagovat’ v konverzacii. Tento pristup prinasal vysledky najmé tym
Studentom, ktori sa radi ucili cudzie jazyky, boli prirodzene zvedavi, motivovani a nadSeni.
Mnohi Studenti prichadzali na vysoké Skoly a univerzity uz relativne dobre pripraveni.
Rozumeli inStrukcidm v cudzom jazyku a dokdzali v iom komunikovat’, i ked’ neboli vzdy
vynikajuci v gramatike. V terciarnom stupni sa vSak nie vZy zohladnoval komunikativny
pristup k vyucovaniu cudzieho jazyka; mnohi vysokoskolski pedagogovia na nefilolofickych
Studijnych odboroch uplatiiovali metdodu gramatiky a/alebo prekladu odborného textu. Na
pracovny trh sa tak dostavali absolventi, pre ktorych konverzacia v odbornom cudzom jazyku
mohla byt naro¢na. Nemali rozvinuté prezentaéné zrucnosti alebo zruénosti pisania v cudzom
jazyku, ¢asto na nizkej urovni bola i zruénost’ poc¢uvania (odborného textu) s porozumenim.
Najviac rozvinutou bola zru¢nost’ c¢itania (odborného textu) s porozumenim (Smetanova,
2012).

Na prelome storocia sa centrom pozornosti stal Student. Hovorime o tzv. pristupe zameranom
na Studenta (student-centred approach). Pedagdgovia sa postupne sustred’ovali na postup a
,uspech® samotného Studenta, zaujimali sa o jeho spdsoby ucenia sa, jeho motivaciu, ciele,
pocity. Student udaval tempo, pedagdg sa usiloval prisposobit’ svoje vyulovacie stratégie
a metddy Studentovi v zavislosti od jeho individualnych schopnosti. Typickou sa stava praca
Studentov vo dvojiciach alebo skupinkdch. SpoluZziaci si navzdjom pomdhaju, radia sa,
usmeriiuju (kooperativny pristup), ¢o ma za nasledok postupné odbtravania zabran, strachu,
hanby a podobnych negativnych pocitov. Ani pouzivanie materinského jazyka v primeranej
miere (rychly preklad, vysvetlenie) nie je negativom, konverzacia sa stava ,,zabavnejSou®,
autentickejSou a najmé plynulejSou. Postupne s prichodom novych technoldgii st Studenti
vystavovani Coraz vacSiemu vplyvu cudzich jazykov, najmd anglického, osvojovanie si
cielového jazyka sa teda nemusi realizovat iba V priestoroch triedy/ucebne, stava sa
spontannym, mimovol'nym, aktivnym. Mnohi Studenti zasluhou videohier a pocitacovych hier
ziskavaju ohromnu slovnu zasobu (predovSetkym slang, novotvary, frazové slovesa, ustalené
slovné spojenia a pod). Cestovanie, vymenné pobyty, staZe, brigady V zahranici - to vSetko
prispieva k vyraznému zlepSeniu urovne cudzich jazykov a hoci nie vzdy Studenti oplyvaju
vynikajucou gramatikou, v konverzacii si ¢asto pohotovi, komunikuji plynule, osvojuju Si
prizvuk, tempo reci, spravnu intonaciu.

Nové prvky do jazykového vzdelavania a akysi nadStandrad ku komunikativnemu vyucovaniu
priniesol pristup CLIL (v angl. Content and Language Integrated Learning). Prvy ho popisal
finsky expert na vzdeldvanie David Marsh v roku 1994, ktory vnom videl jazykovu
buducnost’. Tento pristup je na Slovensku typicky pre bilingvalne gymnazia. Princip spociva
Vv sprostredkovavani obsahu réznych (nejazykovych) predmetov v cudzom jazyku, volne sa
teda da prelozit’ ako vyucovanie, ktoré integruje obsah predmetu a cudzi jazyk. Zdalo by sa,
ze pristup CLIL by mohol byt’ vhodnou vol'bou pre terciarne vzdelavanie: Studenti/posluchaci
by ziskavali vedomosti z odbornych predmetov v cudzom jazyku. Jednou z moznosti je
pontknut’ pregradudlnym Studentom cely Studijny program alebo jeho vybrané predmety

164



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

v cudzom jazyku — ato nielen pre zahrani¢nych Studentov, ale aj pre domacich, ak st
V cudzom jazyku dostato¢ne zdatni. Tento spdsob si vyzaduje vyucujiceho, ktory je
odbornikom v konkrétnej oblasti a jeho cudzi jazyk je na urovni primeranej prednasaniu, resp.
realizacii seminarov a cviceni. Vyucujlici sa nemusi obavat’ pripadnych jazykovych chyb.
V case, ked’ sa cudzi jazyk (a najmi anglictina ako lingua franca) povazuje za nastroj, ktorym
odovzdavame a prijimame informacie, nie je v nefilologickych odboroch nevyhnutnost’ byt
na $pickovej cudzojazyénej urovni. DalSou z prileZitosti ako posilnit’ odborny cudzi jazyk na
nefilologickych fakultach je zosuladit’ sylaby predmetu cudzi jazyk so Studijnym zameranim
posluchacov. Ak vyucujtci pracuje na predmete cudzi jazyk s odbornymi témami, mozeme
hovorit’ o vyucbe cudzicho jazyka pre Specifické ucely. ,Jazykar“je vsak len zriedkavo aj
odbornikom v danej oblasti. KedZze oboznamuje S$tudentov s odbornou terminoldgiou,
S procesmi a postupmi, ktoré su pritomné na jednotlivych pracoviskach v praxi, vopred si
musi naStudovat’ klI'iCové informacie. Nielen Citanie odbornej literatiry mu vSak moze byt
pomdckou. Velkou vyhodou je, ak sa moze zicastiiovat’ roznych informaénych seminérov,
konferencii alebo workshopov, ktoré st vo vicSine pripadov urcCené, resp. ponukané
vyucujucim odbornych predmetov. Moéze tak ziskat' cenné informacie a preniknat’ hibsie do
podstaty problematiky, ktorej sa na svojich jazykovych seminaroch venuje. Rovnako mdze
viest’ odbornu diskusiu so Studentmi, moze dokonca prepéjat’ viaceré predmety prednésané
vV rdmci Studijného programu. Takto vySkoleny jazykar uz dokdze vyznamne ovplyvnit' aj
uroven pripravenosti absolventa do praxe.

21-vé storocie vsak prinasa d’alSie vyzvy a s nimi i d’alSie pristupy pre cudzi jazyk. V triedach
ana pracoviskdch sa uz nestretdvaju iba spoluziaci a spolupracovnici S rovnakym
materinskym jazykom; vytvaranie r6znych medzindrodnych projektovych timov, moznosti
studia v zahrani¢i, migracné viny a nésledna snaha o adaptaciu cudzincov na nové prostredie
vyZaduji nutnost’ komunikovat” v roznych jazykoch nielen v ramci jednej krajiny, ale aj
Vv jednej komunite. Jednou z reakcii na tato skuto¢nost modze byt implementacia novej
vyucovacej stratégie, nového principu jazykového vzdelavania: tzv. plurilingvalny pristup.
Spolo¢ny eurdpsky referenény ramec pre jazyky predstavuje plurilingvalny pristup ako
pristup, ktory sa zameriava na vzajomnu prepojenost’ rdéznych jazykov, pricom sa usiluje
nehl'adat’ rozdiely medzi nimi (Common European Framework of Reference for Languages).
Jeho cielom je zdoraznit’ aktivne a dynamické pouzivanie viacerych jazykov v roéznych
socialnych situaciach. Studenti alebo zamestnanci tak mézu Gerpat’ zo vietkych jazykovych
registrov, inymi slovami zo zdrojov, ktoré maji k dispozicii. Tieto zdroje mozu dalej
rozvijat, jednotlivé jazykové registre mozu neustale doplitat’ novymi udajmi (nova slovna
zasoba, gramatické konStrukcie, Stylistika, sociokultrne a geografické poznatky, prizvuk,
vyslovnost’ a pod.). Z toho dovodu lingvodidaktici postupne prestavaju hovorit’ o vyuovani
cudzieho jazyka, ale uprednostiiujii skor vyraz osvojovanie si cudzieho jazyka, pripadne
viacerych cudzich jazykov sucasne, ked’ze pedagdg pdsobi viac ako sprievodca, ¢i mediator,
pomaha, radi ausmerfiuje Studentov v cudzojazyénom alebo viacjazyCnom prostredi. Pri
takomto pristupe je zrejmé, Ze pouzivanie jedinej ucebnice v triede nielenze nestaci, ale nie je
ani ziaduce. Ucebnica cudzieho jazyka uz nie je a nemdze byt jedinym zdrojom informacii, ¢i
jedinou pomdckou pedagdga a Studenta. V sucasnom chépani cudzojazycného vzdelavania na
pregradudlnej trovni sluZi uéebnica cudzieho jazyka iba ako sprievodca, ako jeden z nastrojov
k dosiahnutiu ciel'a, nie je samotnym cielom. V dobe informacnej expldzie a umelej
inteligencie existuje mnozstvo dalSich zdrojov, ktoré poskytnu Studentom a vyucujicicm
bohaty a zaujimavy obsah k seminarom. Nie je mozné branit (sa) vyvoju aani cesta
absolutnych zdkazov alebo obmedzeni nemusi byt’ tou spravnou. KI'ai¢ovu tlohu v si¢asnom
pregradualnom vzdelavani a priprave pre prax zohrava schopnost’ zmysluplného vyuzivania
ponukanych informacnych a technologickych moznosti k spolo¢nému prospechu.

Na trhu price maju vacSiu Sancu uplatnenia sa absolventi s rozvinutymi mikkymi
zruénost'ami. Cudzojazy¢na priprava pregradualnych Studentov je mimoriadne vhodné na ich
precvi¢ovanie, posiliiovanie arozvijanie. Aktivity Vv skupinich posilfiuji timova pracu,
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rozvijaju asertivitu, argumentacné schopnosti, flexibilitu. Praca sroznymi zdrojmi
a materialmi podporuje kritické myslenie. Priprava Studentskych prezentacii podporuje
kreativitu, prezentané a komunikaéné zruGnosti, aktivne pocavanie. Studenti &asto
prichadzaju s vlastnymi navrhmi rieseni pri pripadovych studiach, ¢im sa posiliiuje a rozvija
schopnost’ riesit’ problémy alebo konflikty, ¢i uz pracovné, osobnostné, alebo hodnotové.

V kontexte myslienky celozivotného ucenia su pripravenost a ochota prijimat nové
informacie, rozvijat’ sa osobnostne i profesiondlne, ucit sa novym postupom, flexibilne
reagovat’ na rychle zmeny dal$imi poziadavkami na absolventov. Rozne cudzojazycné
aplikacie a podobné nastroje, ktoré su dnes k dispozicii, plne podporuju tto myslienku. St
dostupné prakticky kazdému, uciaci sa ich moze vyuzivat kdekol'vek a kedykol'vek a ¢o je
dolezité, moze napredovat’ vlastnym tempom, teda postupovat’ takou rychlostou a takym
spdsobom, aky vyhovuje jemu. Tieto nastroje ponukaju nielen vysvetlenie, praktické ukazky,
cviCenia, ale aj strategické tipy na efektivnejSie osvojovanie si a tiez okamzit spatnu vézbu:
vyzdvihnii Gspechy a predstavia cielene orientované cviCenia tam, kde ma uciaci sa
nedostatky.

K predpokladom uspesného uplatnenia sa na trhu prace patri aj zmysel alebo schopnost’ pre
hodnotenie (evalvaciu), vratane sebahodnotenia. Rozvijat’ tito schopnost’ je mozné postupne.
Zakladom je kognitivny pristup k vlastnym technikdm, ¢o znamena napriklad spravne
analyzovat’ a vyhodnotit’ situdciu, vybrat stratégiu a/alebo dospiet’ k rieSeniu a nasledne
vediet' zdovodnit' svoj vyber alebo navrh rieSenia. Tento uvedomely postup je mozné
vynikajuco praktizovat’ a cviit s pregradualnymi Studentmi pocas seminarov cudzieho
jazyka, kedy pedagdg nevyzaduje iba spravnu odpoved’, ale najprv zistuje, ako Student dospel
k rieSeniu, prec¢o zvolil ten-ktory postup apod. Pedagdg tak motivuje Studenta k analyze
svojich myslienok a krokov, hodnoti a oceni ¢as a ndmahu, ktoru Student vynalozil na dané
zadanie, Co taktieZz posiliiuje sebahodnotenie, sebauvedomenie a sebapoznanie Studenta.
Znéamka, ktorou pedagdg hodnoti vysledok Studenta, tak nema primérnu hodnotu; dolezité je,
aby si Student uvedomil svoje silné a slabé miesta a aby dokazal vybrat’ spravnu, resp. vhodnu
stratégiu pri rovnakom alebo podobnom type zadania.

Prispevok si kladol za ciel zosumarizovat’ a predstavit’ inovativne pristupy vo vyucbe cudzich
jazykov v pregradudlnom vzdelavani, ktoré umoznia absolventom lepsie a efektivnejSie sa
adaptovat’ na podmienky praxe. Ponukol struény prehl'ad metod a postojov k cudzojazyénému
vzdelavaniu od zaciatku 20. storocCia az po stcasnost’. Je zrejmé, Ze schéma vyucovania, ktora
bola (je) pritomna doposial, uZ nevyhovuje a cudzojazy¢né vzdelavanie sa musi prisposobit’
rychlo sa vyvijajucim novych technologiam, umelej inteligencii, prudkym spolocenskym
zmenam, ale najméd nastupujicej generacii, ktora prinaSa do vzdeldvania nové vyzvy a pre
mnohych pedagdgov Casto nové situdcie. To predpokladd novy pohl'ad na vzdeldvanie, ucenie
sa a vyucovanie cudzieho jazyka, poznanie nielen akademického prostredia, ale aj prostredia
pracovného trhu s cielom vécSieho a lepSieho prepojenia s praxou. Kladenim dostatoéného
dorazu na rozvoj odborného jazyka v Studijnych programoch s nefilologickym zameranim
ziskava fakulta vybornu prilezitost’ nielen pre nacvik tvrdych zru¢nosti (gramatika, slovna
zasoba) U Studentov, ale aj pre posiliiovanie a rozvijanie ich mikkych zrucnosti, ktoré
V sucasnosti zaujimaju vyznamné miesto v poziadavkach zamestnavatel'ov.
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INDUSTRY 4.0 V DOPRAVE A JEJ VPLYV NA LUDSKE ZDROJE
INDUSTRY 4.0 IN TRANSPORT AND ITS IMPACT ON HUMAN RESOURCES

Jana SPANKOVA*S
Adriana GRENCIKOVA

Abstrakt: Vizia Logistiky 4.0 definuje procesy s cielom v o najvicsej miere automatizovat, teda
eliminovat, ludsky faktor. Tato vizia je zaloZenda na komplexnom prepojeni nakladnych vozidiel,
vlakov, planovacich vyrobnych a skladovacich softvérov spolu napr. s online ddatami o dopravnej
situdcii vratane pocasia a jeho vyvoja, ¢o by umoznilo planovat dany proces plne automaticky.
Cielom Studie je zmapovat zaujem dopravcov, identifikovat’ ako sa meni pristup dopravnych firiem k
zavadzaniu Industry 4.0, ich obavy a skusenosti. Na zdklade sekundarnych zdrojov a vysledkov
prieskumu v dopravnych firimdach v Slovenskej republike sa identifikujui aktudlne trendy v skumanej
problematike. lde naprikiad 0 predpokiad zdniku niektorych pracovnych miest, vznik novych
pracovnych pozicii, ktoré si vyzaduju nové zrucnosti a kompetencie, 0cakdavand zmena pracovnych
postupov. Priemyse/ 4.0 prinesie do dopravného sektora vyznamné zmeny, ktoré budi mat vplyv
najmd na ludské zdroje. Zamestnavatelia budu musiet’ pripravit svojich zamestnancov na Zmeny v
oblasti zrucnosti a kompetencii, aby boli schopni efektivne fungovat' v novom prostredi.

Kruacové slova: Industry 4.0, doprava, digitalizacia, ludské zdroje

Abstract: This vision is based on the comprehensive interconnection of trucks, trains, production
planning and warehousing software, together with, for example, online data on the traffic situation,
including weather and its development, which would make it possible to plan a given process fully
automatically. The aim of the study is to map the interest of hauliers, to identify how the approach of
transport companies to the implementation of Industry 4.0 is changing, their concerns and
experiences. On the basis of secondary sources and the results of a survey of transport companies in
the Slovak Republic, current trends in the issue under study are identified. These include, for example,
the assumption of the disappearance of some jobs, the emergence of new jobs that require new skills
and competences, the expected change in working practices. Industry 4.0 will bring significant
changes to the transport sector, which will have an impact on human resources in particular.
Employers will need to prepare their employees for the changes in skills and competences to be able
to function effectively in the new environment.

Key words: Industry 4.0, transport, digitalisation, human resources

JEL Classification: L9, JO, J2

1. UVOD

Dopravnd infraStruktira a sluzby poskytované v doprave st neoddelitelnou sucastou
kazdodenného zivota obyvatelov. Zaroven podmieniujii dosahovanie ekonomického rastu,
zvySovanie konkurencieschopnosti a prosperity spolo¢nosti. Prispievaju k zvySovaniu
zamestnanosti a su kI'aiCovym faktorom pre prilev zahrani¢nych investicii, rozvoj cestovného
ruchu a napomahaj znizovat’ disparity medzi regionmi a Statmi. Sektor mal v roku 2020 5,5
%-ny podiel na tvorbe HDP v SR, v Eurdpe bol tento podiel eSte vyssi, a to 6,2 %. Doprava
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ma vyznamny vplyv na ekonomiku tym, ze podporuje obchod a vyrobu, umoznuje podnikom
presuvat’ tovary a sluzby na trhy a l'udom cestovat’ za pracou, vzdelavanim a rekreaciou.

Priemysel 4.0 sa zaoberd kombinaciou roznych smerov inovacie v oblastiach digitalnych
technologii. Technologické pokroky st najrozvinutejSie v odvetviach robotiky a vyuZzivania
umelej inteligencie, sofistikovanych senzorov, zbierania dat a ich analyzy. Tieto technolédgie
prinasaji nové typy sluzieb v podobe marketingovych modelov, rozvoja smartfonov a inych
zariadeni, navigacnych zariadeni, zdielanej ekonomiky az po autondmne vozidla. Napriek
tomu, Ze vacSina firiem sa len pomaly adaptuje na nové technologie, uz v sucasnosti je mozné
vidiet' a odhadovat’ ako tieto nové technoldgie budu vplyvat na ekonomiku z hladiska
dopadov na produktivitu, pracovnopravne prostredie a pracovné miesta. Objavuju sa prvé
pokusy uplatnit’ v doprave autonomne vozidla a drony prepravujice naklady a do buducnosti
aj prepravu l'udi. To isté ¢aka aj letecku prepravu. Zaujimavym v doprave je nastupujici trend
3D tlace, ktorého vyuzitie v budicnosti méze napomdct’ pri udrzbe a opravach v doprave.
Tla¢ vybranych nédhradnych dielov priamo na mieste potreby napomoéze k odstraneniu dlhej
obstaravacej doby u vyrobcov a vysokych ndkladov na prepravu. Technologické a z toho
vyplyvajuce ekonomické zmeny vychadzajice z digitalnej transformdacie prinesi vyznamné
vyzvy pre existujucu legislativu ovplyviiujiicu pracovnopravne vztahy. Slovensko bude
musiet’ robit’ zmeny na plnohodnotné adoptovanie digitalizacie a Priemyslu 4.0. najmi v troch
hlavnych oblastiach: oblast vzdeldvania a zrucnosti, oblast’ pracovnej legislativy a oblast’
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Rychlejsi nastup uplnej automatizacie sa ocakdva v ndkladnej Zelezni¢nej, lodnej a leteckej
doprave, nakol’ko je tam ovel'a mensi vyskyt neocakavanych udalosti ako v osobnej doprave.
So zavadzanim Industry 4.0 a nastupom modernych trendov v doprave vznikne dopyt po
novych typoch uloh, v oblastiach ako je riadenie prevadzky, idrzby a mobility. Znamena to,
7ze dopyt po pracovnej sile Uplne nezmizne, ale budi sa menit potrebné poziadavky a
zrucnosti pre jednotlivé pracovné miesta, tak ako aj v inych sektoroch. Medzi oblasti s
moznym zniZzenim pracovnych miest mézeme zaradit’ napr. Prevadzkovo-udrzbarske profesie.
Naopak, medzi oblasti s potencidlom zvySenia zamestnanosti mdézeme zaradit’® pracovné
miesta, ktoré suvisia napriklad s riadenim a koordinaciou informacnych systémov, analyzou
dat, diagnostikou a vyhodnocovanim, virtudlnou realitou, umelou inteligenciou, ovladdanim
robotov a dronov.

Zaujimavou oblast'ou v oblasti dopravy, kde méZzeme pozorovat’ vplyv novych technologii, je
digitalizacia a vyuzivanie novych =zariadeni v procese komunikacie so zakaznikmi.
Jednoduchym prikladom vyuzitia Industry 4.0 je aplikacia, pomocou ktorej je mozné vidiet
pohyb zésielky od jej skladovania az po vyskladnenie aj v mobilnom telefone. Dalsimi
prikladmi je poskytovanie poradenskych sluZieb v oblasti cestovania, informécii, rezervovania
listkov prostrednictvom chatu, online predaj, predaj cez mobil. Informacie pristupné na
internete nie st Casovo ohraniCené a zakaznik ma k nim neustaly pristup, nakolko pri
telefonickom alebo osobnom kontakte je pracovnik k dispozicii len urcita ¢ast’ dila. Procesy
sa automatizaciou zjednodusuju. Ocakévany je vSak d’al§i pokrok, napriklad v podobe
vyuzitia robotov v oblasti zdkaznickeho servisu, ktoré by mohli byt schopné poskytovat’
informacie, obcCerstvenie.

Aplikacie v spojeni s informaénymi siet'ami a rozSirenou realitou mdézu poskytnut’ informacie
na poZziadanie pre podporu konkrétnych tloh. S vyuZivanim technologii s o¢akava aj urcité
ohrozenie pracovnych miest s nizkou kvalifikaciou, najmé tych, kde sa opakuje predvidatel'na
fyzicka Cinnost’, napriklad ¢innosti pomocnej prevadzky, pokladni¢né ¢innosti, predavaé
cestovnych listkov a pod. Jednym z najvysSich vplyvov digitalizacie a automatizacie na tychto
pracovnych poziciach méze byt ndhrada l'udskej pracovnej sily robotmi a automatmi, ktoré
budi moct’ poskytnit’ plny servis zakaznikom. Tento trend znamend, Ze zamestnanci musia
byt ochotni d’alej sa vzdelavat a rozvijat’ svoje zruc¢nosti, pretoZze dopad digitalizacie
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nevyhnutne povedie k zvySeniu potreby, aby zamestnanci v doprave ako aj ich zdkaznici
komunikovali s novymi typmi zariadeni a strojov.

Dal§imi zaujimavymi oblastami, v ktorej je mozné technologie Industry 4.0 vyuZit, je
optimalizacia prepravnych ciest, vyuzivanie skladovych priestorov a planovania. Jednym z
mnohych prikladov je pristav v Hamburgu, kde sa kazdoro¢ne prelozi 140 miliénov ton
tovaru. Podl'a mnohych oCakavani sa toto ¢islo do roku 2030 pravdepodobne zdvojnasobi. V
pristave vSak nie je dostatok miesta a tak vedenie pristavu celilo vyzve zabezpecit' rychlejsi
presun. Vsetky prvky — teda l'udia, ndkladné auta, kontajnery, lode, Zeriavy a systémy riadenia
dopravy sa v roku 2004 navzajom prepojili v ramci projektu Priemysel 4.0. VSetky sucasti
navzdjom komunikuju a poskytuju suvisiace udaje. Vysledkom je rychlejSia preprava a
zjednoduSenie procesov. Inteligentné zariadenia integrované do jedného systému umoznili
zamestnancom robit’ kvalifikované rozhodnutia vo vel'mi kratkom Case, ¢im vzrastla potreba
zrucnosti v oblasti digitalnej prace, Casto na ukor manualnych zru¢nosti.

Industry 4.0 znamena optimalizaciu procesov a znizenie nakladov, preto sa stava disciplinou
nadradenou ostatnym oblastiam. Optimalizaciu vyzaduja aj demografické zmeny. Spolo¢nost’
starne, priCom percento zamestnanych I'udi klesa. Tento trend sa nemdze vykompenzovat ani
migraciou. Nemecky federalny Statisticky trad vypoéital, ze pocet I'udi v Nemecku vo veku
minimalne 67 rokov sa do roku 2040 zvysi o 42 percent, minimalne na 21,5 miliéna. O¢akava
sa vSak, Ze pocet 0sob vo veku 20 az 60 rokov klesne o 11 az 25 percent, v zavislosti od miery
pristahovalectva. Je preto nevyhnutné zefektivnit pracu, efektivne vyuzivat dostupna
pracovnu silu ale aj technolédgie. Populacia v produktivnom veku stagnuje alebo sa znizuje na
celom svete, starSia populdcia vo svete prudko rastie a poskytuje najistejsi rastovy trh pre
firmy a investorov. Medzi krajiny, kde ma viac ako 20% populécie viac ako 65 rokov, dnes
patria velké ekonomiky ako Japonsko, Taliansko, Nemecko a 17 Franctzsko. Do roku 2050
bude na svete takmer 1,6 miliardy osob starSich ako 65 rokov, ¢o je oproti dnesku narast o
900 miliénov. V mnohych oblastiach Eur6py, vratane Slovenska, zaznamendvame, resp. sme
zaznamenali nizku porodnost’, ¢o vedie k dneSnému nedostatku pracovnej sily. Bez dostupne;j
pracovnej sily st podniky natené viac automatizovat’ s cielom udrzania vlastnej produktivity,
¢o je trend, ktory by v nasledujucich rokoch mohol dominovat v mnohych sektoroch
hospodarstva. Pri pohl'ade na trh prace a predpoklady vyvoja, méZeme odhadovat, ze situacia
s nedostatkom pracovne;j sily sa vyrazne zhor$i najmé po roku 2040, ked’ do dochodku zaéne
odchadzat’ druha silna generacia, ktora je narodena v rokoch 1975-1980.

2VYZVY VYPLYVAJUCE ZO ZAVADZANIA PRIEMYSLU 4.0

Alias a kol. (2019) tvrdia, Ze ,,0d 90. rokov 20. storo¢ia charakterizuji eurépsku dopravna
politiku ciele ako liberalizacia, sudrZznost, ochrana Zivotného prostredia, zmena spOosobu
dopravy, konkurencieschopnost’, globalizacia a efektivne vyuzivanie zdrojov.”“ Reggiani a
kol. (2000) rovnako vyjadruju nazor, Ze ,,pocas poslednych desiatich rokov urobila EU
niekol’ko ddlezitych krokov smerom k vytvoreniu jednotného trhu odstranenim bariér medzi
15 ¢lenskymi Statmi. Vol'ny pohyb 0s0b a tovaru v ramci Clenskych Statov unie sa ukézal ako
hlavny ciel, ale aj ako predpoklad pre celkovy budiici vyvazeny rast jednotného trhu. Aby
boli oba ciele plne efektivne, potrebuji Clenské Staty dopravny systém, ktory je schopny
takato wilohu splnit. NajdoleZitejou akciou vykonanou na tirovni EU bolo vytvorenie a
implementéacia SDP.*

Vytvorenie konkurencieschopného dopravného systému efektivne vyuzivajuceho zdroje
(COM(2011)0144) je odporucenie 0 20 % znizenie emisii v doprave (okrem medzinarodne;j
namornej dopravy) v obdobi 2008 — 2030 a najmenej 60 % zniZenie v obdobi 1990 — 2050.
Rovnako sa v uvedenej bielej knihe pozadovalo, aby podiel udrzatel'nych nizkouhlikovych
paliv v leteckej doprave do roku 2050 dosiahol 40 %, aby sa podiel vozidiel s konvenénym
pohonom v mestskej doprave do roku 2030 znizil o 50 % a aby sa do roku 2050 postupne
uplne vylucili. V tejto suvislosti sa teda nevyhneme mnohym investiciam v preprave a
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zaroven sa otvaraji mnohé moznosti digitalizacie v oblasti udrzatel'nej mobility. V rdmci
tychto opatreni sa aktivne pracuje na baliku Fit for 55 s cielom zostladit' platné pravne
predpisy s ambiciami do roku 2030 a 2050.

Doprava patri medzi kIi¢ové nevyhnutnosti socidlno-ekonomického rozvoja spolocnosti,
umoziujuce nielen presuny l'udi a tovarov, ale aj Specializaciu produkcie a rast obchodu.
Zmeny a ich vplyv v zavadzani novych technologii suvisiacich s prevadzkou dopravnych
prostriedkov (inovéacia, elektronizacia, zavadzanie vypoctove] techniky, hybridné vozidla,
autonoémne vozidla a podobne) budu smerovat’ k identifikacii novych pracovnych pozicii a k
zmenam pracovnych postupov. (Hrnciar, Rievajova, 2020, s. 133) Vodici patria medzi pét
najviac ovplyvnenych pracovnych miest automatizaciou v Slovenskej republike. V doprave
moze automatizacia vytla¢it z trhu mnoho pracovnych miest. Pozitivnou strankou
automatizacie v doprave je jej vysoka efektivnost, zniZzenie nehodovosti ¢o povedie k
znizeniu umrtnosti. Uplnej automatizacii v blizkej buducnosti brani nedostatoéné legislativa.
Prepravné sluzby v doprave budi vo vSeobecnosti pokracovat’ v trende dosahovania vyssej
ucinnosti nakladov, znizovanim spotreby paliva, zvySovanim prepravnej kapacity a zaroven
zavaddzanim novych technologii. Informa¢né a komunikacné technoldgie otvaraji nové
moznosti predovSetkym v oblasti poznania skuto¢ného technického stavu komponentov a ich
okamzitého vyhodnocovania. Jeden zo zéakladnych vstupnych faktorov je prudky rozvoj
metdd ziskavania, spracovania a poskytovania informacii ziskanych z rdéznych zdrojov,
sthrnne oznac¢ovana ako Internet-of-Things (Hrnéiar, Rievajova, 2020).

Do roku 2030 sa podl'a Treximi ocakava, ze technolégiami bude mozné nahradit’ priblizne 69
% pracovnych procesov v sektore doprava, ktoré v suc¢asnosti vykonavaji zamestnanci. Medzi
pracovné pozicie, ktoré st podla Treximi ohrozené, patria napriklad administrativny
pracovnik v logistike (z dovodu zavadzania eclektronizacie a digitalizacie dokumentov),
pokladnik a predava¢ listkov (vplyvom zavadzania a vyuzivania predajnych automatov na
listky a tiez pouzivanim mobilnych aplikacii), Specialista cestovnych poriadkov (bude
nahradeny ,,Analytikom spravy digitalnej infraStruktiry*), pomocny pracovnik v
sklade/skladovy manipulant (predpoklad zaniku v doésledku nastupu automatizovanych
skladovych systémov, predpoklada sa len ponechanie pracovnika v sklade), Specialista pre
spravu a udrzbu zelezni¢nej infrastruktiry, analytik spravy digitalnej infrastruktury, dispecer,
vypravca v Zelezni¢nej doprave (pri dialkovom dispecerskom riadeni dopravy postupne bude
zbytoény).

Naopak, zaznamendme vznik novych pracovnych pozicii. Napr.:

Operator autonomnych vysokozdviznych vozikov a AGV21 tahacov, ktorého tlohou bude
dozerat’ na fungovanie AGV zariadeni v logistickych skladoch v riadiacej miestnosti pre
operatorov a pripadne bude zabezpeCovat' niektoré technické prace ako je ich pravidelna
kontrola a pod.,

Manazér dodavatel'ského retazca, ktory bude komplexne vyhodnocovat’ dodavatel'sky retazec
s vyuZzitim nastrojov inteligentnej mobility,

Analytik spravy digitdlnej infraStruktury, jeho ulohou bude vyhodnocovat troven riadenia
dopravnych systémov, vzajomnu konektivitu medzi jednotlivymi clankami prepravného
refazca s vyuzivanim inteligentnych dopravnych systétmov v mobilite a uroven
vyhodnocovania mobility ako sluzby.

2. CIEL A METODOLOGIA

Spracovanie prispevku vyzadovalo dostatok sekundarnych zdrojov dat. Vo vSeobecnosti sa
jednd o knizné publikdcie, monografie, odborné a vedecké clanky, ktoré sa zaoberali
dopravnou plitikou, zavadzanim prvkov Industry 4.0 do segmentu dopravy. Informacie boli
tiez ziskavané z roznych sprav, Statistickych udajov, ale aj z udajov z vedeckych a odbornych
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konferencii. Pri spracovani boli aplikované viaceré vedecké metody potrebné na dosiahnutie
ciela. Medzi zdkladné metddy realizovaného prieskumu patria logické metody vyuzivajuce
princip logiky a logického myslenia. Tieto metddy boli pouzité pri identifikované urcitych
javov v spojitosti so zavadzanim prvkov Industry 4.0 do praxe. Aplikované boli tiezZ metody
analyzy, syntéy, dedukcie a komparacie. Anlyza bola pouzitd pri stidiu dostupnej literatiry,
syntéza pri spajani Ciastkovych poznatkov a formulovani zaverov. V empirickom spracovani
boli pouzité matematicko-Statisticé metdody. Vyhodnotenie tidajov bolo realizované metddou
popisnej Statistiky. Ziskanie a zber udajov, ktorymi bolo mozné naplnit’ ciele prieskumne;j
ulohy bolo realizované dotaznikovou metodou.

Prieskum sme realizovali v mesiacoch oktober 2021 az september 2022 s cielom
identifikovat’ ako sa meni pristup dopravnych firiem k zavadzaniu Industry 4.0, ich obavy a
sktsenosti. V odvetvi doprava a logistika je podla Finstatu k 30.05.2022 zaregistrovanych
17193 firiem. Formou dotaznika ndhodnym vyberom bolo oslovenych 550 firiem. Na
dotaznik reagovalo 258 firiem, ziskali sme 253 tplne vyplnenych dotaznikov. Najviac
odpovedi sme ziskali od firiem, ktoré maju 1-9 zamestnancov (177 firiem, t. j. 70% odpovedi)
a najmenej nad 250 zamestnancov (3 firmy, t.j. 1% odpovedi). Najvac¢si pocet respondentov
bol z Tren¢ianskeho kraja (47, t. j. 19 percent), najmenej bolo z PreSovského kraja (21, t. j.
8%).

3. VYSLEDKY

Zaujimal nas nazor respondentov na vyznam aplikacie Industry 4.0 do firmy. Najviac
respondentov (109, t. j. 43%) si mysli, Ze je to potrebné riesit, ale nie je to zasadné pre
budiicnost’.

Obrazok 1: Vyznam aplikacie Industry 4.0 pre potreby Vasej spolo¢nosti
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Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov prieskumu

Vela dopravnych firiem vnima zavadzanie Industry 4.0 ako bezvyznamné az zbytoc¢né.
Odpovede nas prekvapili, nakol'ko dopravny a logisticky systém bol vzdy atraktivhym
sektorom pre investicie a digitalizaciu, ktord otvara nové moznosti pre optimalizaciu dopravy
a logistiky. Umoziuju optimalizovat’ kapacitu, posilnit’ vykon, zlepSit' kvalitu a zaroven
zabezpecit’ flexibilitu celého retazca.

Snazili sme sa identifikovat’, v ktorych oblastiach respondenti vidia vyznamné prilezitosti
vyuzitia technologii Industry 4.0 pre ich spolo¢nost’. Z ponukanych moznosti mohli vyznacit’
3 najdolezitejSie. Iba 6 % vSetkych respondentov (t. j. 15 respondentov) nevidi vyznam
zavadzania Industry 4.0. 68% (t. j. 173 respondentov) vidi vyznam nahradenim zamestnancov
technologiami, 55% (t. j. 139 odpovedi) vidi vyznam zniZzenim nakladov.

172



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

Obrazok 2: Vyznam zavadzania Industry 4.0 pre potreby Vasej spolo¢nosti
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Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov prieskumu

Co sa tyka zmeny potreby zamestnancov, tak aZ 58% respondentov (148 odpovedi) o¢akava
pokles potreby zamestnancov. Ide o prirodzené ocakavania, vzhladom na automatizaciu a
digitalizaciu. 28% neocakava zmenu a 8% predpokladd, ze bude potrebnych viac
zamestnancov. 5% respondentov sa nevie vyjadrit’ k twjto preoblematike.

Digitalne technologie nielen uréuji zanik alebo vytvorenie novych pracovnych miest, ale aj
zmenu toho, ¢o pracovné miesto prinasa, ¢o l'udia v préci robia a ako to robia, ¢im formuju
obsah a metddy prace. Profily pracovnych miest by sa mali podstatne zmenit, a to pridanim
novych uloh ¢i Gpravou uloh existujucich. Tato zmena by si vyzadovala prispdsobenie sa
pracovnikov novym pracovnym miestam, organizacii prdce a pracovnym nastrojom.
Technologické transformacie prispievaju k zmenam uloh, ktoré st sucastou pracovnych
miest. Udaje Eurostatu ukazuju, 7¢ u 21 % osob, ktorych praca zahffiala pouZivanie
akéhokol'vek typu pocitaca, prenosného zariadenia alebo inej pocitacovej techniky, sa hlavné
pracovné ulohy v dosledku zavedenia nového softvéru alebo pocitacového vybavenia zmenili.

Digitalizacia a automatizacia v kazdom podniku je unikatnym procesom. Existuji vSak aj
spolo¢né postupy, ktorymi je mozné efektivne, rychlo a finan¢ne nendro¢ne naStartovat’
digitalizaciu prevadzky, zvysit produktivitu podniku a urychlit nabeh inteligentnej
automatizacie. Zaujimal nas nazor respondentov, ¢o podla nich najviac spomaluje
digitalizaciu a automatizaciu? Najviac respondentov sa obava vysokych finanénych nakladov
pri zavadzani (59 respondentov, tj. 23%). Aj podla mnohych inych prieskumov (napr.
Geissbauer, Schrauf, Koch, Kuge, 2014) v sektoroch priemyslu je hlavnou vyzvou z pohl'adu
podnikov kombinacia neumerne vysokych nakladov investicii s nejednoznacnymi
ekonomickymi prinosmi. Tato myslienka sa potvrdila aj medzi naSimi respondentami, kde
d’alSou najcastejSou odpoved’ou na otazku bol nejasny ekonomicky prinos (54 respondentov,
t.J. 21%). Firmam tiez chyba vizia o moznosti digitalizacie (47 respondentov, 19%) a zaroven
sa obavajui nedostatku kvalifikovanych zamestnancov (47 respondentov, 9%).
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Obrazok 3: Faktory spomalujuce digitalizaciu a automatizaciu
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Zdroj: Vlastné spracovanie na zéklade vysledkov prieskumu

Firmam chybaju plany, maji obavy o naroc¢nost’ procesu digitalizacie a zavaddzania Industry
4.0, neinvestuji do planov na rozvoj, casto prave kvoli mnozstvu investicii, ktoré si
spomenuté procesy vyzaduju. Zaroveil je narocna kvantifikovatelnost’ zamestnancov. Nové
pracovné prilezitosti vyplyvajuce zo zavadzania automatizovanych systémov si totiz buda
vyzadovat' zamestnancov s novymi zru¢nostami a schopnostami, ktoré v sucasnosti ¢asto
nemaju a bude nevyhnutné ich zaskolit’ na naklady firmy resp. zamestnat’ za vyrazne vysSie
mzdy. Naopak, pri pohl'ade na potencialne znizenie nakladov je najmi v oblasti zvySenej
produktivity pracovnej sily. Z tohto dévodu je rovnica malych a strednych podnikov z
hl'adiska finanénych dopadov naklonené na stranu ocakdvania vysokej potreby investicii do
aplikovania digitalizacie bez dostato¢nej kompenzacie v podobe zvySenych prijmov alebo
znizenych nakladov. V tomto ohlade je budicnost’ digitalizacie vo viacerych krajinach
Eurépskej tnie ohrozend alebo prinajmenSom limitovand situdciou malych a strednych
podnikov, ktorych finan¢nl situaciu nie je mozné ignorovat’ pri tvorbe uspesnych stratégii
rozvoja priemyslu 4.0. Bez poskytnutia platformy na zdielanie skusenosti a nakladov
nedosiahne digitalizacia taky potencial, aky by mohla mat’ pre rozvoj ekonomiky. (Wolter, et
all. 2015)

Podrl'a prieskumu spolo¢nosti Industry4UM a TREXIMA Bratislava povazuje 74 % podnikov
koncepciu Priemysel 4.0 za nevyhnutnti pre budiicnost, ale jej zavadzanie sa v roku 2020
spomalilo. Zaujimalo nés, ¢i sa podobny scenar odohral aj v dopravnych podnikoch, v ktorych
sme realizovali prieskum. Najviac respondentov (31%, 79 respondentov) sa vyjadrilo, Ze
pracovali v obmedzenom rezime. Pandémia vyrazne spomalila viaceré procesy, boli
obmedzené c¢innosti, mnohé aktivity sa zastavili, firmy vykazovali nizsie zisky a ubytok
zdrojov.
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Obrazok 3: Vplyv pandémie COVID-19 na Industry 4.0
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Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vysledkov prieskumu

Respondenti si vSak uvedomuji, Ze =zavedenie prvkov Industry 4.0, digitalitaicie a
automatizacie Im vyrazne pomohlo pocas krizy. Na otazku, ¢i si myslia si, ze by bola
spolo¢nost na zmeny spdsobené koronakrizou lepSie pripravena, ak by boli procesy
digitalizované a automatizované 58% respondentov vnima, Ze by to pomohlo (75 odpovedi
ano, 71 odpovedi skor ano).

4. ZAVER

Sektor dopravy a logistiky je jednym z vyznamnych odvetvi narodného hospodarstva. Okrem
podielu na tvorbe HDP v Slovenskej republike tvori neoddelitel'nt stucast kazdodenného
zivota  obyvatelov, podmieniuje dosahovanie ekonomického rastu, zvySovanie
konkurencieschopnosti a prosperity spolo¢nosti. Je kI'iCovym faktorom pre prilev
zahraniénych investicii, rozvoj cestovného ruchu a napomaha zniZzovat disparity medzi
regionmi a Statmi. Vplyv inovaénych trendov na sektor je uz dnes vyrazny a v blizkej
budicnosti sa predpoklada vyznamny posun v zavadzani novych technologii. Je preto
nevyhnutné pripravit’ kvalifikovani pracovnu silu, ktord bude schopnd pracovat’ s tymito
trendami. Najmé s dérazom na demograficky vyvoj je nevyhnutné identifiovat’ poziadavky na
nové povolania a prehodnotit’ situdciu, zmenami v systéme vzdeldavania pokryt’ poziadavky
trhu prace.

Prostredie, v ktorom st poskytované dopravné sluzby sa rychle meni a klasické sluzby a
vykony sa musia, v zaujme udrZania ich trvalého rozvoja, prispésobovat’ aktualnemu trendu
vyvoja. Zasadny vyznam ma v tejto suvislosti prudky rozvoj informaéno-komunikacnych
technologii, rozvoj elektronizécie, automatizicie a robotizacie. Tieto technoldgie pozitivne
podporuju zavadzanie novych sluZieb, zefektiviiuju procesy a prindsajii nové inova¢né smery,
ktoré lepSie zodpovedaji meniacim sa potrebdm zakaznikov. Vznik novych vyspelych
technologii, ako je robotika, umela inteligencia, vyrazne meni charakter pracovnych miest.
Podla OECD az 46 % pracovnych miest ¢eli vysokému riziku automatizacie alebo
podstatnych zmien. Rutinné tulohy sa Coraz viac stdvaji automatizovanymi, zatial o
novovytvorené pracovné miesta si vyzaduji nové kompetencie. Problémm sa vSak stava, Ze
zamestnancom chybaju high-tech zru¢nosti. Dopad na l'udské zdroje bude vplyvom Industry
4.0 vyrazny. Praca, ako ju pozname dnes, uz nemusi byt rovnaka aj v budtcnosti. Hrozby o
zruseni niekolko miliéonov pracovnych pozicii vplyvom novej priemyselnej revolicie sa
striedaji s neurditymi ocCakavaniami, pretoze v minulosti kazdd priemyselna revolicia
priniesla zanik niektorych pracovnych pozicii, ale na druhej strane vznik novych ale s
poziadavkou na vysSiu kvalifikaciu. V doprave sa ohrozenia pracovnych miest vplyvom
Industry 4.0 moéZu najviac obavat zamestnanci na pracovnych miestach s nizkou
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kvalifikaciou, kde sa opakuje predvidatelna fyzicka c¢innost, resp. oblast poskytovania
sluzieb zdkaznikom a spracovanie udajov. Naopak, je pravdepodobné, Zze vznikni nové
pozicie, reto je nevyhnutné rekvalifikovat zamestnancov, najmid prevadzkovych
zamestnancov na nové modely koordinacie a riadenia prepravy, roz§irovat’ im IT gramotnost’
na nevyhnutnt uroven, aby mohli zvladat’ nové poziadavky.

Industry 4.0 mé potencidl priniest dopravnému sektoru mnozstvo vyhod, vratane zvysenej
produktivity a efektivity a to automatizaciou a autonéomnou dopravou, ktora mézu pomoct’
znizit’ naklady na dopravu a zvysit' jej efektivitu. Dalsou v yhodou by sa mohlo stat’ zvysenie
bezpecnosti, pricom inteligentné vozidld a infraStruktGra moézu pomdct znizit pocet
dopravnych nehdd. Vyhodu vidime tiez v zvySenej udrzatelnosti, inteligentné dopravné
systémy mézu pomoct’ znizit' emisie a znizit’ dopad dopravy na Zivotné prostredie.

Je nevyhnutné, aby sa Slovensko zameralo na hlavné vyzvy a problémy, ktoré brzdia
slovenské podniky a mo6zu ich spomalit’ pri vyuzivani potencialu vyplyvajaceho z Priemyslu
4.0. V zaujme uspesného dosiahnutia ciel'ov digitalizécie je nevyhnutné prepojit’ priemyselnt
politiku so vzdelavacou, vedeckou, technickou a v neposlednom rade aj inovacnou politikou.
Bude nevyhnutné reflektovat’ na mnohé oblasti napriklad podpora vzdelavacej politiky, IT
zruénosti, zmeny v oblasti pracovnopravnej politiky (pracovny ¢as, podmienky prace, BOZP,

SZCO0), podpora pravneho systému (ochrana dat, pravna zodpovednost, obmedzenia
obchodu).
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DISPARITY NA TRHU PRACE Z POHLCADU VZDELANOSTNEJ UROVNE V
PODMIENKACH REGIONOV SLOVENSKA

DISPARITIES ON THE LABOUR MARKET IN TERMS OF EDUCATIONAL
LEVEL IN THE CONDITIONS OF SLOVAK REGIONS

Martin S‘RA'MK,A, 48
Richard RIGO,®
Kristina KOZOVA.°

Abstrakt: Trh prdace je o vzdjomnom pdésobeni ponuky prdace a dopytu po prdci, pricom k tejto
interakcii medzi ponukou a dopytom vstupuje viacero faktorov, ktoré vedu k disparitim (nerovnosti)
na trhu prace. Miera nerovnosti sa lisi od mnozstva faktorov, a to najmd v Kompardcii regionov. Na
trhu prdce sa nachddzaju na strane ponuky ludia z roznou vzdelanostnou uroviiou, pricom kazdy zo
Stupriov vzdelania ma odlisnu mieru disparit v zavislosti od oblasti ¢i regionu. Cielom Studie je na
zaklade Statistickych dat identifikovat’ uroven disparit makroekonomickych ukazovatelov spojenych s
trhom prace a vzdelanostnou tiroviiou medzi regionmi Slovenska. Stidia vo svojom vyskume vyuziva
dostupné Statistické udaje ako su miera nezamestnanosti, pocet ekonomicky aktivneho obyvatelstva,
vzdelanostnii viroveni obyvatelstva a vyvoj priemernej hrubej mesacnej mzdy. Udaje vychadzajii zo
Statistického viradu SR a uvedené ukazovatele sii komparované na zdklade regiondlneho clenenia
podla vyssich uzemnych celkov (VUC). Pre stanovanie urovne disparit medzi ukazovatelmi vyuziva
Studia Giniho koeficient. Vysledky Studie ukazuju, Ze na zaklade hodnot Giniho koeficientu dochddza
k pomerne  vyznamnym  disparitim. Najvicsie disparity v ramci regionov su v skupine
s vysokoskolskym vzdelanim (priemernd hodnota giniho Koeficientu v ramci nezamestnanosti je 0,46
Vv ramci priemernej hrubej mzdy 0,601). Na zmiernenie disparit v nezamestnanosti je potrebné prijat
opatrenia na podporu rozvoja hospodarstva v regionoch s vysSsou nezamestnanostou, pricom tieto
opatrenia by mali byt zamerané na podporu podnikania, inovacii a vzdelavania.

Krucové slova: trh prace, disparity, regiony Slovenska, mzda, vzdelanostna urover, nezamestnanost

Abstract: The labor market is about the interaction of labor supply and demand, where multiple
factors influence this interaction and lead to disparities on the labor market. The degree of inequality
varies depending on the number of factors, especially when comparing regions. On the supply side of
the labor market, there are people with different educational levels, where each level of education has
a different degree of disparity depending on the region or area. The aim of the study is to identify the
level of disparities of macroeconomic indicators associated with the labor market and the educational
level between regions of Slovakia based on statistical data. The study uses available statistical data
such as the unemployment rate, the number of economically active people, the educational level of the
population, and the development of the average gross monthly wage. The data come from the
Statistical Office of the Slovak Republic, and the indicators are compared based on regional division
according to higher territorial units (VUC). The study uses the Gini coefficient to determine the level
of disparities between indicators. The results of the study show that there are relatively significant
disparities based on the values of the Gini coefficient. The largest disparities within regions are in the
group with a university degree (the average value of the gini coefficient for the unemployment rate is
0.46 for the average gross wage 0.601). To mitigate disparities in unemployment, it is necessary to
implement measures to support the development of the economy in regions with higher unemployment,
and these measures should be focused on supporting entrepreneurship, innovation, and education.
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1. UVOD

Presné definovanie disparity je pomerne naro¢ne, pretoZze vyznam tohto slova je Siroky
amoéze mat rdozne synonyma. NajCastejSie sa v publikaciach a vyskumoch popisuje ako
nerovnost’, réznorodost’” alebo rozdielnost’ a v kontexte s trhom prace ide najma o nerovnosti
medzi ponukou a dopytom. Na tieto disparity maju vplyv rozne faktory pohlavie, vek,
etnikum, vzdelanie, zru¢nosti, zdravotny stav, generacné rozdiely alebo vyska mzdy (Bussolo
et al. 2023; Wrigley-Field et al. 2019). Disparity V prezentovanych faktoroch vedu
k nerovnovahe na trhu prace, ¢o u niektorej z Casti populacie vedie k nezamestnanosti. V
suCasnej globalizovanej ekonomike je trh prace jednym z najdolezitejSich aspektov
spoloCnosti. Je miestom, kde sa stretdvaju pracovné prilezitosti, zamestnanci a
zamestnavatelia, a kde sa formuje socialne a ekonomické zabezpecenie jednotlivcov. Napriek
tomu vSak existujii znacné nerovnosti a disparity na trhu prace, ktoré maji vplyv na zivoty
jednotlivcov a celkovu stabilitu spolocnosti. Na zéklade literarnej analyzy existuje viacero
disparit na trhu prace. Tieto disparity (nerovnosti) su v stadiach rozoberané najméa z pohl'adu
nezamestnanosti a vyvojom nezamestnanosti ako rozdiel medzi dopytom a ponukou.
Disparitami na trhu prace na regionalnej Grovni sa zaoberala vo svojom vyskume Liptakova
(2017). Autorka skumala vplyv regionalnych disparit na trh prace. V ramci disparit stanovila
rozdiely vybranych socialnych, demografickych a makroekonomickych ukazovatel'ov a ich
vplyv na trh prace. Autorka uvadza, Zze samotny pojem ,disparity” je pomerne naro¢né
definovat’ a d4 sa chapat’ v roznych kontextoch a vo vécSine pripadov si tento pojem autori
sami prisposobuju. Odkazujiic sa na viacerych autorov déva autorka do pozornosti, zZe
disparity mozno chapat’ ako nerovnost’, nepomer, réznorodost’ ¢i rozdielnost’. Pre ucely tohto
vyskumu st disparity chapané ako nerovnost’ na trhu prace.

2. LITERATURE REVIEW

Trh prace vo svojej podstate nemozno limitovat’ pre jeho ekonomicky, socidlno-spolocensky
a politicky charakter. Uz zmietiované disparity, ktoré su pren typické mozno povazovat za
akysi defekt, ktory je v8ak s nim prirodzene spojeny. Spolo¢nost’ Trexima (2020) hovori, Ze
disparity na trhu prace je potrebné relevantne kvantifikovat’, zaoberat’ sa pri¢inami ich vzniku,
v nadvéznosti na to prijimat’ opatrenia v oblastiach a urovniach kde je to nevyhnutné, ¢o bude
mat’ za nasledok eliminaciu stéasnych a do budicna zabranenie vzniku d’alSich disparit na
pracovnom trhu.

Disparity na trhu prace sa vztahuji na nerovnomerné rozdelenie prileZitosti, zdrojov,
a vysledkov na trhu prace. Ako uvadza Liptakova (2017), Slovensko je krajina, ktora sa
vyznaCuje velkou mierou regionalnych rozdielov, zaroven st evidované rozdiely
v ekonomickom, demografickom vyvoji, rovnako v socidlnej ivzdelanostnej oblasti.
Problematike regionalnych disparit sa venovala i Skrovankova (2017), ktora poukazala, Ze
napriek zavadzaniu legislativnych opatreni v podmienkach Slovenskej republiky, i Europskej
unie, sa stanovené ciele v elimindcii regiondlnych disparit nedari vel'mi dosahovat. Podl'a
Rievajovej a Klimka (2018) venovanie sa regionalnym disparitam ponika vymedzovanie
menej rozvinutych regiénov urcitého celku, do ktorych je nevyhnutné implementovat
opatrenia regionalneho rozvoja. Masarova a kol. (2021) dopliaja, Ze na trhu prace Slovenskej
republiky mdézeme pozorovat’ vyrazné regiondlne rozdiely, ktoré vyplyvaji z rozdielneho
primarneho potencialu (poloha a prirodné podmienky), z rdznych moZnosti rozvoja (prirodné
zdroje, cestovny ruch), ekonomické Struktiry (priemysel), a demografickych rozdielov a od
rovnako od urovne infraStruktary. Doélezity aspekt tychto rozdielov je aj vyrazne vysSia
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ekonomickéd turoven v Bratislavskom kraji v porovnani s ostatnymi krajmi SR, ¢o spdsobuje,
ze aj obyvatelia vzdialenejSich menej vyspelych regionov prichadza do Bratislavského kraja.

O zmieriiovanie a znizovanie disparit na trhu prace sa pokuSa vicsina trhovych ekonomik
zalozenych na demokracii. Existuje niekolko prikladov a néstrojov, ktoré pozitivhym
spdsobom pdsobia na tento problém. Zistilo sa, ze zvySovanie minimalnej mzdy mdze
pomdct ku znizeniu rozdielov na trhu prace (Wusten a Reich 2023, Nunn a Hunt 2021).
Dal§im uéinnym nastrojom modze byt aj spravne a efektivne nastavend legislativa o Com
pojednava v podmienkach USA autor Lieberwitz (2023). V Slovenskej republike
najzakladnejSie ramce upravuje Zakon ¢. 365/2004 Z. z. - Zakon o rovnakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych
zékonov (antidiskrimina¢ny zakon).

Damborsky (2023) v podmienkach Ceskej republiky analyzoval efektivnost zavédzania
systému investicnych stimulov, respektive, ¢i toto opatrenie viedlo ku nad-proporénému
rozmiestneniu podporenych pracovnych miest v regionoch s vys$Sou nezamestnanostou.
Vysledkom ich zistenia bolo, Ze toto opatrenie nesplnilo deklarované ciele regiondlnej
politiky. Podobnej problematike sa venovala autorka Kosdy (2023), ktora na zéklade analyzy
dat medzi rokmi 2004 — 2021 identifikovala, Ze miera regionalnej §tatnej pomoci v menej
rozvinutych okresoch na Slovensku je niz§ia ako v rozvinutejSich regionoch, ato nielen
z hladiska poctu podporenych projektov, ale aj celkovej vysky pomoci a poctu vytvorenych
pracovnych miest. Z 20 najmenej rozvinutych okresov, ktoré boli sledované, iba vysledky pre
okres Kosice — okolie vyznamne prekonali vysledky ostatnych okresov. Koisova a kol. (2018)
identifikovali, ze na ¢eskom a slovenskom trhu prace existuji zna¢né regionalne rozdiely
Vv dosledku rdéznych podmienok, moznosti rozvoja, ekonomickych Struktur, demografickych
rozdielov atrovne infrastruktary. Situicia v Ceskej republike hovoriac o regionalnych
disparitach na trhu prace je lepSia ako v podmienkach Slovenskej republiky, rozdiely medzi
regionmi su mensie.

Problematiku disparit na trhu prace z pohladu vzdelanostnej urovne spracovalo OECD
(2020), pricom tvrdia Ze rozSirené moznosti vzdelavania zvySuji pocet kvalifikovanej
pracovnej sily v krajinach aregionoch, zaroven kvalifikovana pracovna sila ma lepSie
podmienky zamestnatelnosti. Na opacnej strane osoby s nizSou kvalifikdciou disponuju
niz§imi zarobkami, Casto pracuju v zamestnaniach s rutinnym charakterom, pri ktorych je
vysSie riziko automatizacie, C€o zdaroven zvySuje pravdepodobnost, Ze sa stand
nezamestnanymi.

Sumarne mozno konStatovat’, ze problematika disparit na trhu prace ponuka relativne Siroké
moznosti Skimania a analyz, zahffiajlic regionalny pohl'ad, vzdelanostny, vekovy, genderovy,
a mnoho dalsich. Cielom zdravej trhovej demokraticky orientovanej ekonomiky a politiky
trhu prace je tak zabezpecovat’ rovnaké prilezitosti pre vSetkych, bez ohl'adu na ich odlisnosti
a podmienky v ktorych sa nachadzaju, to za ucelom zmierfiovania uvadzanych disparit.

3. CIEL A METODOLOGIA

Stadia sa zaobera disparitami makroekonomickych ukazovatelov na regionalnej urovni na
Slovensku. Cielom S$tadie je na zaklade Statistickych dat identifikovat' uroven disparit
makroekonomickych ukazovatel'ov spojenych s trhom prace a vzdelanostnou troviiou medzi
regionmi Slovenska. Vyskum je zamerany na analyzu makroekonomickych ukazovatel'ov
dostupnych na Statistickom trade Slovenskej republiky (SUSR). Prevzaté makroekonomické
veli¢iny su vyvoj mzdy, vyvoj nezamestnanosti, vyvoj ekonomicky aktivneho obyvatel'stva.
Uvedené makroekonomické veli€iny st analyzované z hladiska vyvoja niekolkych rokov
arozdelené podla vysSich uzemnych celkov. Vyskum sa zameriava na zistenie nerovnosti
medzi danymi ukazovateImi vramci jednotlivych regionov. Okrem uvedenych su vo
vyskume pouzité Statistické udaje spojené s poctom $kol v jednotlivych regionoch.
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Spolu s analyzou a komparaciou Statistickych udajov je vo vyskumnej Casti Studie pouzity
Giniho koeficient, ktory ukazuje mieru disparit medzi regionmi v danom ukazovateli. Giniho
koeficient sa vyuziva pre komparaciu disparit medzi jednotlivymi oblastami (regiony,
krajiny) z pohl'adu makroekonomickych ukazovatel'ov. Tento koeficient zobrazuje mieru
nerovnosti medzi ukazovate'mi v roznych oblastiach ako napriklad nerovnost’ v prijmoch
medzi krajinami alebo napriklad na zistenie miery regionalnych rozdielov pri zavadzani
inovacii (Blesch et al., 2022; Zhang et al., 2022). Disparitami na regionalnej urovni, medzi
okresmi Banskej Bystrice, sa zaoberala Liptakova (2017), ktora skiimala vo svojom vyskume
mieru disparit ukazovatel'ov trhu prace.

Vzorec pre vypocet Giniho koeficientu je nasledovny:

A je plocha medzi Lorenzovou krivkou a diagonalou
B je plocha pod Lorenzovou krivkou.

Pre vypocet je potrebné zostrojit' Lorenzovu krivku, kde na osi x budeme mat’ napriklad
kumulativne percentudlne prijmy (bohatstvo) a na osi y kumulativne percentudlne pocty
jednotlivcov (pracujucich alebo rodin) zoradenych podl'a ich prijmov (bohatstva). Tento typ
urcenia disparit sa vo vicsine pripadov pouziva na Stanovenie rozdielov najméd medzi v ramci
prijmov v komparacii viacerych krajin. Ako vSak naznacuji uvedené Studie je tento postup
mozn¢ aplikovat’ aj na iné ukazovatele a menSie regionalne oblasti.

Skuimané makroekonomické veli¢iny st vybrané na zéklade vyskumu uvedenych studii. Tieto
veli¢iny boli pouzité na zistenie miery disparit v inom kontexte, avSak uvedené veliCiny su
vhodne zvolené pre urcenie nerovnosti na trhu prace. Vyvoj mzdy je kl'aicovy indikator, ktory
odraza regionalne rozdiely v prijmoch. Zohl'adnenie tohto ukazovatel'a pomdze analyzovat
a zhodnotit’ rozsah ekonomickych disparit medzi réznymi regiénmi Slovenska.
Nezamestnanost’ predstavuje kriticky faktor spojeny s trhom prace a ma vyrazny vplyv na
hospodarstvo celej krajiny.

4. VYSLEDKY

Druh a roven ukonceného vzdelania prinasa so sebou nerovnosti a rozdiely v kontexte trhu
prace. V kombinacii z rozdielnost'ou jednotlivych oblasti (krajov alebo regionov) krajin sa
vSak vyskumy prili§ nezameriavali na tito mieru disparit na trhu préace, priCom prave tato
rovnost’ je z pohl'adu rozlozeného ekonomického rozvoja krajiny kl'a¢ova.

Graf 1: Podiel ekonomicky aktivneho obyvatel’stva, miera zamestnanosti a miera
nezamestnanosti v krajoch Slovenska v roku 2022
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Miera nezamestnanosti na Slovensku je aktudlne jedna znajnizSich v celom sledovanom
obdobi, pricom sa tento ukazovatel' dostava na Uroven z pred doby pandémie Covid-19.
Vzhl'adom k nerovnosti poctu obyvatel'stva v jednotlivych regionoch sme pocet ekonomicky
aktivneho obyvatel'stva vyjadrili percentudlne ako pocet EAO k poctu obyvatel'ov v danom
regione. NajvacSie nerovnosti si v pripade miery zamestnanosti, ktord je v porovnani so
zapadnymi regionmi (TT, TN, NR a BA) vyrazne nizsia ako s vychodnou ¢astou krajiny (KE,
PO).

Graf 2: Vyvoj miery evidovanej nezamestnanosti v krajoch Slovenska v obdobi rokov 2015 —
2022 s vyznacenymi hrani¢nymi extrémami
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Miera evidovanej nezamestnanosti mala v priemere klesajici charakter. Ako je uvadzane
v prvom grafe, tak z pohl'adu daného ukazovatela je v celom sledovanom obdobi najméi
rozdiel medzi vychodnou a zdpadnou oblast'ou. Pre zistenie miery disparit v ramci vybranych
ukazovatel'ov spojenych s trhom prace v kontexte vzdelanostnej Grovne vyuzivame Giniho
koeficient.

Tabul’ka 1: Giniho koeficient na zaklade evidovanej miery nezamestnanosti vo v§etkych krajoch

Slovenska
Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Gini koeficient 0,46 0,47 0,56 0,62 0,56 0,48 0,58 0,52

Zdroj: vlastné spracovanie

Vysledky Giniho koeficientu, ktory je zaloZeny na mierach nezamestnanosti v regionoch,
poskytuju  dolezit¢ informéacie o socidlno-ekonomickej nerovnosti v  rozlozeni
nezamestnanosti na regionalnej urovni. Giniho koeficient je metrikou, ktorda kvantifikuje
stupenn nerovnoSti medzi hodnotami nezamestnanosti v regionoch. Vyssie hodnoty Giniho
koeficientu naznacuju vyssiu nerovnost’.

Z vysledkov analyzy vyplyva, Ze v obdobi 2015 aZz 2018 sme pozorovali narastajiicu
nerovnost’ v rozlozeni nezamestnanosti medzi regionmi. Hodnota Giniho koeficientu dosiahla
svoje maximum Vv roku 2018 s hodnotou 0,62, ¢o naznafuje vysoku nerovnost Vv
nezamestnanosti medzi regionmi. Tento narast nerovnosti méze mat’ dosledky na socidlne a
ekonomické ukazovatele jednotlivych regiénov. Nasledne sme zaznamenali urcity pokles
hodnoty Giniho koeficientu, pricom hodnoty v rokoch 2020 az 2022 sa pohybovali okolo 0,5
a 0,6. Avsak aj tieto hodnoty naznacuji stile vyznamnu nerovnost v rozlozeni
nezamestnanosti medzi regionmi.
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Graf 3: vyvoj nezamestnanych v prepo¢te k aktivnemu obyvatel’stvu v krajoch na Slovensku,
porovnanie nezamestnany so zakladnym, strednym a vysokoskolskym vzdelanim
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je vskupine s vysokoskolskym vzdelanim ato za cel¢ sledované obdobie. Najviac
nezamestnanych ato vo vSetkych regionoch bolo zaznamenanych vroku 2015 so
stredoskolskym vzdelanim. Aktualne sa vsak tato skupina na zaklade po¢tov nezamestnanych
nachadza na podobnej Urovni ako pocty nezamestnanych slen zékladnym vzdelanim.
Z pohladu regionalnych disparit vidime, Ze najvacsie zastipenie 'udi nezamestnanych l'udi so
zédkladnym vzdelanim je vo vychodnych regionoch (KE a PO). V ramci stredoskolského
vzdelania bol najvyssi pocet nezamestnanych ztejto skupiny v BB kraji a vychodnych
oblastiach.

Tabulka 2: Giniho koeficient na zaklade po¢tu nezamestnanych podla vzdelania prepoc¢itaného

k tisic EAO
Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Zakladné
vzdelanie 0,47 0,42 0,52 0,46 0,47 0,47 0,56 0,44
Gini Stredoskolské
Koeficient | vzdelanie 0,30 0,21 0,36 0,39 0,40 0,37 0,30 0,42
Vysokoskolské
vzdelanie 0,45 0,43 0,48 0,53 0,52 0,52 0,46 0,51

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabulka prezentuje Giniho koeficient, ktory je zalozeny na pocte nezamestnanych podla
vzdelania a je prepocitany na tisic ekonomicky aktivnych osob (EAO). Tieto hodnoty nam
umoziuju analyzovat’ nerovnost’ v nezamestnanosti medzi roznymi troviiami vzdelania.

V roku 2015 sme zaznamenali Giniho koeficient 0,47 pre skupinu jednotlivcov so zakladnym
vzdelanim. Tato hodnota indikuje miernu nerovnost’ v distribucii nezamestnanosti medzi
jednotlivcami s danou uroviiou vzdelania. V nasledujicich rokoch sme zaznamenali pokles
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hodnét Giniho koeficientu pre tuto skupinu, ¢o naznacuje urcitd konvergenciu v rozlozeni
nezamestnanosti medzi jednotlivcami s rovnakou uroviiou vzdelania. Pre skupinu
jednotlivcov so stredoskolskym vzdelanim sme v roku 2015 zaznamenali Giniho koeficient
0,30. Tato hodnota poukazuje na nizSiu nerovnost’ v nezamestnanosti medzi jednotlivcami s
touto uroviiou vzdelania v porovnani so skupinou s zdkladnym vzdelanim. V priebehu
sledovan¢ho obdobia sme pozorovali fluktuacie hodnét Giniho koeficientu pre tuto skupinu,
¢o signalizuje urCiti dynamiku v rozloZeni nezamestnanosti. Pre skupinu jednotlivcov s
vysokoskolskym vzdelanim sme v roku 2015 zaznamenali Giniho koeficient 0,45. Téato
hodnota naznaCuje ur€itd nerovnost’ v distriblcii nezamestnanosti medzi jednotlivcami s
vysokoskolskym vzdelanim. V nasledujticich rokoch sme pozorovali mierny narast hodndt
Giniho koeficientu pre tato skupinu, ¢o moze indikovat’ rasticu nerovnost’ v nezamestnanosti
medzi vysokoSkolsky vzdelanymi jednotlivcami. V priemere je uroven disparit na zaklade
Giniho koeficientu v pripade zakladného a vysokoskolské vzdelania na trovni 0,5 ¢o znaci
stredne silni nerovnost’ medzi jednotlivymi regiéonmi. V pripade stredoSkolského vzdelania je
tato nerovnost’ nizsie a nachadza sa v priemere na urovni 0,3, ¢o zna¢i miernu nerovnost
v distribucii daného ukazovatel’a medzi jednotlivymi regionmi.

Graf 4: Priemerna hruba nominalna mesa¢na mzda v krajoch Slovenska podla ukonc¢eného
vzdelania v rokoch 2015 - 2022

1200

_ 1100 Zakladné vedelanic
F
'g' 1000 - m— Ppatislavsky kraj
s = ——Trmavaky kraj
g 500 — — Trendiansky kraj
= 200 — — e Witriansky kiraj
% --..-.______ e —Zilinsky kraj
Banskoby=stricky kraj
To0 - L —
) _____.-"". — __,_f"_,_f—r Predovsky kmj
S 500 - 1" ——Kosicky kraj
L ————
00
1 600
1 500 Stredoikolské vedelanie
E 1400
=
% 1300 =——Ratislavsky kg
] —Troaveky kraj
E 1200 ——Trenginnsky kraj
E 1 100 ——Mitriansky kraj
E —Zilinsk§ kraj
g 1000 — Banskobystrick ¥ kraj
E Q00 =—Prefovsky kmj
4 ——Koficky kmj
B0
700
2000
. .
- 1 500 Vysokoskolské vedelanic
g
9 1 600 Brahislavsky krag
g ——Troavaky kraj
= Trenfinnsky kraj
g 1400 ——Mitriansky kraj
g ——Zilinsky kraj
T 1200 Banskobysiricky kraj
g —Predoveky kraj
2 1 000 ——Kolicky kmj

2015 2016 2017 201E 2019 2020 2021 2022
Rak

Zdroj: vlastné spracovanie

184



Conference proceedings: CHALLENGES, TRENDS AND INSPIRATIONS
WITHIN THE LABOR MARKET 2023

V ramci zakladného vzdelania vidime pomerne stabilni a vyrovnani hodnotu priemernej
hrubej nominalnej mzdy naprie¢ vSetkymi regionmi. MenSie odchylky st len v pripade
komparacie zapadu a vychodu krajiny. Pri stredoSkolsky vzdelanych a vysokoskolsky
vzdelanych jedincoch je distribucia priemernej hrubej nominalnej mzdy medzi regiénmi viac
diferencovana ako v pripade zakladného vzdelanie. Najvyraznejsi rozdiel bol medzi BA
krajom a ostatnymi krajmi (BA v komparacii s PreSovskym — rozdiel az 450 €).

Tabul’ka 3: Giniho koeficient na zaklade vyvoja priemernej hrubej nominalnej mzdy medzi
krajmi na Slovensku v jednotlivych skupinach ukonceného vzdelania

Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Zakladné
vzdelanie 0,046 0,054 0,069 0,068 0,065 0,406 0,403 0,474
Gini Stredoskolské
Koeficient | vzdelanie 0,221 0,213 0,209 0,621 0,778 0,705 0,635 0,500
Vysokoskolské
vzdelanie 0,363 0,704 0,770 0,683 0,635 0,589 0,572 0,506

Zdroj: autorské spracovanie

Giniho koeficient na zaklade vyvoja priemernej hrubej nomindlnej mzdy medzi krajmi na
Slovensku v jednotlivych skupindch ukonceného vzdelania. Giniho koeficient slazi na
meranie nerovnosti prijmu medzi jednotlivymi skupinami.

DISKUSIAA ZAVER

Medzi regionmi Slovenska dochadza k disparitam na trhu prace, ale aj vo inych oblastiach.
V ramci trhu prace su najvyraznejSie rozdielnosti v nezamestnanosti. V roku 2022 bola miera
nezamestnanosti na Slovensku 4,8 %, pricom v Bratislavskom kraji bola 2,2 % a v
PreSovskom kraji 7,8 %. Giniho koeficient na zdklade evidovanej miery nezamestnanosti vo
vsetkych krajoch Slovenska dosiahol v roku 2022 hodnotu 0,52, ¢o naznaCuje relativne
vysoku nerovnost’ v rozloZeni nezamestnanosti medzi regionmi. V pripade ukazovatel'ov trhu
prace podl'a vzdelania su disparity tieZ pomerne znacné. NajniZSia miera nezamestnanosti je v
skupine s vysokoskolskym vzdelanim, pricom v roku 2022 bola 2,8 %. NajvysSia miera
nezamestnanosti je v skupine so zakladnym vzdelanim, pri€om v roku 2022 bola 10,5 %.
Giniho koeficient na zdklade poc¢tu nezamestnanych podla vzdelania prepocitaného na tisic
ekonomicky aktivnych osob (EAO) v roku 2022 dosiahol hodnotu 0,44. Z pohl'adu vyvoja
mzdy dochadza medzi regionmi taktiez k velkym rozdielom ato najmi medzi ,,zdpadom
a vychodom®. Mzda od roku 2015 po rok 2022 rastla pomerne stabilnym tempom vo vSetkych
regionoch a vo vSetkych stupiioch vzdelania. V ramci stredoSkolského a vysokoSkolského
vzdelania je vyvoj priemernej hrubej mzdy pomerne rovnaky. Vyrazny naskok oproti
ostatnym regionom ma Bratislavsky kraj, priCom medzi nim a ostatnymi regionmi je rozdiel
Vv pripade stredoskolského vzdelania v priemere 400 eur avV pripade vysokoskolského
vzdelania je tento rozdiel eSte vys$i. Poradie regionov pri zakladnom vzdelani je rozdielne
a najvyssiu priemerntt hrubti mzdu pontka Trnavsky kraj. Miera disparit na zaklade giniho
koeficientu medzi regionmi je v tomto pripade len 0,24; pre stredoskolské vzdelanie je to 0,49
a najvyssiu mieru disparit v rdamci mzdy medzi regionmi mé vysokoskolské vzdelanie 0,601.
Na zmiernenie disparit na trhu price je potrebné prijat’ opatrenia na podporu rozvoja
hospodarstva v regionoch s vyS$Sou nezamestnanostou. Tieto opatrenia by mali byt zamerané
na podporu podnikania, inovacii a vzdelavania. Opatrenia spojené s rozvojom hospodarstva v
regionoch s vy$Sou nezamestnanostou by mali byt zamerané na rozvoj malych a strednych
podnikov, na podporu inovacii a na zlepSenie infraStruktary. V ramci vzdelanostnej Girovne je
potrebné zabezpecit’ pristup k vzdelaniu a odbornej priprave pre vSetkych na rovnakej tirovni.
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VNIMANIE SPOKOJNOSTI S PRACOVNYMI PODMIENKAMI
U LEKAROV V CLENENI PODI’A GENERACII

PERCEPTION OF SATISFACTION WITH WORKING CONDITIONS FOR
DOCTORS, BROKEN DOWN BY GENERATION

Magdaléna TUPA™
Matej HUZEVKA >
Iveta MATISAKOVA >

Abstrakt: Skumanie vnimania spokojnosti zdravotnickych pracovmnikov v kontexte nedostatku
personalneho zabezpecenia zdravotnickych zariadeni sa realizuje posledné dve desatrocia. Vysledkom
viacerych vedeckych studii je potvrdenie pozitivneho vztahu. Cielom predkladanej studie je hodnotit
vnimanie SPoOKojnosti lekdrov s pracovnymi podmienkami v slovenskych nemocniciach v ¢leneni podla
generacii. Prieskum bol realizovany prostrednictvom dotaznika viastnej konstrukcie. Ziskané data boli
vyhodnotené deskriptivnou Statistikou, koreSpondencnou analyzou, Kaiser-Mayer-Olkin testom (KMO),
Bartlettovym testom sféricnosti, faktorovou analyzou. Vysledky studie ukazuju na rozdiely vo vnimani
pracovnych podmienok medzi generdciami lekdarov ana potrebu reagovat na ne spravnym nastavenim
personainych cinnosti, ktoré vplyvaji na pracovny vykon a teda aj na zdravie obyvatelstava v Krajine.

i}

Kruacoevé slova: pracovna spokojnost, lekari, generdcie

Abstract: Exploring the perceptions of health worker satisfaction in the context of understaffing of
health facilities has been conducted over the last two decades. Several scientific studies have
confirmed the positive relationship. The aim of the present study is to investigate the perception of
physicians' satisfaction with working conditions in Slovak hospitals by generations. The survey was
conducted by means of a questionnaire. The obtained data were evaluated by descriptive statistics,
correspondence analysis, Kaiser-Mayer-Olkin test (KMO), Bartlett's test of sphericity, factor analysis.
The results of the study show differences in the perception of working conditions between generations
of physicians and the need to respond to them by setting up personnel activities correctly, which have
a direct impact on work performance and thus on the health of the population in the country.

Key words: job satisfaction, physicians, generations

JEL Classification: 119, J21, J28

1. UVOD

Spokojnost” zdravotnickych pracovnikov s pracou, resp. jej atribatmi, mozno v stéasnosti
povazovat za jeden z klI'iCovych faktorov pri problematike migracie tychto pracovnikov. Ak
sa hovori 0 pracovnych podmienkach zdravotnickych pracovnikov, je nutné uvedomit’ si, ze
tato problematika sa postupne stala zna¢ne Clenitou a multidimenzionalnou, ¢o okrem inych
faktorov spdsobuje aj stret generacii na trhu prace. Velmi zjednoduSene povedané,
spokojnost’ zdravotnickych pracovnikov v rozlicnych vekovych kategériach ¢i pri vysSom
pocte odpracovanych rokov moze byt definovana odliSnym siborom hodnoét a postojov.
Zaroven je potrebné zdoraznit, Ze spokojnost s pracovnymi podmienkami nemozZno
stotoziovat’ iba s vySkou pracovného prijmu v danom segmente hospodarstva.

1 Ing., PhD., Trenéianska univerzita A. Dub&eka v Trencine, Fakulta socidlno-ekonomickych vztahov,
Studentskd 2, Trenéin 911 50, Slovenska republika, email: magdalena.tupa@tnuni.sk

2 Ing., PhD., Trencianska univerzita A. Dub&eka v Trencine, Fakulta socidlno-ekonomickych vztahov,
Studentska 2, Trenéin 911 50, Slovenska republika, email: matej.huzevka@tnuni.sk

53 doc. Ing., PhD., Tren¢ianska univerzita A. Dubéeka v Trenéine, Fakulta zdravotnictva, Studentské 2, Trenin
911 50, Slovenska republika, email: iveta.matisakova@tnuni.sk
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Pri slovnom spojeni stret generdcii si Casto predstavujeme dve skupiny s diametralne
odlisnym systémom hodndt, ocakavani ¢i dovodov spokojnosti s pracou — mladych a starych.
Takéto zazené a vel'mi zjednodusené videnie vSak vytvara domnelu predstavu priepasti, resp.
prazdnoty medzi oboma vekovymi skupinami. Je vSak evidentné, ze v sucasnosti sa na trhu
prace zdravotnickych pracovnikov stretavaju okrem predstavitelov generacie baby boomers
a generacie Z aj prislusnici generédcii X a Y. Stret tychto Styroch demografickych skupin je
vlastne stretom celej Skaly nazorov, pristupov a ocakavani. Ak ma veda pomdct
v identifikacii pri¢in nespokojnosti lekarov s ich pracovnymi podmienkami, je nutné a vhodné
zohl'adnit’ pri sumarizacii tychto doévodov aj aspekt vekovej Struktary lekarov. Mdze totiz
vyrazne prispiet’ k pochopeniu o¢akavani v oblasti pracovnych podmienok a ich vyvoju pocas
roznych §tadii pracovného Zivota tychto zdravotnickych pracovnikov.

2. LITERARNA RESERS

Niekol'ko medzindrodnych S$tudii nezavisle od seba preukazalo, ze vyznamnou pri¢inou
nespokojnosti s pracovnymi podmienkami u lekarov je pracovny stres (Hien et al., 2023; Jung
et al., 2023a). Pracovny stres ako faktor nespokojnosti lekarov je vSak nutné d’alej roz¢lenit’ —
véacsinou totiz predstavuje vysledok pdsobenia viacerych vplyvov a podnetov z prostredia
organizacie i mimo nej. Z pohladu medzinarodnej vedy a praxe bolo identifikovanych
mnozstvo negativnych vplyvov, ktoré mézu dotvarat’ mozaiku nastoleného problému. St nimi
napr. pracovné pretazenie, tlak zo strany nadriadenych, tlak spojeny s pracovnym casom,
pracovné podmienky, vztahy na pracovisku (Hien et al., 2023), ale tieZ nedostatocnd vyska
prijmu, neformalne praktiky (Druica, lanole-Calin, 2022), konflikt medzi pracou a stikromim
(Wagner et al., 2020) — ten je mozné stotoznit’ s jednym z faktorov prvej spominanej $tadie —
¢i absencia zmysluplného rozvoja, ktory ako jeden z klucovych faktorov spokojnosti
identifikovala $tudia z Indie (Zaman et al., 2021). Dalsia $tadia spaja konflikty medzi pracou
a sukromim v pracovnych podmienkach Ilekarov dokonca so syndrémom vyhorenia
(Bodendieck et al., 2022). Nespokojnost’ lekarov s pracovnymi podmienkami podl'a iného
vyskumu moéze suvisiet' aj s problematikou verejného a stikromného sektora — kym vo
verejnych zariadeniach sa v predmetnej stadii spokojnost’ pohybovala na Grovni 59%,
v sukromnom sektore to bolo az 67% (Kuchits et al., 2019).

Problém spojeny s dizkou pracovného Gasu sa stal predmetom S$tadie, ktord naznacuje, Ze
vhodnym rieSenim zrejme nie je ani zamestnavanie lekarov v kratsich pracovnych rezimoch.
Takito zamestnanci st podla jej zisteni rovnako nachylni na rozvoj syndromu vyhorenia ako
ich kolegovia na plny uvédzok (du Bois et al., 2023). Zavadzanie flexibilnych prvkov do
pracovného ¢asu vsak podl'a inej $tidie ukazuje, Ze zvySena autondmia, pokial’ ide o pracovny
¢as, je spojena s menSou zat'azou a vyhorenim a ze spokojnost’ s pracou moze zvysit’ (Jung et
al., 2023b). V pripade nedostatocného mzdového ohodnotenia je efekt vysSej odmeny
evidentny napr. pri zdravotnickom trhu prace v Saudskej Arabii — nespokojnost’ S pracovnymi
podmienkami znacna cast' pracujucich lekarov riesi migraciou za pracou. Tato krajina
spravidla poskytuje vysoké mzdy a mnozstvo d’al§ich finanénych vyhod (Almansour et al.,
2023). Primeranu vysku pracovného prijmu ako vyznamny faktor spokojnosti s pracou
potvrdzuju i d’algie §tadie (Pasi¢, Iveti¢, 2021; Teoh et al., 2019; Teoh et al., 2021). Studia
¢inskych autorov zase poukazuje na vyznamny vztah medzi spokojnostou s pracovnymi
podmienkami lekarov a vnimanou podporou zo strany manazmentu daného podniku (Xu et
al., 2023).

Spojitost’ vyskumného problému s pristupom podla generaénych skupin lekarov dokladuju
d’alSie medzinarodné vyskumy. Napr. Studiu zaoberajucu sa spokojnostou s pracovnymi
podmienkami lekarov realizovala i skupina autorov z Nigérie, pricom jednym z jej zisteni je,
ze vek lekarov-respondentov ovplyviioval mieru ich spokojnosti s pracou (Akinyemi, Atilola,
2014). Naznacuje to, ze vek zdravotnickeho personalu je silnym determinantnom vnimania
spokojnosti lekarov s ich pracovnymi podmienkami. Preukaznym je v otazke veku lekara ako
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faktoru spokojnosti s pracovnymi podmienkami aj portugalsky vyskum, ktory negativnejsie
vnimanie pracovnej zataze spaja s muzmi a vyssim vekom (Afonso et al., 2019). K takmer
identickym vysledkom dospela i $tadia danskych vyskumnikov, ktori zistili, ze miestni
prakticki lekari stredného veku (46-59 rokov) mali vyssie riziko nespokojnosti s pracovnymi
podmienkami ako lekari v inych vekovych skupinach, pricom z pohl'adu pohlavi na tom boli
hor§ie muzi (Nerexe et al., 2018). Z uvedenych poznatkov je zrejmé, ze spektrum pricin
nespokojnosti s pracovnymi podmienkami u lekarov je velmi Siroké, no sprievodnym a
univerzalnym znakom tychto pri¢in moéze byt prave ich heterogénne vnimanie z pohladu
veku lekara a jeho prislusnosti k urcitej genera¢nej skupine.

3. CIEL A METODOLOGIA

Cielom S$tadie je hodnotit vnimanie spokojnosti lekdrov s pracovnymi podmienkami v
nemocniciach podla generacii.

Pre naplnenie ciel’a bola stanovena hlavnd vyskumna otazka ,,Existuju rozdiely vo vnimani
spokojnosti pracovnych podmienok v nemocniciach u lekdrov podla prislusnosti ku
generaciam: baby boomers, generacie X, generacie Y a generacie Z?*

V §tadii sa pracuje s primarnymi datami ziskanymi z dotaznikového prieskumu medzi lekarmi
v obdobi april 2022 az mdj 2023. Dotaznik bol navrhnuty ako vystup projektu APVV ¢. 19-
0579 Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na migraciu
lekarov. V prvej Casti dotaznika sa zist'uju zakladné charakteristiky respondentov. V druhej
Casti je hodnotend spokojnost’ s pracovnymi podmienkami, ktoré odrdzajii nastavenie
personalnych procesov vV nemocniciach. Dotaznik bol administrovany cez Google Forms,
¢omu predchadzalo oslovenie 40 nemocnic na Slovensku listovou formou s prosbou o
spolupracu. Vzorku tvorilo 211 lekarov, pricom 4 dotazniky boli zo suboru vy¢lenené z
dovodu neuplnosti dat. Ziskané data boli podrobené testovaniu normality rozdelenia
prostrednictvom histogramu a Gaussovej krivky so zaverom, ze nemajii normalne rozlozenie.
Nasledne boli vysledky overené Kolmogorov-Smirnovym testom (n>50), ¢o potvrdilo
zistenia. Vyhodnotenie ziskanych dat hlavného empirického prieskumu sa realizovalo
aplikovanim matematicko-statistickych metdd — deskriptivnej Statistiky, Kaiser-Mayer-Olkin
testu (KMO), Bartlettovho testu sféricnosti a faktorovej analyzy.

Obmedzenim S$tadie bola realizécia vyskumu v pandemickom obdobi, pricom zdravotnictvo a
zdravotnicki pracovnici boli najviac ohrozené. Vnimanie pracovnych podmienok, nastavenia
personalnych procesov a ochota podielat’ sa na vyskume ¢i subjektivnost’ postojov boli tiez
vyznamnou limitéciou.

4. RIESENIE PROBLEMU / VYSLEDKY / DISKUSIA

Na zaklade zisteni viacerych autorov skumajicich pracovni spokojnost” vzhladom ku
generaciam boli lekari roz¢leneni na generacie (Egerova et al., 2021; Graczyk-Kucharska &
Erickson, 2021; Kupczyk et al., 2021) vid’ tabul’ka 1. NajstarSou generaciou je generacia baby
boomers. Ide o lekarov vo veku od 58 do 67 rokov, ktori su vo vzorke zastipeni v pocte 21
respondentov. Prislusnikov generacie X bolo 91 aide o lekarov vo veku 57 az 43 rokov.
Mladsich lekarov, vo veku od 29 do 42 rokov, bolo 80. Najmenej, len 15, bolo lekarov vo
vekovej skupine do 28 rokov.
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Tabulka 1: Deskriptivna Statistika lekarov podl’a generacii

Priemerny vek 43,159 rokov

Pohlavie 207 100%
ZENA 123 59,4%
MUZ 84 40,6%
Generacie 207 100%
Baby boomers (1956 — 1965) 21 10,1%
Generacia X (1966 — 1980) 91 44,0%
Generacia Y (1981 — 1994) 80 38,6%
Generacia Z (1995 -) 15 7,3%

Zdroj: spracovanie autormi

Skupina najmladSich respondentov je zastupena najmenej z dovodu, Ze lekari $tudium
vSeobecnej mediciny koncia spravidla vo veku 26 a27 rokov. Rovnako najmenej bolo
respondentov z najstarSej skupiny, ked’ze sa jedna o kategoriu, kde viaceri prislusnici s uz
v dochodkovom veku a v nemocniciach uz nepracuju.

Nésledne sa prostrednictvom koreSpondencnej analyzy sa uskuto€nilo skiimanie vztahu
medzi vnimanim spokojnosti s pracovnymi podmienkami a prislusnostou lekarov Kku
generaciam. Z 15 premennych vyjadrujicich nastavenie persondlnych procesov
v kazdodennej praci lekara (tabulka 2) bola zistena signifikantna zavislost vnimania len
jednej premennej: komunikacia a vzt'ahy s nadriadenymi vzhI'adom na prislusnost’ lekarov ku
generaciam. Plati, ze ¢im st lekari prislusnici starSej generacie, tym ich spokojnost
s komunikaciou a vztahmi s nadriadenym rastie. Medzi d’al§imi premennymi vzhl'adom ku
generaciam lekarov neexistuje signifikantny vzt'ah.

Tabulka 2: KoreSpondencéna analyza vnimania spokojnosti s pracovnymi podmienkami
u lekarov podl’a generacii

Premenné Chi-kvadrat | sv | p-hodnota
Organizacia prace 13,9222 12 | 0,3058
Odmeftiovanie pracovnikov 11,6573 12 | 0,4736
Zamestnanecké benefity 8,04179 12 | 0,7818
Vybavenie pracovne 12,0126 12 | 0,4447
Nedostatok lekarov 8,15501 12 | 0,7729
Byrokracia 12,0270 12 | 0,4435
Komunikécia a vzt'ahy s kolegami 18,2632 12 | 0,1080
Komunikécia a vztahy s nadriadenymi | 24,4969 12 | 0,0174
Komunikécia a vztahy s pacientmi 9,97127 12 | 0,6185
Vzdelavanie a Kariérny rast 13,3252 12 | 0,3459
Materidlne a priestorové zabezpeCenie | 14,5875 12 | 0,2648
Pristrojové vybavenie 16,5101 12 | 0,1690
Digitalizécia prace 13,6482 12 | 0,3238
Prestiz lekarskeho povolania 12,5628 12 | 0,4016
Aktualna situdcia a Slovenku 7,30299 12 | 0,8369

Zdroj: vypocty autorov

Pre naplnenie hlavného ciel’a stadie sa v d’alsom kroku sa uskuto¢nila analyza ziskanych dat
prostrednictvom faktorovej analyzy u lekarov v generaciach X a'Y.

Pre posudenie vhodnosti pouzitia faktorovej analyzy na hodnotenie Spokojnosti lekarov
generdcie X s podmienkami prdce v nemocniciach sa pouzil Kaiser-Mayer-Olkin test (KMO)
a Bartlettov test sféri¢nosti. Hodnota KMO testu je 0,766, ¢o predstavuje vhodné a opravnené
pouzitie faktorovej analyzy pre spracovanie vyskumnych dat. Nasledne bol uskuto¢neny
Bartletov test sféricnosti, ktory je Statistickym testom korelacii medzi povodnymi znakmi.
Zodpovedajuca hodnota signifikancie je mensia ako 0,0001, ¢o je menej ako zvolend hladina
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vyznamnosti a = 5%. Na zaklade vysledkov KMO a Bartlettovho testu je mozné konstatovat’,
ze realizacia vyberovej korela¢nej matice s 15 faktormi spokojnosti nie je jednotkova, preto je
metoda faktorovej analyzy vhodnou pre spracovanie tychto dat. Kvalita ziskané¢ho
faktorového modelu sa posudila pomocou odhadovanej korelatnej matice a rezidudlnej
korela¢nej matice. Vysledky korelécii st v sulade s pouzitym modelom.

S cielom uré¢it’ mnozstvo spolo¢nych vysvetl'ujucich faktorov, ktoré stoja v pozadi modelu,
bola realizovana matica vlastnych ¢isel. Na zaklade Kaiserovho kritéria (R) musi byt vlastné
Cislo vécsie ako jeden. V pozadi korelacnej matice dat s 15 premennymi prostrednictvom
metody hlavnych komponentov extrakcie faktorov stoja 4 spolo¢né faktory, ktoré
kumulativne vysvetluji 63,16% celkového rozptylu. Pouzitie dalSich metdéd analyzy
hlavnych faktorov vysvetl'uje len menej ako 33% celkového rozptylu.

Podstatou faktorovej analyzy je analyza faktorovych zatazi extrahovanych faktorov.
Vysledky pouzitia metody rotacie faktorov varimax, teda suctu rozptylov jednotlivych prvkov
v riadku. Faktorova analyza ponuka okrem parametrov faktorového modelu aj odhady
spolo¢nych faktorov, ktoré st oznacované aj ako faktorové skore. Hodnoty, ktoré nadobudaju
spolo¢né faktory u sledovanych n-pozorovani si vhodnym néstrojom diagnostiky dat.

Prvy extrahovany faktor najvysSie koreluje SO vzdelavanim a rozvojom (0,734810),
odmenovanim (0,734116), zamestnaneckymi benefitmi (0,651279) a nedostatkom lekarov
(0,572563). Ide 0 spokojnost’ s vnutornym nastavenim personalnych procesov v nemocniciach
a riadenim. Vzdeldvanie predstavuje pre lekarov neoddelitel'nt suc¢ast’ vykonu ich povolania,
ked’ze st zo zakona povinni neustale zvySovat’ svoju kvalifikaciu, napriek tomu, ze v tato
generacia lekarov ma uz atestatné vzdeldvanie ukoncené. Pristup a organizacia vzdelavacich
aktivit zo strany riadiacich pracovnikov predstavuje doleziti premenni nastavenia
pracovnych podmienok umocinovani nedostatkom personalneho zabezpecenia chodu oddeleni
a zvySujucej sa pracovnej zataze. Odmenovanie a zamestnanecké benefity su sucastou
personalnych ¢innosti, ktoré taktiez spadaji do vnurného systému personalneho riadenia. Tato
generacia je na svojom vrchole, preto o¢akava adekvatne pracovné prijmy. Vysledky rotacie
faktorov ukazuju, ze prvy faktor predstavuje 2,521521 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich
premennych vysvetl'uje 16,81%.

Druhy faktor najviac koreluje s premennou byrokracia (0,668838), komunikacia s pacientmi
(0,723050) prestiz zamestnania (0,525404) a aktualna situacia v SR (0,489860). Lekari
generacie X vel'mi citlivo Vhimaju nastavenie podmienok ich prace na trovni tvorcov politik,
byrokraciu ¢i politickt, ekonomicka a socialnu situaciu v krajine. Uvedené ma vplyv na
kvantitu a kvalitu pracovnej sily v systéme zdravotnictva. Metoda rotacie faktorov ukazuje
silu stvrtého faktora na trovni 2,148145 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych
predstavuje 14,32%.

Treti faktor najviac koreluje s premennou materialne a priestorové zabezpecenie (0,904854),
pristrojové vybavenie (0,868503), vybavenie pracovne (0,708384) a digitalizacia prace
lekarov (0,522622). Ide o faktor zoskupujici materidlne podmienky prace lekarov. Priestory
nemocnic spolu s materidlnym zabezpeCenim prace vplyvaju nielen na spokojnost’ lekérov,
ale aj na kvalitu sluzieb poskytovanych pacientom. Vybavenie pracovne je dalsim prvkom,
ktory posobi na vnimanie prostredia vykonu povolania lekdra. Stupen vyvoja technologii
umoziiuje zjednodusenie vykonu povolania, pri€om digitalizacia ich prace predstavuje Gisporu
Casu, ktori mézu venovat' pacientom a priamemu vykonu svojho povolania spojeného s
diagnostikou a lieCenim pacientov. Na zéklade rotacie faktorov treti faktor predstavuje 2,9980
celkového rozptylu, teda 19,98% pri 15-tich skimanych premennych.

Posledny stvrty faktor najviac koreluje organizaciou prace (0,695964), komunikaciou a
vztahmi s kolegami (0,587081) ale aj komunikaciou a vzt'ahmi s nadriadenym (0,779431).
Komunikécia a vztahy na pracovisku v kontexte organizacie prace st dolezité z hladiska
vytvarania kultary a hodnot nemocnice. Praca v prostredi so zdravymi vztahmi a otvorenou
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komunikaciou predstavuje doélezity aspekt vykonu lekara s vyznamnym vplyvom na prestiz
lekarskeho povolania. Metdda rotacie faktorov ukazuje silu druhého faktora na trovni 1,8067
celkového rozptylu, €o pri 15-tich premennych predstavuje 12,04%.

Rovnaky postup bol pouzity na hodnotenie spokojnosti lekarov generdcie Y s podmienkami
prdace v nemocniciach. Hodnota KMO testu je 0,736, ¢o predstavuje vhodné a opravnené
pouzitie faktorovej analyzy. Nasledne bol uskuto¢neny Bartletov test sféri¢nosti, ktorého
zodpovedajiica hodnota signifikancie je mensia ako 0,0001, ¢o je menej ako zvolend hladina
vyznamnosti a = 5%. Kvalita ziskaného faktorového modelu sa tiez postudila pomocou
odhadovanej korela¢nej matice a rezidualnej korelacnej matice. Vysledky korelacii su v
sulade s pouzitym modelom.

V pozadi korelatnej matice dat s 15 premennymi prostrednictvom metody hlavnych
komponentov extrakcie faktorov stoja tiez 4 spolo¢né faktory, ktoré kumulativne vysvetl'uju
63,71% celkového rozptylu, ¢o je viac ako v pripade lekarov generacie X.

Prvy faktor najvysSie koreluje S organizaciou prace (0,781686), komunikaciou a vztahmi
s nadriadenymi (0,838406), vzdelavanim a rozvojom (0,791674) a komunikaciou s kolegami
(0,307264). Pre lekarov generacie Y je najdolezitejsi faktor, ktory mozno oznacit' ako
organizacna kultlra, ktora sa viaze s priamym nadriadenym a jeho kompetenciami v riadeni.
Vytvéra produktivne a zdravé pracovné prostredie podporujuce vzdeldvanie a kariérny rast,
ktoré st pre tuto generaciu kli¢ové. Vysledky rotacie faktorov ukazuju, ze prvy faktor
predstavuje 2,827498 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych vysvetl'uje 18,85%.

Druhy faktor najviac koreluje s premennou digitalizacia prace (0,549247), komunikacia
s pacientmi (0,696827), pristrojové vybavenie (0,573443), materialne a priestorové vybavenie
(0,596818). Materialne podmienky zabezpeCenia prace a pristrojové vybavenie priamo
vstupuju do diagnostiky a vykonu povolania, od nich tiez zna¢ne zavisi kvalita poskytovanych
zdravotnickych sluzieb a komunikacia s pacientom ako zakaznikom. Metdda rotacie faktorov
ukazuje silu stvrtého faktora na turovni 2,436026 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich
premennych predstavuje 16,24%.

Treti faktor najviac koreluje s premennou odmenovanie (0,666377), zamestnanecké benefity
(0,739890), nedostatok lekarov (0,505400), vybavenie pracovne (0,691360). Vnutorné
nastavenie personalnych procesov v podobe odmeiovania a zamestnaneckych benefitov
vytvéara naplianie zakladnych Zivotnych potrieb lekara. Ako prislusnik generacie Y je prave
hmotné zabezpecenie v tejto faze zivota velmi dolezité. Na zaklade rotacie faktorov treti
faktor predstavuje 2,876113 celkového rozptylu, teda 19,17% pri 15-tich skimanych
premennych.

Posledny S$tvrty faktor najviac koreluje s byrokraciou (0,636911), prestiz zamestnania
(0,806467) a aktualna situacia v SR (0,645857). Tento faktor mozno oznacit’ ako vonkajsie
nastavenie socialno-spolo¢enskych podmienok prace lekara. V tejto faze Zivota je pre
generaciu Y tento aspect dolezizy. Metoda rotacie faktorov ukazuje silu druhého faktora na
urovni 1,4172 celkového rozptylu, ¢o pri 15-tich premennych predstavuje 9,45%.

Z tabulky 3 vyplyvaju rozdiely v extrahovanych faktoroch a ich sytenie 15 premennymi
skiimajucimi pracovné podmienky lekarov v nemocniciach na Slovensku.
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TabulPka 3: Vysledky extrahovanych faktorov pracovnych podmienok medzi lekarmi generacie

XayY
Generacia X Generacia Y
Faktor odmenovanie organizacia prace
1 zamestnanecké benefity komunikécia s nadriadenymi
nedostatok lekarov komunikécia s kolegami
vzdelavanie a rozvoj vzdelavanie a rozvoj
=> vnutorné nastavenie persondlnych procesov | => organizacna kultura
Faktor byrokracia digitalizacia prace
2 komunikdacia s pacientmi komunikdacia s pacientmi
prestiz zamestnania materidlne a priestorové
aktualna situacia v SR pristrojové vybavenie
=> vonkajsie socidlno-spolocenské podmienky | => materidalne podmienky prdace
prace
Faktor vybavenie pracovne Odmenovanie
3 materialne a priestorové vybavenie zamestnanecké benefity
pristrojové vybavenie nedostatok lekarov
digitalizacia prace vybavenie pracovne
=> materialne podmienky prace => vnutorné nastavenie personalnych procesov
Faktor organizacia prace byrokracia
4 komunikécia s nadriadenymi prestiz zamestnania
komunikacia s kolegami aktualna situacia v SR
=> organizacnad kultura => vonkajSie socidalno-spolocenské podmienky
prdce

Zdroj: vypocty autorov

5. ZAVER

Cielom stidie bolo hodnotit’ vnimanie spokojnosti lekarov s pracovnymi podmienkami v
nemocniciach podla generacii. Na zéklade zistenych vysledkov mdézeme konstatovat, ze
existujii rozdiely vo vnimani spokojnosti pracovnych podmienok Vv nemocniciach medzi
lekarmi roznych generacii. KoreSponden¢na analyza ukazala na signifikantnost vnimania
komunikacie a vztahov S nadriadenym naprie¢ generdciami lekarov, priCom plati, Ze ¢im je
lekar prisluSnikom starSej generacie, tym spokojnejsi je s pristupom riadiaceho pracovnika.
Vysledky faktorovej analyzy hodnotili rozdiely medzi vnimanim pracovnych podmienok
medzi generaciami lekarov, ktoré sa v najvac¢Som pocte stretavaji na pracovisku, t.j.
genraciou X aY. Pre generdciu X je najdolezitejSim faktorom nastavenie vnuatornych
personalnych procesov, ktory je syteny premennymi odmenovanie, zamestnanecké benefity,
nedostatok lekarov a z nej vyplyvajica pracovna zataz ¢i vzdelavanie a rozvoj. Vyplyva to zo
skutoCnosti, ze lekari tejto generacie ocakavajii nastavenie politiky odmenovania ako
motivacné vzhl'adom K ich skisenostiam a kompetenciam v kontexte zakonitosti trhu prace v
krajine. Lekarom tejto generacie sa zvySuje hodnota volného ¢asu, Co sa prejavuje
V pracovnom zat'azeni a vzdeldvani, ktoré by malo byt’ realizované vramci pracovného Casu.
Uvedené vSak vychadza z podmienok, ktoré nastavuje Stat, ked’ze sa jedna o regulované
povolanie. Organizacna kultara je najdolezitejsSim faktorom pre lekarov generacie Y, kde
dobré vztahy a komunikacia s kolegami a nadriadenym st klI'a¢ovymi faktoromi spokojnosti.
Od nej sa potom odvija organizacia prace, pristup k vzdelavaniu a vyvorenie podpornych
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podmienok pre zvySovanie kompetencii. Pre generaciu, ktora je v rastovej zivotnej faze
pracovnej vykonnosti S oc¢akavanim vrcholu, je nasledne délezité materidlne a pristrojové
zabezpecenie prace, ktoré priamo S vykonom lekara vstupuju do zdavotnickej sluzby.

Vysledky Stadie poukazuji na rozdiely vo vnimani pracovnych podmienok medzi
generaciami lekarov a potreby reagovat’ na ne spravnym nastavenim personalnych ¢innosti,
ktoré maju priamy vplyv na pracovny vykon a teda aj na zdravie obyvatel'stava v Krajine.

Dodatok

Tato praca bola podporena Agenturou ha podporu vyskumu a vyvoja na zaklade Zmluvy ¢.
APVV-19-0579 Nastavenie procesov personalneho riadenia v nemocniciach a jeho vplyv na
migraciu lekarov a sestier za pracou do zahraniéia.
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