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KULTURNE KORENE SOFISTIKY V ZRKADLE NIEKTORYCH ASPE KTOV
PERSONALNEHO MANAZMENTU

The cultural roots of some aspects of the sofistic in the mirrorstaff management

Marian AMBROZY

Abstrakt

Sofistické hnutie predstavovalo korene pre rozrisapy argumentécie a modelov spravania. Ich odraznm najs v
réznych technikdch personalneho manazmentu. Impteswdistiky do kultiry sa markantne prejavuje ajiwedenej
oblasti. Otazka nedostatioosti ukotvenia v konkrétnych hodnotéach je spogr@ou problematickesu so sofistikou,
ktora z nejraZila. Prispevok pojednava aj o danej problematikentexte personalneho manazmentu. Sofistingeh
mien ako Protagoras z Abdéry, Gorgias z Leontimdikos z Chia’i Hippias z Elidy priniesli do eurépskej kultdry aj
implementy, vyuziteé z ladiska tedrie riadenia. Negativistické hodnoteniefistov predovsetkym tratfie
orientovanymi historikmi stale rezonuje na vedeckgne. Je potrebné uveddrsi jestvovanie pietnych pozitivnych
vplyvov sofistov na kultirdpho dékazom je aj Zivomnohych ich myslienok vé&snom manazmente.

KPuc¢ové slova

sofista, argumentécia, personalny manazment

Abstract

The sophistic movement presents roots for thereliffavays of arguments and models of behaviourr Té#ection can
be found in the various techniques of personal rgameent. Implement of sophistry into the culturaegrds really well
in this area. The question of insufficient anchgrf specific values is linked with its problematigith the sophistry,
which has greatly benefited from it. This post dewith this issue in the context of personal managge. The names of
resounding sophists like Protagoras from Abderyrgas from Leontin, Prodikos from Chia or Hippia®m Elidy
brought into the european culture implements, wltiah be used like the theory of management. Nésfitivating of
sophists mainly traditional orientated historic#llsiesonates at scientific scene. Is necessame#dize the existence of
multiple positive impacts of sophists on culturdiiclv evidence is the activity of many differentaglen present
management.

Key words
sophist, argument, personnel management

JEL Classificaion: Z 13, M 14

Uvod urcitej jednoty vedenia. Ak filozofka Dagmar
Smrekova napisala knihEkonomia ako filozoficky
problém uvedomme si, Ze filozofickym problémom

Problematike  prieniku ~ sociainej  filozofie by monhli byt aj niektoré partie réznych aplikovanych
a manazmentu sa venuju viaceri autori. Konkrétnym y mohli byt & niektore partie rozny pT: y
disciplin ekonomickej proveniencie. Domnievame sa,

vazbdm medzi antickou filozofiou a manazmentom . . : .
vSak venuje pozornésmalokto. Preto sa budeme € tgmu moze by, tak a pn pers‘?“?'”om.
zapodievé prave tematikou moZnej inSpiracie manazmqnte. AK wito .d|SC|pI|nu definuje  jej
dnedného persondlneho manazmentu antickymi vyzhamny pred;tawt’e Michael ,Arr’nstrong. ako.
sofistami. ,,st_rateglc_k)_/ a logicky premysler_1y pristup k _rladnanl _
_ . » . najcennejSieho statku organizacie, t. j. Vv nej
) Al ked' jestvuju rozléne, vagne pdady na  pracujicichiudi ktori ako jednotlivci a ako kolektivy
Glohy roznych vied adisciplin vedenia, domnievame p,igpievaju k dosiahnutiu jej diev* (Armstrong,

sa, ze spolne ({Si_”e spoziato, ¢o sa oznéuje 2002, s. 27) potom uvedena definicia evokuje
pojmom skuténos’ je dobrym dovodom na uznanie minimaine  moznosti  korelacii  personalneho
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manazmentu s humanitnymi
subdisciplinami filozofie.

Bude nas zaujinia ¢i je moZzné najs nejaké
suvislosti medzi parcialnymi oblgami personalneho

a socialnymi

manazmentu a Sirokym hnutim zvanym sofistika

v dejinnom vyseku filozofie ozgavanym ako klasické

obdobie antickej filozofie. Domnievame sa, Zze dané

prepojenie nepochybene jestvuje. K jehdadaniu
budeme potrebova kratky historicky exkurz do
antickej filozofie.

Teoreticky vyznam daného porovnania &pa
v uvedomeni si zdrojov inSpirdcii. Poznanie kaore
myslenia akejkbvek proveniencie nhapoméha pochopi
presnejSie i jeho gasné posolstvo.

1. Historicky exkurz

Medzi dodnes zaujimavé a prizné fenomény
predsokratického a klasického obdobia antickejlgggc
filozofie patria sofisti. Patria medzi vyznamné oy
a pravom ich mozno poklatiaza myslit&ov, ktori
nélezia do zlatého fondu antického dstira.

Slovocogiomo (sofistés) ma mozno v dneSnom

poiati ovplyvnenom Platbnom negativne konotécie.

Ich zamestnanim bolo Ze bolicitelia muadrosti.
Vyucovali po krajineludi za peniaze mudrosti. Platon
im vytyka, Ze sa prehlasovali zaitel'ov mudrosti a Ze
brali za vydovanie peniaze. No nemohli t'ispo
Zobrani.

Ak chceme pochofij ¢o sa dialo potom, musime
si ¢osi povedd o gréckej tragédii. Korifaiovia, t. j.
vodcovia zboru z#naju pod vplyvom demokratizcie
za perzskych vojen improvizowa Neskor Kkorifaia
vystriedal herec. Aischylos pridal k jednému hercov

druhého, obmedzil Ulohu zboru a hlavnhou zloZkou

urobil dialég. Postupne sa z viacerych prvkov vidn

tragédia a komédia. Komédiu ovplyvnila megarska

fraSka, tragédia vznikla zo satyrskej dramy, kdgrsa
boli prezl&eni za capov, zo spev capopoyovodn

(tragbnddé) sa pomenoval pojem tragédia. Bolo
Gdajne  aj

napisanych  okolo 2000 tragédii,
Empedoklesnapisal niekam. No zachovali sa celé iba
od 3 autorov, Aischylos, Sofokles, Eurypydes.
V tragédii tematicky prevazoval mytus. Mytus je
zakladny stavebny kameragédie a je to jej duSa. Na
znamej latke sa dejom robi katarzia. Katarzéistenie

sa deje cez rdzne duSevné pohnutia- sucit, niekeldy

zamerana na Sirenie hodn6t podporujacich polis. Ide

o staré problémy mytickej
s novymi hodnotami — najma politickymi

Peisistratovej tyranie. Hrdina to sdm nevyrieSifkkt
sa rieSi novymi kolektivnymi hodnotami. Potiakala
od divadla Sirenie jej politickych hodnét. Politjick

doby v konfrontécii
od

neposkytnutim zboru, pozdejSie zakazom napada
urcité osobnosti. Sofoklova a Aischylovéinnog’
manifestuju demokratické hodnoty, v Aischylovej hre
Prosebnice sa 1x v drdme objavi slovo demokracia.
Euripidés vhrach prave o na hodnoty
demokracie, je og@e orientovany.

DalSou témou su pravidla a hodnoty pévodne
nepolitického charakteru. Strach a dcta, nespérnos
dovtedajSich pravidiel na jednej strane drdma vyjad
No zobrazenie hodndt je rézne! Tragédie poukazuju
na nejednozraog’ hodnot ktoré preferujd olympski
bohovia. Jedno boZstvo {gnom uspokojené, za ten
isty ¢in prichadza trest od iného bozZstva.
V axiologicky nejasnych situaciach ponukanych
ndboZenstvontasto zasahuje iné bozstvo, sud bohov
alebo areopag epeioc nayos (areios pagos)- atticky
sud. Tradiné pevné nazory ako nezmetiites
osudu alebo neutesitey posmrtny Zivot sice nie su
napadnuté, ale problém je vtom, Zasto trpi
i nevinny ¢lovek, pretoZze rézne vble bohov su
neodvratiténé. Hodnoty pravidiel antického Zivota
by mali by hibSie, je tatasto ffadanie prirodzeného
prava. Zakony by sa mali ukdzako nadradené, no
tragédie odhalia irelativnts ich  platnosti
a nekonzistentnds ktora musela by d’alej rieSena
medzi bohmi. Kym uhomérskeho hrdinu ide
o jestvovanie  vintenciach Tadania  pomeru
k polyteisticky prezentovanému boZstvu, tu je
situacia ina. Vymedzovanie &iohodnotam postupne
dostava socidlno — komunalny az politicky charakter
“Nejedna sa teraz uZ o to, ndjsvoj pravy pomer
k bozskému priamo, ale oto, najho v pomere
k obci a cez neho, pravy pomer k obci, k skupine,
k spold@ienstvu bude v sebe obsahtyzarové pravy
pomer k bozZstvu.” (Pat#ia, 2003, s. 108)

Z problematickosti hodnét diferencovanych
politicky, ktora sa v ZivSej a plastickejSej forme
prejavila v drémach neboldialeko k relativizmu. Na
jednej strane poZiadavky v demokratickepiic
(polis) kladli na obana isté nemalé naroky. Bolo to
recnictvo a znalas v argumentécii, takisto hilbSie
v8eobecné vedomosti. Na druhej strane opieranie sa
o tradiné hodnoty nebolo mozZzné len kvéli ich
rozporom s hodnotami demokratickepric (polis),
bola to aj ich vnutorna protiéeost’, ved’ spory su
v tragédii casto rieSené zasadaniami a sudmi bohov,
pripadne bohovia rozhodujd’sd’'mi na areopagu.

Tieto okolnosti vytvorili  podmienky pre
objavenie sa sofistov,éitelov mudrosti. Clovek sa
musi vzdelavé od maltka, lebo inak by zahynul.”
(Cevan, 2009, s. 235) Zivili sa¢enim renictva,
prava, zakladov Statovedy, znalosti dosiaimspore
vitazné stanovisko, zakladov jazykovedy a mnohych
inych odboroch. Pri tomto prejavili i svoje filozoké

kontext dramy bol zdola korigovany netspechom Nhazory. Hoci Platon ich hodnotil skor negativne,

u prodemokraticky orientovaného publika,

zhora
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coplotan /sofistai/ prispeli nezmazdiee do dejin silnejSitoyoo (logos) a presSkriepisa. Tento moment
myslenia. je silnejsi hlavne v mlad3ej sofistike. MladSia

Nota bene, uvedené historické obdobie, zlaty vek Sofistika je daleko viac Upadkova, takmer nema
antickej gréckej filozofie, ,obdobie najsieho  Viastné filozoficke nazory, ale jej predstavitediaiba
rozkvetu gréckej klasickej kultiry aumenia spada relativisticki zoldnieri diaci silny Loyos (logos).
tasovo do jedného s obdobim neslychanych ukrutnosti,U Nich sa najviac vyskytuju typicke klamnée usudky-
bratovrazednychgi hegemonistickych vojen, vrazd, Sofizmy. Typickym predstavifem mladSej sofistiky
poprav, masovych emigracii, uplnej intolerancie i€ Trasymachos, ktorého nam opisuje Platon v I.
politickej ~a intelektualnej, ba aj palenia knih knihe Ustavy. Hovori, Ze spravodiitoge pravo
(Prétagoras) —co si nedokazali prizna profesori  SilnejSieho.

z XIX. storaiia” (Bondy, 1994, s. 194).

Sofistku mézeme vninda ako hnutie bez 2. Prepojenia medzi mySlienkami antickej
definovaného programu, ktorého predstavitelia sami sofistiky a vybranymi aspektami personélneho
seba predstavovali ako ¢itefov — mudrosti. mnazmentu
NajvyraznejSi sofisti sa prezentovali nezmaltrade
niektoré ich nazory patria do dejin myslenia. 8tau
mozno nartn(t’ niektoré z nich, ktoré pokladame za
inSpirativne a vyuZitmé alebo vyuZivané idnes
v réznych oblastiach sociélnej sféry, medzi ktoalrip
aj persondlny manazment. Prétagoras z Abdéry sa
prejavil v mnohom ako filozof. Jeho najznamejSim
zlomkom je veta zvana homomensuralayek je
mierou vSetkych veci, sucich Ze/ako su, nesucich ) ] i
Zelako nie s0.“ Tvrdil aj to, Ze o kazdej veci sjaké Prirodzene, v oblasti personalneho
resi, Uplne protikladné. O jednej veci mozeme manazmentu dolezmvj rolu ,hra olilakomunikacie.
vypoveda pravdivo dvojako. Teda nie je mozné DOmnievame sa, Ze prave ohlagozhovorov
povedd o jednej veci iba jednu jednozimdi re. a presvetovania je Kacovym priestorom na

V etickych nazoroch sa domnieva, ze nie je dolezit¢ Nfadanie korelacii medzi sofistikou a personalnym
poznanie ako také, ale ta0 je momentalne manazmentom. Mbézeme konStatbvae v oblasti

najvhodnejsie na praktické vyuZitie. personalneho manazmentu jestvuje cielena 6blas
trénovania  riadenia  rozhovoru. Téma na
precviovanie a posilovanie rozhovoru by mohla
byt ozn&end aj akaeyvn (techné), t. j. ako spdsob,
zriknog' 3Specifického charakteru, kam sa moézZe
zahrn v antickom ponimani napriklad remesio
umenie. Medzi vlastné podoblasti tréningu vedenia
rozhovoru mézeme vymendvaapriklad suverénne
vystupovanie pred kritickym publikom, obrana proti

Je mozZné medzi krizou ipatia pravdy,
uchopenia sdcna arelativizaciou hodndt, najma
u vypuklych nazorov mladSej sofistikydda urcité
prepojenia s dneSkom? Su pripadné Kkorelacie
relevantné v kontexte ich eventualnej pritomnosti
v niektorych oblastiach pouZzivanych v personalnom
manazmente?

Gorgias z Leontin pokladal svet za nepozivate

o ktorom je tazké poveda aky je jeho ontologicky
status. Gorgias priamo nebol nihilistom, iba saZzéna
ukaza Ze rozum aargumenty prispievaju k aplnej
nepoznatinosti zakladnych otazok 0 svete.

.Filozoficky ~ vyznamna vypow# z pojednania
O neslcne ¢ize o prirode ktoré bolo mnohokrat
;Zkli?jyf alé;“zafgJ;Zkabgkgil?vgefgn‘c’pg:p\é:ﬁ;r?]n" netistej korrjunikécii ako rlé}stroju manipulécie
" atlaku, vyhybanie sa prekdzkam v rozhovoroch,

spésobom, Ze sucno pochopené ako realny predikat_ = - . . : ; .
P : L pochopene yp Zzaujimanie stanoviska, vybudovanie vnutorného
zastupuje  cosi nesumeratfeého a rozhodne

, ; . postoja, schopnds suverénneho  vypotia
nenaznéuje napr. poatie eleatsky bezrozpornej . N - .
skutasnosti.* (Graeser, 2000, s. 53) a adresného vyslovenia kritiky, spésoby konfroraci

T . - _ _ informovanie o neprijemnych spravach,
Hippias z Elidy rozliSoval medzpvqio(fyzis) konstruktivna kritika etc.. Pripodobnenie tychto
avopos (nomos) cize medzi tymeo je prirodzenée &o modelov jednania kieyvn (techné), k tomuo je

je iba vecou dohody. Hovoril, Z€asto konvencie  mo7né trénowy nacvisit, a osvoji si ako sumu
znasihiuju prirodzene veci. Stal teda vtomto zmysle gjgoritmov praktického konania rozhodne nie je

proti konzervativizmu. nahodné. Modelom spravania sa da v kaZzdom pripade
VSimnime si praktické pole€innosti sofistov. nawit, ba ¢o viac, ,vyskumy potvrdzuja, Ze sa da

NajlepSie je to badatré na Upadkovom spis&ccot nawit charizmatickému spravaniu sa.“ (Pruzinsky,

Aoyor (Dissoi logoi) /dvoje ré&/, kde sa na ten isty 2008, s. 214)

nazor povedia dve rovnocenné stanoviskadite Zamerajme sa na zaujatie vnitorného postoja,

jestvuju dve stanoviska, ide o relativitu povahgvaly. fenomén ktory odbornici ozttaju aj za najdoleZitejsi

Ide oto, kto ma silnejSkoyos (logos), kto vyuzije  ypgg k uspechu. Christine Scharlau dava déraz na

lepSie umenie diskutovaNejde o to dospiek pravde,  gepapoznanie osobnosti. Ako uvadza: ,Svoje

ta objektivne nejestvuje, ale dosiatinsvoje, md
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sebavedomie vyrazne posilnite, ak budete dobregdozn tendenciam  smerujacim  k prehliadaniu  alebo
svoju osobnas abudete vedie ako v&Sinou k vyhybaniu sa komunikatorovi.
reagujete.” (Scharlau, 2008, s. 92) Sebavedomie je K profesionalizacii  komunikacie  (nielen)
vyraznym prostriedkom  k navodeniu pozitivneho personaineho  manazéra  patria  aj  techniky
naladenia,co v kongnom dosledku pozitivne pdsobi  ymoziujice obranu Vi manipulujicim
ha stranu prijemcu, a pre stranu komunikatora zname 3 provokativnym chytakom v rozhovore, ako agivo
zvySenie schopnosti prijifiaa chapé poziadavky  priamym sofistickym trikom. Na druhej strane,
a potreby okolia. Pri spésobe na mozhosidialenia jestvuji priame techniky presvigmhia, ktoré su
potreby rozhodnutia, akceptovania alebo odmietnutia requlérne de iure ina rovine etiky komunikacie
jestvuje dokonca technika vytvorenia fyzického aleb 3 pomanaju  ovplyvidi postoje, motivy, nazory.
tematického odstupu. Icovym momentom byva  jestvuje viacero  spdsobov,  napomahajlicich
zaujatie stanoviska. Ch. Scharlau dava konkrétdg, ra  presvedovacej funkcii. ,Aby presvetbvanie bolo
navody na dosiahnutie obrany svojich zaujmov, napr. yginng, je treba komunikaého partnera poztia
zhromazdenie argumentov pre svoj navrh, ujasneniezisti o je jeho prioritnym zaujmom, domu
ciela rozhovoru, fedanie bonum communis jnkiinuje, potom ho moézeme zadj¥Mikulastik,
s partnerom v diskusii,  vytvorenie nalady na 2010, s. 129) TaktieZ jestvuje odpemaie, Ze ,prvy
presvedive posobenie efc.. argument ba myl hy vasim najsilngjsim
Co je pozoruhodné, obsah tohto zaujmu, argumentom, ktorym  dite rdz  zvySku
tvrdenia, premisy hajenych argumentov mozZut by vyjednavania.“ (Schranner, 2011, s. 90) Rovnako je
akékdvek. Teoretici techniky vedenia rozhovoru napriklad pokladané za podporny pressoe@ci akt
ponudkaju univerzalny navod, ktorym sa posilnia pouZiva kalkul svojho komunikéného partnera.

pozicie jednajuceho. Ako argument je mozné tktas Uvedeny argument je psychologickej povahy, pretoze
¢o komunikator pokladd za vhodné. Techniku vs&asnom (nielen personalnom) manaZmente
efektivnej komunikacie tak moézZu vytiZzinapriklad .,dochadza kposunu od analytického myslenia
kreganski aktivisti bojujuci za prava nenarodenych Kk intuicii.“ (Droppa, 2009, s. 54)

deti, sympatizanti hnutia Sloboda zvierat propaguj Domnievame sa, Ze v oblasti manazérske;
vegetarianstvo, stapenci Petra Singera ktori p@gad  komunikacie v personalnom manaZmente

napr. pravo zaBidefektné diéa, kym si neuvedomuje  pachadzame skutoe dog paralel, ktoré poukazuju
vlastnu existenciu, katolicki misionari, Svedkovia na niektoré vedomé& nevedomé ingpiracie antickou
Jehovovi, amnohi ini jednotlivci vystupujlci ako  gofistikou. Hoci sofistov sa usilovali diskredite
solitéri ¢i v mene organizovanych skupin. Ide o ponuku opisova predovietkym historici filozofie
vyuiit_ia ro_zhovoru i mimoverbalnej _komunikécie ako vychadzajlci z pozicie Platénovho Sokrata, myslime
¢o najlepSieho spdsobu argumentacie. si, Ze ich Uloha v dejinach filozofie nie je premaZ
Navody na asertivnu komunikaciwim sa zaporna. Okrem  niektorych  extremistickych
rozumie ,priame, primerané, UGprimné, otvorené myslite’ov produkujicich paralogizmy¢asto az
vyjadrovanie vlastnych myslienok pocitov, ndzorov humorného charakteru prispeli sofisti nielen
a postojov ako v pozitivnej, tak v negativnej paglob k rozvoju logiky aj Waka niektorym formulovanym
bez toho, aby sme poruSovali prava inyali ¢i svoje logickym paradoxom, ale aj k pokroku v oblasti
vlastné" (Jkincova, 2010, s. 74) st sp6sobom osvojenia argumentacie. Sofisti ako tzvéitelia madrosti boli
si fair play* komunikécie, kde sa na jednej strane znalcami r6znych profesii, gom nie vSetci sa Zivili
uplatiuje sebapresadenie, no nie na Uukor osoby, ich wenim. ,Za sofistov boli pévodne pokladani
s ktorou vedieme komunikaciu. Mohli by sme powgda napr. sudcovia, rhapsodi, Citelia, legendarnych
Ze je to podobné Aristotelom definovanym etickym Sedmoro mudrcov a prirodni filozofi.* (Graeser,
cnostiam, ktoré su stredom medzi dvoma extrémami. 2000, s. 21) Mnoho znich zaloZilo tradiciu
Zarover asertivita eliminuje  Wité  praktiky vyucovania pdsobenia pri verejnom prejave, technik
macchiavellizmu, obzvl&stie nekalé z fadiska etiky presvedovania a argumentacie, spdsobov uspgig
komunikacie. Pre macchiavelistu su totiz ,typické motivainom, pracovnom, verejno — politickori
pruzné pravidld, nedbanie na etiketu, pouZzivanie inom dbélezitom rozhovore. Ak obdobné techniky
.nepovolenych hmatov“, ztmé vyuZivanie sofistiky nachadzame prave udnednych personalnych
a demagadgie.” (fincova, 2010, s. 72) Aj kkasertivita manazérov, nie je to ndhoda. Prave sofisti totiz da
nezabrani paralogizmom &alovej argumentécii, je  svojim p6sobenim zéklad pre profesionélne
aspdi vyznamnym prinosom k etike komunikacie. pésobenie v uvedenej oblasti. MdZeme infiagit’
Okrem etického rozmeru ma aj pragmaticky akcent nielen za r6zne implementy v oblasti filozofie, ale
v podobe snahy o presadenie Vv opozicii ¢ivo za prinos v oblasti profesionalnej komunikacie.
submisivnej roli, avopozicii ¥b agresivhemu
zdéraziovaniu svojho ja, ¢im sa da vyhyha
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Zaver i absencia trvalo platnej definicie dobra. ,Filazof
vie na&rtnit zmysel, vyznam,¢i smer, prisudi
hodnotu, vie varowga no sama nepozna definitivne
rieSenia.” (Bartdk, 20011, s. 18) Pdkas(tasnosti
mbéZeme pouZiva  profesionalnu techniku
argumentacie, presvéavania a vedenia rozhovorov
za rbznym delom a z r6znych nazorovych stanovisk,

uvedomovali potiaze s identifikaciou dobra ako také ne Jje to knz:a profesuneJA manazerskej etiky, al_e
nemoznog uréenia hodndt tak, aby sa stali

Ak neberieme do Gvahy Spekulacie o stotoZnenia idey . . . ; < 1

Dobra s Jednym v jednej z mnohych hypotetickych gnlverzgl_qyml pre kazde_hélqve,kg bez ol’aduv_na
interpretacii nepisanej nauky, Platén expresis igerb Jeh_o §f|I|aC|u,_ vlastnosti, situaciu, @t Od “as
newyjadril dobro, nedefinoval ho ako napr. zadefaio antickych sofistov sme vtomto smere nedosiahli

Ak boli, ato najma v dobe mladSej sofistiky
prezentované techniky sofistov ako vyubité pre
argumenty rézneho typu, spoiimee si na spid\iccot
Aoyot (Dissoilogoi) alebo na lamblichov anonym, je to
tak preto, lebo uz vtomto obdobi antickej filoso8i

spravodlivog. Slasna metaetika a axiolégia sa nijaky pozitivny vysledok.

stretiva s rovnakymi problémami. Ak je kriza

civilizacie i krizou hodnét, svoj nemaly podiel maej
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SUMMARY

The cultural roots of some aspects of the sofistin the mirrorstaff management

The cultural roots of Europe in many ways congisthie ancient foundations. An important part ofianic
philosophy were just sophism. Their effect lastgnany aspects. One of them is also the Professimsabf the
techniques of communication and directed the caatem. Among other things, is used in the staffiaggment.
The use of these techniques is not accidental.tAeee correlation between professional use argusmeith
ancient sofist’s, and today's managers. A commenofi@arguments for different purposes is identibacause
there is no uniform set of values for theentirdlization still. If it existed, mainly in the agd gounger sophistry
presentated techniques sophists like useful farraemts of different kind, remember the fdecol Aoyor (Dissoi
logoi) or lamblich anonym. lIts like that becauserwn this years of antique philosophy, they realiproblems
with identification of goodness. If we do not tadq@eculations about identification of the idea obGavith One in
one from many hypothetical interpretations of uttem doctrine, Platon failed to express the gosdnéeid not
define it like he defined justice for example. @Gumtrmeta ethics and axiology meets with the samkel@ms. If the
crisis of the civilisation is the crisis of valuets not really small ratio concludes absence Wwiscpermanently
valid definition of goodness. As long as we can aggofessional technique of argument, persuasidncanduct
interviews for different purposes and from diffdredeological positions, its not a crisis of prcfiesmal
management ethics, but impossibility of definingueas which can become universal for every men nibemevhat

affiliation, characted, situation, etc.. Since @uné sophists existed, we did not get a positivelr@sthis direction.
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ABSORP CNA KAPACITA ZNALOSTI V KULTURE ORGANIZACIE
The absorption capacity of knowledge inthe culture of organization

Michal BiZIK, Stefan HITTMAR

Abstrakt

Clanok sa zaobera vyuzivanim znalosti v kultire mirgaie. Uspesné organizacie sa spoliehajd na wjériog’
produktov a sluzieb umiestnenych na trhu, pri ktbrkonkurencia musi vynakladagké Usilie, aby sa k takymto
vlastnostiam produktov asjpaopriblizila. Na pozadi UspeSnosti organizacie sakvfachadza pracdudi, ktora je
ovplyviovana rbznymi negativnymi a pozitivnymi faktornie degativne sa musi organizacia sriadilstrani. Pre
efektivne odstranenie jej mdze df@izameranie sa na abseil kapacitu znalosti aplikovanej v kultlre orgaciza

KPuc¢ové slova

Kultdra, znalosti, absorna kapacita, moralka, podvody, sloboda, konfliktky znalosti

Abstract

The article describes the using of knowledge irctiiaure of organizations. The successful orgaiozetrely on the
excellence their products and services on the nafikee competitors have to spend a lot of effodwElver, on the
background of success is the work of the peoplevidik is limited by a lot of negative and posifizetors. The
organizations have to restrict the negative factéiw the effective restriction the organizatiormaise the absorption
capacity of knowledge in the culture of the orgations.

Key words

Culture, knowledge, absorption capacity, moraluftafreedom, conflict, attributes of knowledge

JEL Classification: M 14

Uvod a efektivne ich vyuziva Tento pojem bol zavedeny
aj zdoévodu, Ze mnohi autori sa zaoberaju
predov3etkym tvorbou a Sirenim znalosti, ale malo

Objagiovanie problematiky znalosti v kulttre O ) ; , : B .
vysvetuju prijimanie znalosti okolim a ich nasledné

organizacii si vyzaduje vysvdtlipojem absorfna

kapacita znalosti. Pdd vSeobecnej definicie samotnej vyuzivanie. _ _ o
absorgnej kapacity tu ide o schopriosieso prijaf ~ Vostatnej dobe, pripadne aj z dovodu fieres)
a efektivne to aj vyuziva Absorpina kapacita znalosti  Krizy, dochadza v organizaciach k tpadku moralnych
tak vyjadruje schopnds okolia prijima znalosti hodn6t. Upadkom moralnych hodnét sa zaobera aj

a efektivne ich vyuziva Tento pojem bol zavedeny aj najnovsia Studia o vyskyte podvodov v organizaciach
z dévodu, Ze mnohi autori sa zaoberajd predovietkym?Z roku 2009 a2011. Pbal nej ,Respondenti
tvorbou a &irenim znalosti, ale malo vysugt ~ odpovedali na otazky slvisiace s vyskytom podvodov

prijimanie znalosti okolim a ich nasledné vyuzieani @ ich dosahom, resp. stavom kontrolnych systémov v
organizaciach. Prieskum ukézal, Ze sa takmer

o . ) o polovica respondentov vo svojej organizacii stretla
Aplikacia znalosti v kultdre organizacie nejakym druhom podvodu. K riaistejsim podvodom
patri sprenevera majetku, podplacanie, konflikt

Objagiovanie problematiky znalosti v kultdre Zaujmov a manipulacia pri vyberovom konani.

organizacii si vyzaduje vysvetlipojem absorma Korupciu a podplacanie vnima ako najskodlivejSie
kapacita znalosti. Péd vieobecnej definicie samotnej druhy podvodov deva z desiatich slovenskych
absormnej kapacity tu ide o Schopnbs]ia‘fo prija’ firiem. Na]VIaC pOdVOdOV sa uskuio v ObChOdnyCh

a efektivne to aj vyuZiva Absorgna kapacita znalosti ~ oddeleniach firiem.” [TASR, 2012]
tak vyjadruje schopnds okolia prijima znalosti
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Je vémi zaujimavé pozorova skut@nog, Ze
takmer kazda organizacia vidi problém v Upadku
moralnych hodnét, ale iba okolo 50 % z tychto firie
pouziva nejaké prostriedky na ochranu. A to aj ie&pr
tomu, Ze organizacie maju k dispozicii dostatok
potrebnych informacii pre rieSenie vzniknutych
situacii. Su si vedomi problému, ktory musia tiesi
vedia, Ze ndjastejSie podvody v organizaciach robi
radovy zamestnanec. &sne vedia, Ze finané straty
z tychto nekalych praktik sa pohybuja radovo od
50 000 eur aZz po 1 milibn eur. Organizéacie, kt@aé s
snazia bojov&a proti tymto rdéznym podvodom

uvadzaju, Ze pouZzivaju predovSetkym (len) pasivne

nastroje, ako sU smernice, interné kontrolné

mechanizmy a monitorovanie prace zamestnancov.

AvSak, tieto pasivne prostriedky su bez pouZitia
znalosti nedinné.

MozZnosti ochrany proti Upadku moralnych hodnét

Cely problém zapéinujuci plytvanie
obmedzenych zdrojov z dbévodu moralneho Upadku
mbze by ciast@ne vyrieSeny pouZitim znalostnej
kultiry v organizacii, ktor4 je prejavom organizci
navonok. V3etky prejavy kultary su zachytavané
navstevnikom, ¢ uz pri obchodnom rokovani
(neposkytnutie moznosti na Uplatok) alebo pri
oby¢ajnej obhliadke pracoviska. ,Medzi typické
prejavy kultdry patri predovSetkym stotoZnenie
zamestnancov s organizaciou, tafa k zdkaznikom
a reSpektovanie ich potrieb, zauzZivané pravidla
a normy vyjadrujluce a usmijluce vazby a wahy
zamestnancov a zamestnavate (postupy pre rozvoj
kariéry, ocenenie pracovnych vysledkov, otvoré&nos
komunikécie), postoj vrcholového vedenia
k podporovaniu iniciativy a zlepSovacich névrhov
i pripomienok vSetkych zamestnancov, vyrazné fyzick
vonkajSie prejavy, [Blaskova, 2005].

Ak sa tieto prejavy kultiry nenastavia fad
znalostného aparatu (predovSetkym ugiugice vazby
a vz2’ahy zamestnancov a zamestnak@atg bude stale
viac dochadzak zhorSovaniu morélnych hodnét.

Tvorba kultary prostrednictvom znalosti

Znalostny aparat pre kultiru je predovSetkym
v reSpektovani l'udského bytia — pocitov, nalad,
poZiadaviek, shov, slobody. Pdtéie a zabudanie na
tieto prejavy kultiry bude automaticky vytvéra
moznosti pre nekal&innosti v ramci organizacie.
Délezité je, aby typické prejavy kultary neboli

identifikovat’ prvky efektivne zavedeného
reSpektovania slobody a orientacie nal’:cidg-irma
zaviedla systém participativneho manazmentu. Pri
tomto type riadenia firmy ide oto, aby sa
zamestnancio najviac poditali na jej fungovani.
MO6Zu si sami ufit pracovnycas, uprawi pracovné
miesto potla vlastného vkusu, ale aj vylira
pocitatovy systém na svojom piaci. Politika firmy

Semco je zaloZzend w®a najSirSej otvorenosti.
Zamestnanci su Skoleni vtom, aby rozumeli
financnym vykazom amohli si skontrolota

vysledky firmy — zistf, ako natom je. Kazdé tri
mesiace suU zvergjvané aj finatné vykazy.
ManaZzment nemda Ziadne tajnosti, takze ak sa firme
nedari, vedia o tom aj zamestnanci.” [Rynik, 2011]

Na prvy poliad sa mbze zda Ze takéato
otvorenog  asloboda  spbésobi  neadekvatne
poziadavky vyplyvajlce z liberalizmu, ako maximum
volna, maximum mzdového ohodnotenia, maximum
socidlnych vyhod, maximalne zniZenie vyrobnych
noriem, aff’. Otvorenog  organizacie k
zamestnancom v3ak priniesla eSte jednu vyhodu
v podobe prerozdevania  zisku, o ktorom
zamestnanci vzdy vedeli a rozumeli mu. Ich podiel
predstavoval takmer 50 %. V pripade
maximalistickych  poZiadaviek by zamestnanci
oberali seba samych o vyhody spolupodielnictva.
Prave znalostne orientovana organizéacia mustitiau
svojich zamestnancov participacii a vysuetlim
dolezitos takéhoto stavu.

Spbésoby ako
a znalosti Uspech

dosiahntl pomocou  kultary

Na zéklade vySSie uvedenej definicie ab&oep
kapacity znalosti mozno aplikowduto definiciu do
kultary organizacie. V problematike tvorby kultdry
teda ide o prijatie kultry zamestnancami aich
ochota tuto kultdru aj nasledowaa jej principy
vyuziva. Pre dosiahnutie takéhoto Uspechu musj by
uz pri tvorbe kultdry, reSpektovana sloboda
jednotlivcov. Strohé pravidla, ktoré dgirvrcholovy
manazment, takmer kazdy zamestnanec poruSuje
uz vedome alebo nevedome. Z tohto dévodu sa pri
tvorbe kultdry na zaklade participacie musi tlba
charakteristicki  vlastn6s znalosti ato tvorba
znalosti aSirenie avdruhom rade prijatie a
vyuZivanie.

Medzi spomenuté typické prejavy kultdry patri
stotoZnenie sa zamestnancov s organizaciou. Ako
teda nastavikultaru tak, aby sa tento typicky prejav
dosiahol? Pri definovani kultary by mal kazdy

nastavené len vrcholovym manazmentom, ale aby sa;gmestnanec dostamozno€ prezentové svoje

podporovala  myslienka  angaZovanosti  celého

doterajSie skusenosti a znalostilTatine spravania

prostredia organizacie. Prostrednictvom prikladu na manaymentu, kolektivu, zakaznikov a vysvetli

brazilskej organizacii Semco moZzno nepriamo
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reakcie na jednotlivé sitdaé podmienky. AvSak
zamestnanec, ktory je dlhodobo s politikou orgasieza
nespokojny, nemusi maochotu takéto svoje znalosti
spolu s ostatnymi zdiet® apreto je eSte pred
samotnym zberom informacii potrebné uistenie, Ze
zamestnanci chcu zlegSipracovné prostredie. Po
ziskani potrebnych informacii, mdéze organizécia
spol@ne so zamestnancami pristlipk vytvoreniu
kultdry, ktora sa stdva znalostnou kultGrod’aka
znalostiam, ktoré priniesli jednotlivi zamestnaadito
zamestnanci takato kultaru primaja.

Nastavenie takejto znalostnej kultiry nemusi
automaticky zaréova’ splnenie druhého predpokladu
v absorgne] kapacite znalosti ato efektivne
vyuzZivanie. Aj ke’ ide o znalostnu kultirwiasom sa
z nej mbze staopd’ len jednoduchy dokument, ktory
novi zamestnanci nemusia ani akceptova

Aplikovanie znalostnej kultury do prostredia

Pre dosiahnutie druhého predpokladu efektivneho
vyuZivania moze organizdcia powizi'alSie prvky
znalostného  manaZzmentu, o ktorych  pojednava
napriklad Nonaka. [Nonaka, 2008]

1. Riadenie cibov — Ak m& organizacia stanovenu
znalostnd kultaru, ale zamestnanci nemaju
Ziadne smerovanie, Ziadne ciele, ktoré by mohli
pinit, tak vtom pripade sa znalostnd kulttra
nemdze naplno aplikovaSlobodni zamestnanci
so slobodne stanovenymi normami sa budu
snazi' kultdru dodrziavg, lebo vedia, Ze je to
efektivne, ale nemaju diev ktorom by mohli
tieto svoje znalosti uplathi Stanovenie ci&a je
teda predpokladom k efektivnemu vyuzivaniu
znalosti z kultdry a’alej rozt&a aj proces tvorby
novych znalosti, pretoZze zamestnanci musia
prinaS& nové napady ako dieto najrychlejSie
a najjednoduchsie dosiahhu

Niekolko prikladov vhodne stanoveného
ciela v s&innosti so znalostnou kulturou:

- Semco — permanentne napredovanie. Vyhodou
zamestnancov organizacie Semco je, Ze Si
spol@&ne ukuju, ktory ci¢ dosiahnd.
Zamestnanec, ktory nema chpodidat’ sa na
realizcii cida, pretoZze sa mu ciel zda napriklad
mrhanim obmedzenych zdrojov, nebude pritiaSa
hodnotu a dokonca mézZe ostatnych pri préci
obmedzova

- Canon - riadeny cle,cash flow“. Ako pracové
aby sa zlepsil finamy tok organizacie.

- Japan Seven Eleven — ztiizhozné straty. Ich
cielom bolo, abylovek, ktory pride do obchodu,
dostal vzdy to,éo potrebuje. Ak by si «i

nekupil, ide o stratu. Tento ¢iesluzil ako
sustavny zdroj konkurénej vyhody.

Dialég — Ak je ci€ spravne nastaveny
azamestnanci sa ho snazia fPlniaj
prostrednictvom znalostne vytvorenej kultury,
mébze nasta problém v kritickych situaciach
a rozhodnutiach, kedy sa mbéZe zahlgdeave
na napianie ci#a. Pre  dosiahnutie
optimalneho spojenia znalostnej kultury alaie
je potrebné aby vorganizacii prebiehal
neustély dialég. Neustale pripominaniel'aie
a kultdry bude hnacim motorom pre efektivne
fungovanie organizacie a pre tvorbu novych
znalosti. Takéto neustale komunikovaniel'aie
sa nesmie sta otravnym pripominanim
nie¢oho, ¢oho su si zamestnanci vedomi. Miera
pripominania musi ky v optimélnej hladine,
aby sa zabranilo pripadnej kontraproduktivite.
BA - Vyraz BA v znalosthom manazmente nie
je  vysvetleny jednoduchym  spdsobom.
Z&kladom je vSak priestor, miesto, ale
v roz8irenom ponimani. V roz8irenom, pretoze
na toto prostredie nadvazuf@AS, VZTAHY
a EMOCIE, PROCES. Kombinacie v3etkych
réznych prvkov nadvazujlcich na priestor tvori
zakladiu pre tvorbu, Sirenie, prijatie a
vyuzivanie znalosti. HlbSia analyza vlastnosti
nadvazujucich prvkov na prostredie BA
ukazuje, Ze tieto prvky su vinterakcii so
stanovenou znalostnou kulttrou.
Recenzenti po pt#tani ¢lanku o organizacii
Semco prisli k zaujimavému zaveru, a to, Ze apiikac
participativneho modelu nie je v podmienkach
Slovenskej republiky mozna z dbvodu vyskytu
emanych tlakov v ramci kolektivu, ako su zayis
ohovéranie, lenivas Prave prvok BA v znalostnom
manazmente ateda s charakteristikami v znalostnej
kultare by mal pomét k prekonaniu tychto
negativnych vlastnosti. Pri stanovovani znalostnej
kultary by sa malo zaobetaaj tymito negativami.
LCudia samozrejme nie sU ako stroje, ktoré sa daju
naprogramov ale negativne postoje sa daju
Ciasta&ne obmedzi prave stanovenim spdalwych
pravidiel v znalostnej kultire a orientaciou nalcie
Ak bude m& zamestnanec neustale na pamati
zachovanie naplnenie ¢& bude menej mysliena
vytvaranie konfliktnych situacii. Ide o dlhodoby
proces at&ebnicova potka mdze by v mnohych
pripadoch vEmi povrchna. Poih autorky Wangovej,
timovd praca neabsentuje od konfliktov ale
vysledkom Gsudkov je, Ze dosiahnutie spo&ho
ciela je dolezitejSie ako samotny konflikt [Wang,
2010]. Tuto skutenogy’ musia mé& zamestnanci
neustale nepamati a preto aj stanoveniéaci&jeho
pripominanie sa krokmi pre UspeSné zvladnutie
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negativnych javov, ktoré mbézu ohrozévafektivhe Pripustnd  mieru konfliktu mozZno vyjadri
vyuZivanie znalostnej kultary. prostrednictvom obrazku od autoraéldhlavka
[Bélohlavek, 1996].

Vysoka

Stredna

Konfliktnost

Nizka

Negativny Pozitivny
Vplyv na organizaciu

Obr. 1 - Pripustna miera konfliktu v organizacii. ZdrojIBhlavek, 1996

4. Znalostné aktiva — Po UspeSnom zavedeni a obozretné presviédnie o doleZitosti
znalostnej kultary, teda reSpektovanie absoep a vynimanosti takejto kultdry. Tuto vynimmos’
kapacity znalosti, mdZe organizacigakava v nich musi manazment vediprebudf’. Byt nie¢im

efektivnejsi postup. Takato znalostnd kultira sa vynimocny je mnohokrat lepSie ako zavadzaové
potom podla vyjadrenia autora Nonaku stava zmeny.

uréujicou  konkuretnou vyhodou. [Nonaka, MoZe nasta edte pripad, Ze organizacia
2008] Tato konkuretna vyhoda je tazko  zamestnava zamestnancov s nizSou kvalifikaciou
ekonomicky vyjadriténa pokid je vpodobe  ateda pozadova od nich znalosti pre tvorbu
tacitnej znalosti. Samotna spisana znalostni znalostnej kultdry moZe Iy do¥ narané.
kultra v nejakej prirtke je explicitnou  samozrejme, Wenit ich z tohto procesu nemozno
znalos'ou, ktora moze mapriamo vyislend 3 ytedy je vhodné v organizacii $pecifikovaaceré
ekonomicku hodnotu. Pre organizaciu je vSak typy znalostnych kultdr, kde jedna bude stanovena

v znalostnej kultire dolezita predovsetkym forma  pre front-office pracovnikov dal3ie pre back-office
tacitnej znalosti, kedy vSetci zamestnanci dokazu pracovnikov.

spravne aplikovaznalostnu kultdru aj bez toho,
aby ju museltitat’ vo forme prirdiek. i
Zaver

Znalostné aktivum v podobe znalostnej kultary ma
eSted’alSiu vyhodu, a to, Ze novi zamestnanci prijati do
organizacie budu jednoduchSie prijitnacharakter Tvorba, Sirenie, prijatie a vyuZivanie znalostne

kultary, pretoZze budu ntaokolo sebdudi s tacitnymi zaloZenej kultdry je pre organizaciu vhodny nastroj
znalogami, ktori im nenasilne vysvetlia doblezitos Vv konkuregnom prostredi. Tvora a Sirenie znalostne
takejto znalostnej kultdry. zaloZzenej kultdry je nepostgice a preto bolo

dolezité zavies novy koncept, ato absam
kapacitu znalosti v kultare.  StotoZnenie sa
zamestnancov so znalostnou kultirou je dihodoba
zalezitos, apreto tento proces nie je taky
jednoduchy ako sa na prvy deld mbéze zda

Je mnozstvo pripadov, kedy si organizacia nembézeV kazdom ofiade je v3ak podstatna myslienka
dovolit’ takato slobodu v stanoveni znalostnej kultlry. participacie zamestnancov uz pri stanovovaniosie
Ide hlavne o banky, niektoré verejné institdcie, organizacii.

organizacie s prisnym dodrziavanim bezmesti, atf’.
Organizacia vSak moZze potiZiprvky znalostného
manazmentu, aby sa aj prisne stanovend kultdra stél
efektivnym nastrojom riadenia ateda znalostnym
aktivom. Pre ziskanie stotoznenia zamestnancov
s prisne stanovenou kultarou je potrebné neustéle

Pripady, kedy organizdcia nemdZe jednoducho
zavadza’ znalostna kultdru

Tentoclanok je vysledkom podpory z vyskumného
grantu ministerstva Slovenskej republiky, grant
VEGA No. 1/0888/11 Znalostny manaZzment Il. —

modely a aplikacie
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SUMMARY

The absorption capacity of knowledge in the culturef organization

The article Absorption capacity of knowledge in tdture of organization focus on clarifying of fids, thus,
their influence on the organization and searchiregways how to protect against the frauds. Intles, the frauds
are the spreading problem in organizations, whigbses large damages, losses. The purpose of tble @t
showing of comprehensive view on acceptance anmyusiowledge in the form of created culture astdot to
prevent of spreading of negatives (such as fratdy the decline of moral values. The right sethgculture of
organization in the form of knowledge asset woubthi@ve to eliminate the barriers at the workplasgijch
decrease the labor productivity. The managing gaoization through the acceptance and using thareuwhich
is set up collectively, helps to improve the wofke creating of the knowledge culture in organ@attan be a
long-term process because the creating of the reubuch tacit knowledge is very sophisticated imse of
knowledge management. However, if the organizatiamages to introduce the absorption capacity ofvieuge
within the culture and subsequently the cultured gribw into the tacit knowledge of workers, thee thrganization
need not to create new mechanisms and norms tegpragainst fraud. As a result of the introducihg t
knowledge culture is the awareness of employedghibaemployee who does the fraud is cheating ydfuds the
article are some examples of companies for suppptiie argument about the importance of the ahlisorpt
capacity of knowledge within organization. Thesanpanies try to partially introduce to using of kdegge
within culture. These examples clarify the maingpacts which are required in implementing the keolge
culture. Next, the article else show the aspedsudised by various authors, which help to mairtterknowledge

culture.

In addition to addressing the extension of theidednoral values and creating the knowledge culttire
article else provides the information about theflotts in organizations because some level of dotsflare good to
improving and how to prevent against the incredseel of conflict through knowledge culture. Nettie article
possess about the knowledge culture in the termSlmfak organizations, because appropriate comditior
implementing the knowledge are possible mainly irganizations where collective thinking is. Slovak

organizations are more individualistic.

The article about creation, sharing, acceptance wsidg the knowledge within the culture focused on
comprehensive view about the problem of declinihghoral values in organizations. More detailed viswvithin
the creation, acceptance and using, but for neégexfsntroducing of the knowledge culture in orgaations is else
needed to more enlarge the issue about the sharmgsharing as the important part for absorptiapacity of
knowledge within culture was mentioned only martiinaAs the result, in time, when the finite resoes are still
more expensive and difficult to obtain, the knowgectulture has importance in struggle against #adirte of

moral values.
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ZMENY V SYSTEME ZAMESTNANECKYCH VYHOD A BENEFITOV
AKO DOSLEDOK GLOBALNEJ KRIZY
Changes in employee benefits system as a consequenc e of the global crisis

Gabriela BOCINCOVA

Abstrakt

Prispevok pojednava o zmenach v oblasti poskytehamamestnaneckych vyhod a benefitov v déslediaélgk)
financhej a hospodérskej krizy. Cam prispevku je identifikovaharakter prijatych zmien, ich rozsah a dobu tiean
ako aj reakcie zamestnancov skimanych podnikovijaépzmeny a opatrenia. Prispevok vyuZiva vysled&stného
empirického prieskumu uskdt®ného na vzorke najuspesSnejsich slovenskych pedmikiadiska dosiahnutej vySky
obratu.

KPucové slova

Globélna kriza. Zamestnanecké vyhody a benefi§triRiévne opatrenia.

Abstract

The paper deals with changes in the field of emgadyenefits systems as a consequence of the globabmic and
financial crisis. The main aim of the paper is dentify the character of adopted changes, theierxand duration as
well as reactions of employees of surveyed comparieadopted changes and measures. The paper ésl lmas the
results of own empirical survey conducted on thredea of the most successful Slovak enterprisestierpoint of view
of reached turnover.

Key words
Global crisis. Employee benefits. Restrictive messu

JEL Classification: J 21, J 28

Uvod a teda nepriniesli pre zamestnancov fatalne dégledk
ISlo predovsetkym o zastavenie, resp. obmedzenie
vzdelavacich arozvojovych aktivit zamestnancov,

Nastup globainej hospodarskej krizy koncom roku Gsporu administrativnych nakladov a nékladov na

2008 zasadnym spbdsobom ovplyvnil ekonomicky . o . : :
a socialny Zivot spolmosti, av dbsledku toho aj pracovne cesty, ako a usporne opatrenia votjl'astl
osobny Zivot kazdého jednotlivca. Namiesto Usilia Zi?ke?:)r\l/zrr]ﬁiﬁy(:hzamvggt(r)]ghcorkr)wenea?tigx r?ajilrt:rfl?n?
0 maximalizaciu zisku arast mnohé podniky musel BI’I'S|L)J/§nI'kOI}T/1 y

svoje usilie koncentrovana udrZzanie svojej existencie
a prijimanie reStriktivnych opatreni s minimalnymi

moznymi neziaducimi efektmi pre podnik aj jeho
zamestnancov. Bez bddu na charakter arozsah
prijatych opatreni, uskutoené zmeny azda najviac
postihli fudsky faktor podniku — jeho zamestnancov.
Mnohé podniky Hadali rieSenie rastuciclvazkosti

v redukcii p@&tu zamestnancov, neraz aj za cenu
hromadného preptdnia. Dalsie volili  Gpravu

pracovnéhocasu v kombinacii s naslednym zniZzenim
financnej odmeny za vykonand pracu. Iné
podnikaté&ské subjekty uprednostnili  reStrikcie
v oblastiach, ktoré z ich pdadu boli menej kKicové,

Zamestnanecké vyhody asluzby poskytované
zamestnancom

Poskytovanie zamestnaneckych vyhod a sluzieb
vo vz'ahu k zamestnancom je odrazom sociélnej
politiky zamestnavatan atvori pomerne nakladnu
s&ag’ celkového suboru odmien poskytovanych
zamestnancom. Predstavuje starosttivos
zamestnavata 0 zabezpgnie materialnych
a nematerialnych potrieb zamestnanatim zvySuje
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ich oddanot podniku azarove sa prejavuje
v charaktere organiZzaej kultiry. Oblag socialnej
starostlivosti podniku je&iastane regulovana Statom,
do veakej miery je vSak odrazom socialnej
zodpovednosti kazdého zamestnalate Koubek
(2010, s. 343) vtejto suvislosti rozliSuje povinna
(z&konnu), zmluvnli adobrokmi  starostlivos

0 zamestnancov. Povinna starostlivoge v naSich
podmienkach upravena predovSetkym Zakonnikom
prace (Zakonc¢. 311/2001 Z.z.), ale ajd’alSimi
slvisiacimi  zakonmi, predpismi  a kolektivnymi
zmluvami vysSieho stuia. Zmluvna starostlivasje
zaloZzend na podmienkach dohodnutych v kolektivnej

zmluve na podnikovej  drovni.  Dobrokma
starostlivo§ o zamestnancov vyplyva z personalnej
politiky podniku aje nastrojom podniku

v konkuregnom boji na trhu prace.

Armstrong (2009, s. 385) uvadza zoznam 10
najcastejSich zamestnaneckych vyhod, ktory v roku
2006 wvyplynul z prieskumu Survey of Reward
Management, britského institatu Chartered Institfte
Personnel and Development:

1. Nemocenské davky v pripade chordb z povolania
(83 %),

povinnosti (81 %),

w

Podnikové parkovisko (74 %),

Poskytovanie napojov na pracovisku (68 %),
Viano¢né posedenie pre zamestnancov (64 %),
Zivotné poistenie (63 %),

SluZobny automobil (60 %),

Sukromna zdravotnd starostliva®0 %),
Predzena materska dovolenka (54 %),

Pomoc pri s8ahovani (51 %).

© 0 No O

10.

Podnikatelia pbsobiaci na Slovensku preferuju
poskytovanie charakterovo odlisnych
zamestnaneckych vyhod a benefitov. Dominantni
pozicia patri benefitom, ktoré prindsaju isté poai
efekty nielen pre zamestnancov, ktorym sa prioritne
uréené, ale stasne aj pre zamestnavie (napr.
vzdelavanie, iniciativy zamerané na regeneraciu
pracovnej sily). Prieskum Merces.sk spmlosti
Profesia, ktorého sa od roku 2007 dotasinosti
zapojilo viac ako 135000 pouzZivéde® na
Slovensku, \Ceskej republike a v M#arsku, viedol
k zisteniu, Ze napstejSie poskytovanym benefitom je
vzdelavanie zamestnancov, ktory uviedlo viac ako 28
% respondentov, na druhom mieste sa umiestnilo
poskytovanie napojov na pracovisku (26 %) a 23 %

Platena dovolenka nad ramec zakonom stanovenejrespondentov uviedlo flexibilny pracovrisas (Graf

1).

vzdelavanie
sluzobné auto na siukromné ucely

prispevok na DDP

prispevok na zdravotné pripoistenie
prispevok na stravu nad ramec zakona
refundacia kultdrnych, sportovych aktivit
refundacia dopravy do zamestnania
notebook na sikromné ucely

napoje na pracovisku zadarmo
nadstandardna zdravotna starostlivost
mobilny telefon na sikromné ucely

flexibilny pracovny cas

Ll

firemné vikendové akcie

dovolenka navyse

Benefity poskytované v Madarsku, v Ceskej republike a na Slovensku

SR
mCR

m Madarsko

Graf 1 Benefity poskytované v Marsku, vCeskej republike a na Slovensku

Zdroj: http://www.profesia.sk
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Zgrafu zarove vyplyva, Z2e najmenej ked sa podnik ocithe v zloZitej situacii, kedy je
poskytovanym benefitom je prispevok na zdravotné nuteny prijimad ¢asto radikalne  opatrenia,
poistenie (necelych 5 %), priblizne tretina zabezpéujluce zachovanie jeho existencie. V takomto
respondentov neuviedla Ziaden benefit. pripade su prave zamestnanci a personalne naklady

Podniky, ktoré si uvedomuiju vyznddského ~ NaicastejSim objektom restrikcii.
faktora v procese budovania konkurencieschopnosti

aprosperity, kazdotme vyleiuju na oblas8 1 zmeny voblasti zamestnaneckych vyhod
starostlivosti 0 zamestnancov Zng objem finadnych abenefitov ako  désledok  globalnej
prostriedkov. ~ ZaroMe sa  snazia  ponuku hospodarskej krizy

zamestnaneckych vyhod a benefitov neustéle inavova

a modifikova, napriklad aj prostrednictvom zavedenia _ ) ) _ ) _ )
kafetéria systémov namiesto plodného poskytovania  HoCi globalna kriza, sgmtku iba finagna,
rovnakych vyhod vetkym zamestnancom. Kafetéria N€SkOr aj ekonomicka a socialna, vypukla este u rok
systém poskytovania zamestnaneckych vyhod, po 2008, jej dosledky sa prejavuji dopdsidej povod
prvykrat zavedeny uz v 80-tych rokoch 20. stap mozno identifikovéd eSte vroku 2007 v suvislosti
umozuje zamestnancom zvoli si z pontkanych S krizou  americkych  hypotekarnych inétithii.
benefitov tie, ktoré najviac vyhovuiju ich individogim Koncom roku 2007 skolaboval &j trh nehriuiesti
potrebdm  a preferenciam, vramci  stanoveného V U$A, zhorsila  sa situacia v oblasti likvidity
finanéného limitu (French, 2007, s. 455). Poskytovanie & Nasledne tak vo finanom sektore, ako aj v oblasti
zamestnaneckych vyhod a benefitov — v pripadefize s Priemyseinej produkcie (Vesely, 2010). NavySe,
starostlivo vybrané a vhodnym spdsobom uplatnené _vznikajuce problémy odhalili afalSie nedokonalosti

v konkuregnom boji na trhu prace. Umbdje rapidne klesla dovera vtento systém. Problémy
podnikom odli& sa od konkurencie, buddavaiobra v oblasti finagkného sektoru viedli kvzniku

zamestnavatski poves podniku a nasledne prilaka ~ 9lobalneho Spiralovitého efektu zZmgych rozmerov.
kvalifikovanu pracovna silu. Mnohé podniky vyuzigaj Vv Pripade Slovenskej republiky ~kriza nastupila
zamestnanecké vyhody v procese manazmentu talentoy Prvom roku hospodarskeho poklesu. To znamena,
— nadstandardna starostlivosna posilni lojalitu ze rok 2008 by bol prizeay poklesom dynamiky
kracovej pracovnej sily azabrahijej v zmene ~ €konomiky aj bez jej prispevku. Napriek tomu,
zamestnania. Navy3e, mnohé podniky spozorovali Otvorenos ekonomiky spolu s vyrazne pozitivnymi
pozitivny vplyv naditandardnej zdravotnej vysledkaml vpred_cvhadza}jumch rok(zch sposobili
starostlivosti, Sportovych podujati dalSich iniciativ ~ VYrazne negativnejsie dosledky, nez by boli za
v oblasti regeneracie pracovnej sily na zdravotmy s  normalnych  okolnosti  (Karasz, 2009). fad
(fyzicky aj psychicky), ako aj vykonnos Klgrr]enta a Klem_entovgj ' (20009, S 168-169)
zamestnancov. P Kleibla, Dvaakovej a Subrta ~ Najvyraznejsie zasiahnutymi sektormi na Slovensku
(2001, s. 153-154) podnik poskytovanim starosttivos POli (& stale su) textilny, odevny, strojarsky, tiiaky,

o0 zamestnancov sleduje predovietkym nasledujuceStavebny (vratane subdodavate) a cestovny ruch,
ciele: tzn. najviac exportne orientované sektory. Okrem

nich, samozrejme, automobilovy priemysel ako
kracové odvetvie ekonomiky a najvyznamnejsi
objekt zaujmu investorov. Kriza vyrazne negativne

- dosiahnti postavenie atraktivneho podniku,
v ktorom chcludia pracovg,

- stabilizova’ kP'Gtovych zamestnancov, postihla produkciu aj predaj, obtasludskych

- predchadzé unave a stresu v praci, redukéva zdrojov, investiné aktivity aj finakné otazky
ich vplyv na vykon, podnikov bez ofadu na v&kos’, sidlo, pravnu formu

- zvysit motivaciu zamestnancov k praci, ¢i predmet podnikania, hoci vrozdielnej miere

intenzity. Charakter tychto zmien aj ich rozsah su

- zvySit spokojnos zamestnancov s pracou, - AR . : :
vy poxol P v8ak nattko zavazné, Ze ovplyvnili fungovanie celgj

- zvysit kvalitu pracovného Zivota, spolanosti aj kazdého jednotlivca.

- posilni’  oddanos  avedomie  zavazku Bezprostredne po uvedomeni si nepriaznive]
zamestnancov ¥ podniku, situdcie podniky z@mli prijima’ nevyhnutné

- poskytnd@ daiovo zvyhodneny spdsob odmeny opatrenia, ktorych objektom vo &&ine pripadov boli
pre niektorych zamestnancov. zamestnanci, 'udské zdroje podniku. Namiesto

Zamestnanecké vyhody a sluzby poskytované racionalizicie, reStrukturalizacie a reorganizécie
zamestnancom aich rodinnym prislusnikom sa tak jédnotlivych — cinnosti ~ a procesov  nigstejsim
stavaji  zdrojom mnohych vyhod na strane riesenim boli restrikcie rozneho druhu aj mierytora

zamestnancov aj samotného podniku. Problém nastavaSkut@&nos” ovplyvnila zamestnancov negativne &ine
z niekdkych doévodov. Mnohi znich sa stali

21




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE [ 03-2012

objektom prept&nia (neraz hromadného) a spolu so
stratou prijmuii jeho ¢asti sa vyrazne znizila aj kvalita
Zivota ich rodin. Ti z nich, ktori mali t’a@stie aich
zamestnanecky status ostal nezmeneny,
v mnohych pripadoch stratili pocit istoty zamestaan
a doveru vo svojho zamestnavatektord sa letiazko

obratu (TOP 200 tyZzdennika Trend) a podnikov,
ktorych  dosiahnuta vySky trZieb predstavuje
minimalne 15 milibnov €. Z celkového §o 798

vSakoslovenych podnikov sa nam vrétilo 76 Gplne

a spravne vyplnenych dotaznikov, ktoré boli pouzité
pre &ely hlbSej analyzy a komparacie. Paldiska

vrati do pbvodného stavu. Realizované zmeny, ich pravnej formy previddali akciové spohwsti (35

frekvencia a intenzita, ako aj pocit neistoty #kez
u mnohychludi spésobili strach, nezaujem o pracu,

znizend koncentraciu ardzne psychické problémy.

Uspornym opatreniam sa nevyhli ani podniky, ktoré
stav zamestnancov neznizovali. Mnohé z nich zdstavi
alebo aspd obmedzili vzdelavacie aktivity, pracovné
cesty obmedzili na nevyhnutné minimum, skrétili
upravili pracovni dobu. K n&stejSie prijatym

opatreniam nepochybne patria aj Gpravy v mzdovej predmetu ¢innosti,

oblasti, a to tak v oblasti absolutnej vysky mzako aj
v oblasti zamestnaneckych vyhod a benefitov.

2.  Prieskum zmien v oblasti zamestnaneckych
vyhod a benefitov ako dbsledok globéalnej
krizy

Skutainog’, Ze zamestnanci, aspolu s nimi aj
personalne naklady, su BagtejSim objektom
aspornych opatreni v krizovom obdobi, bola motivom
k realizacii prieskumu zmien v oblasti poskytovamyc
zamestnaneckych vyhod a benefitov v obdobi glolpélne
krizy. Prieskum sme uskutaili v prvom Stvieroku
2011 na vzorke najuspesnejSich
nefinargnych podnikoch zTadiska dosiahnutej vySky

podnikov) a spolénosti s rdenim obmedzenym (34
podnikov), ostatné pravne formy boli zastipené
v minimalnej miere (3 Statne podniky, 3 druZstva
a jedna komanditna spdloog’). V skiimanej vzorke
podnikov boli zastupené subjekty so sidlom vo
vSetkych krajoch Slovenskej republiky, dmm
prevladali tie s lokalizaciou v Bratislavskom krégil
podnikov). Pokii ide o klasifikdciou zFadiska
iSlo o pomerne heterogénnu
vzorku, Vv ktorej previddali podniky pésobiace
v oblasti  priemyselnej vyroby (36,84 %),
vel'koobchodu, maloobchodu, opravy motorovych
vozidiel a motocyklov (30,26 %), atiez v odvetvi
stavebnictva (10,53 %). Ostatné odvetvia a oblasti
éinnosti (napr. ptnohospodarstvo, taZzba

a dobyvanie, dodavka elektriny, vody a plynu,
doprava a skladovanie, informécie, odborné, vedecké
a technické&innosti, umenie) spolu tvorili 22,37 %-
né zastupenie v nami skimanej vzorke. Freknén
analyza vyberového suboru ukazala, Zeladiska
kapitdlovej StruktGry mierne prevladali slovenské
podniky (52,63 %) nad podnikmi so zahkartu
kapitadlovou @ag’ou. Struktdru skamanej vzorky

slovenskych z hradiska potu zamestnancov zobrazuje Graf 1.

Struktira vzorky z hl'adiska poétu zamestnancov
10-20 |
s0-240 | ::
250-490 | 1/
500-1999 [ ::
2000aviac | 1o
0 5 1|0 15

20 25

Graf 1 Struktlra vyskumnej vzorky Zduiska potu zamestnancov

Prame: vlastny prieskum
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Z Udajov v grafe vyplyva, Ze v celkovomdbe 76
podnikov bolo zastipenych 6 malych, 23 stredne
velkych a 47 vékych podnikov.

Respondentom bol ponuknuty dotaznik, tvoreny
27-mimi  uzavretymi, pripadne polouzavretymi
otazkami, doplnenymi o otazky #iguce identifik&né
Udaje o podnikoch. Z prieskumu vyplynuli zaujimavé
zistenia. Uk&zalo sa, Ze opatrenia v personalniestb
ako désledok globalnej krizy boli prirodzenogasiou
mnohych z oslovenych podnikov. V 43 podnikoch
(56,58 %) bola uskutmend redukcia iU
zamestnancov a v 17 podnikoch (22,37 %) boli @ijat
alebo su planované zmeny v oblasti odowania.
Pokid® ide oobla8 zamestnaneckych vyhod
a benefitov, skimané podniky potvrdili, Ze tatoasbl
vyuzivaju ako jednu zvyznamnych st
odmeaiovania (71 podnikov, 93,4 %). Iba dvaja
respondenti uviedli, Ze benefity nikdy neposkytoval

ani v sitasnosti neposkytuju, gom doévodom tejto
skutatnosti bola potia nich nedévera v ich vplyv na
motivaciu zamestnancov a nedostatok fimgch
prostriedkov na ich zabezgnie. Medzi oslovenymi
sa objavili aj tri podniky, ktoré systém benefitov
v minulosti vyuZzivali, neskor vSak tato obfazrusili.
Pritom, v dvoch pripadoch bol tento krok priamym
doésledkom globalnej hospodarskej krizy. Ani jeden
z tychto podnikov v stasnosti nema jasnu predstavu
otom, ¢i zruSeny systém benefitov v buduicnosti
obnovi, alebo bude jeho zruSenie trvalé. Badbm

na uvedené vysledky sa ako paradoxné javi zistenie,
Ze dva zoslovenych podnikov & systém
zamestnaneckych vyhod ako celok po prvykréat
vyuziva’ prave v dosledku nastupu globalnej krizy.
Dévody, ktoré skamané podniky viedli k zavedeniu
systému zamestnaneckych vyhod a benefitov,
zobrazuje Graf 2.

posilnenie imidzu podniku
stabilizacia kl'icovych zamestnancov
prevencia inavy a stresu

Zvysenie motivacie

zvysenie pracovnej spokojnosti
zvysenie kvality pracovného zivota
posilnenie oddanosti zamestnancov
danovo zvyhodnena forma odmeny
dalsia forma odmeny z pracu I 1

nevedia posudit [ 1

Dovody vyuZivania zamestnaneckych vyhod

Essss——— 52
S 1O
——— 23
E— 5 S
—— 41
—— 35
I 40

— 13

Graf 2 Dévody vyuZivania zamestnaneckych vyhodreefitov zo strany podnikov

Prame: vlastny prieskum

S vynimkou jedného podniku vSetci respondenti
boli schopni Wit dbévod zavedenia a vyuZivania
systému zamestnaneckych vyhod a benefitov.
zrejmé, Ze dominantnym dévodom ich vyuZivania je

snaha o zvySenie pracovnej motivacie zamestnancov,telefon (84,3 %),

spolu so snahou o posilnenie pozitivneho imidzu
podniku ako zamestnavditea o stabilizaciulkicovych
zamestnancov podniku. F@ad prieskumu spolmosti
Sodexo (http://www.sodexo.sk), uskémeného v roku
2009 na vzorke 400 respondentov, ¢majejSie
poskytovanym benefitom v obdobi krizy boli rézne

stravovanie  (zavodné
poukazky a pod.), ktoré

formy prispevkov na
stravovanie, stravovacie

JeploSne poskytuje az 98,5 % zamestnaimteMedzi

dalSie najviac rozSirené benefity patria: sluzobny
zaistenie pitného rezimu na
pracovisku (79,5 %) a prispevok pri prilezitosti
Zivotného jubilea (71,8 %). Zatélom identifikacie
prijatych zmien vrozsahu a spdsobe poskytovania
zamestnaneckych vyhod sme sa respondentov
zarove opytali na iniciativy v oblasti Uprav systému
benefitov. Vysledky zobrazuje Graf 3.
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Zmeny v systéme zamestnaneckych vyhod ako désledok
globalnej krizy

M nezaviedlisme zmeny, ani
ich neplanujeme zaviest

M nezaviedlisme zmeny, ale
planujeme ich zaviest

M zaviedli sme zmeny

M zaviedlisme zmeny a
planujeme dalsie

Graf 3 Zmeny v poskytovanych zamestnaneckych vytiogéijaté v dosledku globalnej krizy
Prame: vlastny prieskum

Prekvapivo pozitivnym bolo zistenie, Ze 41 pricom zmeny sa budu tyka tak daovo
z oslovenych podnikov nezaviedlo Ziadne zmeny zvyhodnenych, ako aj davo nezvyhodnenych
v poskytovanych benefitoch v dbésledku zhorSenej zamestnaneckych vyhod.

ekonomickej situacie, ani ich zavedenie neplanuju. Konkrétna podoba prijatych opatreni bola taktiez

Dalsich 30 podnikov vSak podobné zmeny zaviedlo, predmetom nagho prieskumu. Vysledky zobrazuje
resp. ich zavedenie planuje v blizkej buducnosti, Grafé. 4.

Opatrenia v oblasti zamestnaneckych vyhod
zavedenie financnej spolulcasti h a
zamestnancov
obmedzenie hodnoty benefitov - 2

zmena ponuky benefitov [N 5
aprava pravidiel vyuzivania [ RN 16

stanovenie cielov vyuZivania niektorych _ 5
benefitov

iné opatrenia ] 1

ziadne opatrenia — 10

Graf 4 Prijaté opatrenia v oblasti zamestnaneckyitiod a benefitov

Prame: vlastny prieskum
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Z grafu vyplyva, Ze népstejSie prijatym opatrenim 3. Zaver
je uprava pravidiel poskytovania, resp. vyuzivania
niektorych zamestnaneckych vyhod. Pomefasté
boli aj zmeny v ponuke zamestnaneckych vyhod, kde
niektoré zruSené vyhody boli nahradené inymit Pa
z oslovenych podnikov taktiez musela prehodhoti
resp. stanovi ciele poskytovania zamestnaneckych
vyvhod azamyslié sa nad ich &elnos’ou
a efektivnogou. Niektoré podniky uprednostnili
zavedenie finatnej spoludasti zamestnancov v snahe
posilni’  zmysluplnog vynakladania finainych

Z uskut@neného prieskumu vyplynulo nielk®
zaujimavych zisteni. Ukazalo sa, Ze globalna
hospodarska kriza viedla v mnohych podnikoch
k prijatiu restriktivnych opatreni zdsadného vyzonam
s priamym negativnym vplyvom na zamestnancov.
Prieskum tieZz preukazal, Ze prijaté opatrenia su
v mnohych podnikoch pokladané za trvalé
a neplanuju prinavrati systém zamestnaneckych
prostriedkov a zvygi vnimana hodnotu benefitov zo \r%g(;(tjivni/c():h pgggligigs ksrf’igtj/ej agiltu gg e p[il,fg ;? é
strarjy zamestnancov. zistenia hodnotime negativne. Podniky totiz zahiidaj

DalSie vyskumné zistenia sa tykali doby trvania pnz dolesitd skutinog — e v komplikovanych
prijatych zmien a reakcii zo strany zamestnancgmK  sjtyaciach plnych neistoty &stych zmien je
28 % respondentov poklada uskirtené opatrenia za  neyyhnutné zachovare zamestnancov aspoejaké
trvalé anezvratné, 34 % opytanych ich, naopak, istoty, ktoré im umoZnia citisa do istej miery
poklada len za d@sné DalSich 24 % respondentov sa  stapilne a bezgee, bez obav o viastnG budtctios
domnieva, Zetad' prijatych opatreni je len dasna  Hjgynym zdrojom stability aistoty pre podnik
acag’ uz ostane v nastolenej podobe. Priblizne 14 % y krizovom a turbulentnom obdobi st talentovani,
opytanych sa vtomto okamihu nedokazalo vyjadri |ojaini zamestnanci spolu so silnou a zdravou
k dobe platnosti zave_denych zmien. Prieskum tiez organiz&nou kultdrou, ktord wuje smerdalsieho
preukazal, Zze len jeden respondent sa stretolrgzyoja a fungovania podniku. Ma tychto zakladoch
s otvorenym  odporom  aprotestom zo strany mgze podnik stava vietky ostatné oblasti jeho
zamestnancov W prijatym opatreniam. Naopak, V19  innosti viak musia by dostaténe flexibilné
podnikoch boli prijaté zmeny zamestnancami plne g proaktivne, schopné pruzne reagova meniacu sa
akceptované av 10 podnikoch akceptacia @spo sjtuaciu v externom prostredi. Skisenosti z glogaln
prevliddala nad odmietavymi reakciami. PodrobnejSia krizy v roku 2008 v3ak ukazali, Ze mnohé podniky na
analyza procesu prijimania zmien ukazala, ze mnohéty este nie s pripravené. Zvyknuté sptasa
podniky konali rychlo vsnahe operativny resSi 3 rozhodové poda strikine stanovenych planov,
vzniknuté problémy (22 podnikov), iné prijali zmeny modelov aschém odrazu narazili na mnozstvo
az po dokladnej analyze portfolia poskytovanych npegakavanych, nepredpokladanych udalosti a zmien,

benefitov (12 podnikov), 10 podnikov pred kéngm  toré na nich zanechali fatalne nasledky. Namiesto
rozhodnutim vykonalo analyzu moznych dopadov gpahy 0 reorganizaciu, restrukturalizaciu,

podnikov prijalo zmeny bez akychkeek analyz g prijimaniu retriktivnych opatreni, ktoré sice hfio
aprieskumov, 3 podniky zali kona& az po  pyr zdrojom kratkodobého pozitivneho efektu,
uskut@neni prieskumu zamestnaneckych preferencii, ; dihodobého Fadiska vZak ohrozili ich prezitie
jeden respondent zvolil optimélne rieSenie z mnpzin apripadni prosperitu. Stratend dovera sat spa
moznych rieSeni po  konzultacii s odborovou gziskava len vEmi tazko. Zamestnanec, ktory raz
organizaciou a jeden respondent vychadzal zo $vojic stratii doveru v svojho zamestnavge pocitil
predchadzajucich  skusenosti  aidentifikovanych ohrozenie svojej pozicie a straties’ istot, ktoré
zaujmov zamestnancov. dovtedy pokladal za samozrejmua ¢ad’ svojho
VSetky z®&astnené podniky sa zaravezhodli statusu v podniku, bude pracovnd ponuku zo strany
v presvedeni, Ze Ka¢ovu Ulohu v procese zavadzania konkuregného zamestnavdi dbékladne zvaZova
zmien v oblasti zamestnaneckych vyhod a benefitov j Rovnako dobre zvaZi aj mieru svojho individualneho
efektivna a otvorena komunikéacia so zamestnancamiprispevku k UspeSnosti podniku a mieru vyuZitia
o vSetkych skutinostiach, ktoré sa tykaju situacie svojho hodnotnéholudského kapitalu v prospech
podniku v krizovom obdobi, ako aj skdtmstiach zamestnavata, ktory pri prvych problémochradal
s priamym dopadom na zamestnancov. mozné uspory na strane zamestnancov adimgn
odmene poskytovanej za ich odvedenu pracu.
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SUMMARY

Changes in employee benefits systems as a conseaeent the global crisis

Our survey has led to several interesting findivge. have found out that the global economic chaissed has led
to restrictive measures of a huge extent with aalinegative impact on employees. The survey rss @bved
that adopted measures are considered to be sukiaimeany cases and enterprises do not plan toweniginal
system of benefits even after the crisis ends. Wesider these findings to be rather negative. Thtergrises
forgot an important fact — that it is necessaratiange at least some securities for the employetmigh times
full of uncertainty and risk in order they couleéfstable and safe without a fear of their futlitee main source of
stability and certainty for the company in turbulemd critical period of time are talented, loyahmoyees
together with strong and healthy culture which thet course of its future development and operatidiney
constitute a basis for the company, but all otiheas of its activity should be flexible and proaetenough, able to
react flexibly on changing situation in externalieonment. The experience with the global crisisha year 2008
showed that many enterprises are not ready to ddsd to behave and decide according to striefindd plans,
models and schemes suddenly had to face many wtegpand unpredicted events and changes with fatal
consequences on them. Instead of reorganizatigelgineering, restructuring efforts many of thewsontinently
started to adopt restrictive measures which coaietbrought a short-term positive effect, but fritid long-term
point of view have endangered their survival oreptil prosperity. Lost trust is very difficult tie renewed. An
employee, who lost the trust in his employer, eigrered endangering of his position within the comypand lost
a part of securities constituting a natural parhisfstatus, will consider a job offer by compettiemployer very
carefully. At the same time he will think about tegel of his individual contribution to companycsess and level
of his valuable human capital’s utilization for thenefit of the employer who was trying to save samnoney in

tough times on the side of employees and theinfiig reward for the work performed.

27




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE [ 03-2012

STYL VEDENIA PRACOVNEJ SKUPINY A PRACOVNA SPOKOJNOS T

Leadership style and job satisfaction

Marta FLESKOVA

Abstrakt

Cielom prispevku je zistisavislog medzi pracovnou spokojrosi a Stylom vedenia orientovanym na dobré
medziudské vzahy a Stylom vedenia orientovanym na pracovné uldhjskumnou metédou je dotaznik vlastnej
konstrukcie, zloZeny z troclasti. Prvé dveasti obsahuju poloZky, ktorymi satzie pracovna spokojngstretia cas’
obsahuje polozky, ktorymi sa hodnoti Styl vedemacqynej skupiny. Vyskumnu vzorku tvorilo 106 zama@sov
telekomunikénej spol@nosti. Vysledky: zistili sme Statisticky vyznammfalv medzi pracovnou spokojmos a Stylom
vedenia. Styl zamerany na méddské viahy znamena vy3Siu mieru pracovnej spokojnosti &b zamerany na
pracovné ulohyDaldim zistenim bolo, Ze v sledovanej organizacinaméri z potadu a hodnotenia zamestnancov
uplatiuja Statisticky vyznamnistejSie Styl zamerany na dobré méattské vaahy.

KPuc¢ové slova

Pracovna spokojne@sVedenie zamerané pracovné Ulohy. Vedenie zamaeadébré med#idské viahy.

Abstract

The aim of this paper is to examine the relatiopdigtween job satisfaction and task-oriented amatimship-oriented
leadership. The Questionnaire was used to recoghizdevel of job satisfaction and the style ofiahip. The sample
consisted of 106 employees of telecommunicate comesults: we found a significant relationshipgwaeen job
satisfaction and leadership style. The relationsbriignted leadership results the higher level df gatisfaction as the
task-oriented leadership. The next result was ith&xamining company the managers use mostly oalship-oriented
leadership from the point of view of employee.

Keywords
Job satisfaction. Task-oriented leadership. Retediop-oriented leadership.

JEL Classification: M 54

Uvod spbsobom, Ze ickinnog’ prispieva k dosahovaniu
skupinovych a podnikovych diev, t. j. pomaha
l'udom spozng, Ze mobZu uspokojova vliastné

Vedenie l'udi je jednou z manaZérskych funkcii, o : e S
uvadza Majtan a kol. (2008, s. 315),¢prm rozliSuje potreby, quzwﬂ SVol potgnmal a sasne prispieva
’ ! .k spolgénym  podnikovym  citom“. V tomto

medzi pojmami vedenie a riadenie. Riadenie znamenapom,mam, je vedenie &isou riadenia. Za s@as
viac ako vedenie. Pod riadenie zalje citovany autor riadenia vedenie povazuje aj Kotek (2007, s. 1),

starostlivé lanovanie, varanie orgadizej ; S N ; .
Struktdry ktcl?ré poméhal’u\c?gm dosiahnt’:g cigg podia Ktoreho 1€ \{edenle viac ako “F_Wa”'e moci
' ' a autority, ale je to a umenie presuvet

obsadzovanie  pozicii  najschopnejSimilud’'mi, : . . L .
vyhodnocovanie a korigovani@dskych aktivit. Tieto a stimulova : podnadenyp h [(u kva_lltnej praci
manazérske funkcie by sa nenaplnili, ak by manaiéraqos?hovan,'lu stap?venygglhlz(le, ale_kaj s’ch}{)pngs
nedisponoval schopntsu vies Tudi a nevedel by, v;(l)rgg socg:tGrge C'F],a ved d Owj’l' O\l:a' hleza,
ktoré Tludské faktory ovplykuji dosahovanie ( ) S ) chape vedeniidi - ako nlavnu
manazersku aktivitu a proces, v ktorom manazér

pozadovanych pracovnych vysledkov. Manazérsku " . , : .
funkciu vedenia potom Majtan a kol. (2008, s. 315) vyuZiva svoju mocensku autoritu a osobny vplyv, aby
' L dokazal usmeiova®  a koordinovd  vykon

definuju ako ,proces ovplyiovania Tudi takym pracovnych¢innosti jednotlivychélenov pracovného
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kolektivu tak, aby vynakladané pracovné Usilie
smerovalo k naplneniu osobnych i celopodnikovych
ciefov. V modernej literatre manazmentu sa
pouZivaju dva pojmy: managementship (femd
vedenie  spolupracovnikov) a leadership
sa rozne, ako vodcovstvo, tvorivé vedenie, lidrévsk
vedenie, charizmatické vedenie).

1. Styly vedeniaPudi

Jednou zo zloZiek riadenia pracovnej skupiny ako
socialneho systému je praca’ug’mi, ich vedenie.
Spbésob, akym manaZér pristupuje  k svojim
podriadenym sa oztiaje ako Styl vedenia. Manazér
musi podla Kollarika (2002, s. 54) oriento¥esvoje

(chape

pripi¥a ich kombindciu azmenu v slvislosti so
situaciou v pracovnej skupine (Kollarik, 2002).

2. Pracovna spokojnos

Fenomén pracovnej spokojnosti je predmetom
Stadia avyskumov uZz od tridsiatych rokov
dvadsiateho stotia a preSiel vyraznym vyvojom. Vo
v8eobecnosti pojem spokojmosvyjadruje ,ukitd
mieru osobného vyrovnania sa, osobnéltastia
acasto imieru osobného prezivania vlastného
zaradenia sa v uzSom socialnom ramci“ (Kollarik,
2010, s. 123). Pracovna spokojfigs potom stupie
Srastia, ktoréludia prezivaju v suvislosti s réznymi
aspektmi svojej prace. Pracovna spokofnegvisi

pdsobenie dvoma smermi: 1. na plnenie tlohy skypiny s individualnym prezivanim a hodnotenim vlastnej
2. na udrZzanie skupiny a to, v akej podobe, forme prace atato percepcia je ovplyvnena jedyeni
avzajomnej vyvazenosti prejavuje tieto orientadcie okolnog’ami, ako su potreby, hodnoty &akavania,
zavisi od Stylu jeho prace a spravania sa v pmdistre pretoludia hodnotia svoju pracu na zaklade faktorov,
socialnej skupiny. Pod spravanim sa rozumeju jeho ktoré povazuju pre nich za dolezité (Olasupo, 2011)

jednotlivé prejavy v riadiacej a koorditreej ¢innosti
v skupine, pod Stylom vedenia jeho spravanie
v rozlicnych riadiacich situaciach. Ako podotyka
citovany autor, spravanie manazéra sa meni odcgtua
k situacii, Styl jeho prace vSak zostava pomerne
konStantny.

V odbornej literatdre existuje viacero pristupov
a teorii vedenidudi. V ramci nich boli identifikované
a overované rbzne vodcovské Styly: autoritativny,
demokraticky, laissez-faire a liberalny (oZogl sa ako
klasické  Styly), konsenzudlny (participativny)
a kooperativny  Styl Rez&,, 2009), exploatamo-
autoritativny, benevolentno-autoritativny,
konzultativny  a participativno-skupinovy (Lickert),
Styly vedenia na zaklade manazérskej mriezky (Blake
Moutonova), Styl orientovany na pracovnu Ulohuyé St
orientovany na medaidské vrahy (Fiedler),
transakny a transformény Styl.

V nasom vyskume sme vychadzali Fiedlerovho
pristupu, ktory na zaklade toho, ako veduci prisgeip
k podriadenym rozliSuje dva vyrazné typy. Veduci,
ktorého snahou je vytvatalobré med#udské veEahy
a svoju spokojnasodvodzuje od toho, do akej miery je
vtom UuspeSny. U podriadenych rozliSuje pracovné

vykony a osobnostné vlastnosti. Pri takomto vedeni

Kollarik (2010, s. 124) upozduje, Ze je treba
rozliSova® spokojnos s pracou a spokojns/ praci.
Spokojnog s pracou je pd@é neho spokojnds
s vykonavanoucinnog’ou, ktor4 sa odvija od jej
charakteristik, ako je monoténmpsharakter prace,
nadvazno zmennosg a pod. Spokojnasv praci je
pojem SirSi, zalfiuje vSetky komponenty, ktoré
posobia v danejéinnosti. Spokojnas v praci je
s&ag’ou celkovej spokojnosticloveka, ale sam
osebe tento fenomén Z#h rézne zlozkyiastkovej
spokojnosti — spokojnds sciastkovymi  faktormi
prace (pracovnym prostredim, veducim skupiny,
spolupracovnikmi, mzdou apod.) aobsahuje aj
spokojnog s pracou. Ako uvadza citovany autor,
treba diferencowa pojmy celkova spokojnds
a spokojnos s ¢iastkovymi faktormi prace. Celkova
spokojnog odzrkaduje ,globalnu hodnotu a mieru
vztahu k praci, ktord zdha rozne zlozkyiastkovej
spokojnosti” (Kollarik, s. 125). Medzi oboma druhmi
spokojnosti existuje linearna zavisfos- celkova
spokojnog ovplyviiuje spokojnog s ciastkovymi
faktormi prace atak ist@&iastkové faktory prace
a pracoviska ovplywija celkovl spokojnas

Vyskumy pracovnej spokojnostil&dali najma
vztah medzi pracovnou spokojnasi a pracovnym

zamestnanci lepsie spolu vychadzaji, st v skupine VYkonom, préom vysledky neboli jednozoae

spokojnejSi, prejavuju menSiu anxietu, celkove je
atmosféra v pracovnej skupine pozitivna. Druhy jg/p
viac orientovany na pracovné Uulohy ako na
medzliudské vrahy. Je zamerany na tjevyuZiva
prostriedky svojej forméalnej autority (odmeny, tsgs
shazi sa dosiahfiuispech aj za cenu utvorenia zlych
vztahov so spolupracovnikmi, je kriticky &iotym,
ktori ohrozuju UspesSné uk&enie Ulohy. Fiedler vSak

prijimané najma pre nejednotné chapanie pojmu
pracovna spokojngsa spokojnos v praci. Podnetna

je Vroomova koncepcia pracovnej spokojnosti, ktory
ju dava do suvislosti s aSpiraciami jednotlivcdnoje
socialnym statusom, vplyvom, socialnymi kontaktmi,
obsahom préace a $tylom riadenizal3i autori vidia
podstatu pracovnej spokojnosti v postojoch k réznym
aspektom pracovnej situacie, z ktorych mnohé maju

nepovaZuje tieto $tyly vedenia za statické, nemenné socialnopsychologicki povahu (Nakéng, 2005,

Kollarik, 2010, Malloy a Penprase, 2010). Existaju
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vyskumy, ktoré sa snaZia postitihvztah medzi
pracovnou spokojngsu a organizénou kultrou
(Lovas, 2007, FleSkova, Podolcova, 2010),
spolaensky zodpovednym podnikanim a pracovnou
spokojnogou (Tziner, Bar, Oren, Kadosh, 2011,
FleSkova, 2011), ale aj pracovnou spokofoosa
Stylom vedenia pracovnej skupiny (Havig, Skogstad,
Veenstra a Romoren, 2011, Olasupo, 2011).

3. Metodika vyskumu

CiePom vyskumnej sondy bolo zisti ¢i existuje
vzajomnd suvislasmedzi Stylom vedenia a pracovnou
spokojnogou. Snazili sme sa oveérituto suvislog
z dvoch Hiadisk:

o zistit, ¢i Styl vedenia (Styl zamerany na dobré
medzliudské vrahy, resp. Styl zamerany na
pracovnu Ulohu) ovplyiwje pracovnu spokojnés
Ak ano, aky je tento ¥ah.

» zistit, ktory Styl vedenia pracovnej
v sledovanej organizacii manazéri uplgt.

skupiny

Hypotézy

1. Predpokladame pozitivnu zéaviglomedzi
zameranym na dobré meklzilské
a pracovnou spokojntsu.

2. Predpokladame negativnu zavisloredzi Stylom
zameranym na pracovnu Ulohu a pracovnou
spokojnosgou.

3. Predpokladdme, Ze manazéri preferuju Styl zamera
na dobré med?udské vrZahy.

Stylom
vZahy

Vyskumnou metédou bol dotaznik vlastnej
konStrukcie, ktory bol rozdeleny do tro¢hsti. Prva
¢ag’ dotaznika obsahovala 15 poloZiek, ktorymi sme
zistovali  celkovd  pracovnd  spokojnds  Pri
konStruovani tejtocasti sme vychadzali z Dotaznika
Zivotnej spokojnosti (Fahrenberg a kol., 2001) testn

PouZili sme rovnaku 4-stiipvl Skalu ako v prvej
casti dotaznika. Tretidag’ dotaznika obsahovala 20
poloZiek, prostrednictvom ktorych sme chceli
identifikova’ Styly vedenia uplabvané zo strany
manazérov. I1Slo o pdhd a hodnotenie Stylu zo
strany zamestnancov. Teoretickym vychodiskom boli
dva z&kladné situaé, resp. Fiedlerove Styly vedenia:
Styl vedenia zamerany na dobré méddské vZahy

a Styl vedenia zamerany na pracovnu Ulohu. Pri
kreovani dotaznika sme sa inSpirovali aj pracami
Cakrta (1996, 2010). PouZitad bola 4-bodova Skéala:
ano, skor ano, skor nie, nie.

Vysledky boli spracované Statisticky, s vyuZzitim
nastrojov Statistického softvéru SPSS, pouZili sme
Spearmanov koeficient korelacie a dvojvyberovy
Wilcoxonov test.

Vyskumny suabor tvorilo 106 zamestnancov
pracujucich na réznych poziciach v telekomudiie
spola@nosti. Vrcholovy manazment tejto sp&hmsti
v sulade so zakonom. 428/2002 Z. z. o ochrane
osobnych  Udajov v zneni neskorSich predpisov
nesuhlasil s uvedenim nazvu spwlosti, preto ju
budeme uvadza len ako spolénog’. Vyskum
realizovala Mrvova (2011) vrémci spracovania
diplomovej prace. Vyskumna vzorku tvorilo 67
muzov a 39 Zien, priemerny vek respondentov bol 31
rokov, 35 respondentov malo stredoskolské
vzdelanie, 71 respondentovn malo u&ené
vysokoSkolské vzdelanie, 51 zamestnancov pracovalo
v uvedenej spolnosti menej ako tri roky, od troch
do p& rokov pracovalo 23 respondentov a viac ako 5
rokov pracovalo utohto zamestnavate 32
respondentov.

4. Vysledky

Ciel'om nasho vyskumu bolo zidtici existuje
suvislog medzi pracovnou spokojndsu
zamestnancov a Stylom vedenia ufdetného
manazérom. TieZ sme chceli zZistaky Styl manazéri
v sledovanej organizacii preferujd. Styl vedeniaesm

Praca azamestnanie. Jednotlivé polozky sa tykali ziscovali prostrednictvom zamestnancov, islo teda

spokojnosti s pracovnou n#plu, poziciou v pracovnej
skupine, atmosférou na pracovisku, pracovnou
z&azou, Uspechmi na pracovisku, s buddc¢oosna
pracovisku, mzdovym ohodnotenim, kariérnym rastom,
vzdelavanim, mozndsu sebarealizacie, s Utgu
starostlivosti o zamestnancov, dat Respondenti
vyjadrovali mieru spokojnosti na 4-stigvej Skale:
vel'mi  spokojny, spokojny, nespokojny al'va
nespokojny. Druh&ag” dotaznika mala SégolozZiek,
ktoré sa tykali fyzikalnych faktorov pracovného
prostredia — osvetlenie, hluk na pracoviskistota,
teplota, v@éa/zapach afarebnd uUprava pracoviska.

o subjektivne  vnimanie ¢innosti
manazéra zamestnancami.

V prvej hypotéze sme predpokladali pozitivhu
zavislos medzi Stylom zameranym na dobré
medziudské vrahy a pracovnou Spokojnimsl.
Spearmanov koretay koeficient dosiahol hodnotu
r= 0,674, p= 0,000,¢éo0 znamen& stredne silnu
pozitivhu (priamu) zavisla's Predpoklad
formulovany v prvej hypotéze prijimame. Na zaklade
toho mdéZzeme poveda Ze Styl zamerany na
medziudské vrFahy  prindSa vy3Siu pracovnu
spokojnos, resp. manazér, ktorého zamestnanci

a spravania
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hodnotia ako takého, ktory berie Taldl narludi su
v praci spokojnejsi.

V druhej hypotéze sme vyslovili predpoklad, Ze
existuje negativna zaviskbsnedzi Stylom zameranym
na pracovnu Ulohu a pracovnou spokojimas Tento
predpoklad prijimame. V tomto pripade Spearmanov
korela&ny koeficient dosiahol hodnotu r= -0,542,
p=0,000,¢co0 znamena, Ze medzi Stylom zameranym na
pracovnu Ulohu a pracovnou spokojtms je stredne
silnd negativna (nepriama) zavislpgo je mozné
interpretové tak, Ze zamestnanci, ktori hodnotia
svojho manazéra ako takého, ktory preferuje pragovn
tlohy su v praci menej spokojni.

Treti predpoklad, Ze manazéri v sledovanej
spola@nosti  preferuju  Styl zamerany na dobré
medzl'udské vEahy sme vyslovili na zaklade toho, Ze
pri vyhodnotenicasti dotaznika, ktorou sme tiwali
pracovnu spokojnes sme zaznamenali pomerne
vysoku Urové spokojnosti zamestnhancov spiosti —
26% bolo vémi spokojnych, 59% spokojnych alen
10% nespokojnych a5% Rmi nespokojnych.

V celkovej miere spokojnosti sme nezaznamenali
Statisticky vyznamné rozdiely ani pri porovnani
zamestnancov Z’hdiska rodu, veku a vzdelania.
NajvysSiu mieru spokojnosti vyjadrili respondenti s
SVOjou pracovnou poziciou, postavenim v pracovnej
skupine a atmosférou na pracovisku. Potvrdila to aj
Statistickd analyza prostrednictvom dvojvyberového
Wilcoxonovho testu (Z=6,381, p= 0,000, Styl praca
Styl l'udia). Respondenti Statisticky vyznamtestejSie
hodnotili Styl svojich nadriadenych ako Styl zanmgra
na dobré mediudské vrFahy. Daldou analyzou
vysledkov sme zistili, Ze 65% zamestnancov
sledovanej spolmosti hodnotilo svojich manazérov
ako takych, ktori st zamerani na méddské vEahy

a len 35% zamestnancov sa priklonilo k Stylu veaeni

zameraného na pracovnu Ulohu. Na zaklade uvedenéh

mobzeme konStatova Ze v sledovanej organizacii

prevlada u veducich zamestnancov Styl zamerany na

dobré med#iudské vrahy, ktory vyrazne podporuje
pracovnu spokojn@szamestnancov.

5. Diskusia

Stylom vedenia je v te6rii manazmentu venovana,
ako sme uz uviedli, pomerne & pozornog

Q

avplyv jednotlivych Stylov vedenia na pracovnu
motivaciu, socialne ahy na pracovisku, vykonnis
zamestnancov, pracovnu spokojics pod. Havig,
Skogstad, Veenstra a Romoren (2011) na vzorke
zamestnancov  opatrovéiskych domov  zistili
Statisticky vyznamny wah medzi pracovnou
spokojnogou a Stylom vedenia zameranym na
pracovnu Ulohu aStylom vedenia zameranym na
medzludské vrZahy, so silnejSim vplyvom Stylu
orientovaného na pracovnu Uulohu na pracovnu
spokojnos. Zarover v3ak zistili dalSie premenné,
ktoré spdsobuju rozdiely vo vnimani Stylu vedenia
a pracovnej spokojnosti v jednotlivych zariadeniach
Naopak, Olasupo (2011) na vzorke zamestnancov
vyrobného zavodu nezistil suvistognedzi Stylom
vedenia (pouzil klasicky model vodcovskych Stylov)
a spokojnotou zamestnancov. Na zéklade svojho
vyskumu konStatuje, Ze Styl vedenia, ale aj
organiz&na kultdra nie su prediktormi pracovnej
spokojnosti. VFah medzi Stylom vedenia
a psychosocialnou klimou skiamali Malloy a Penprase
(2010). Zich zisteni vyplyva, Ze transforng Styl
vedenia podporuje pozitivne pracovné prostredie.

Zaver

NaSe vysledky podporuju tie Gdaje z vyskumov,
ktoré uvadzaju, Ze Styl vedenia ovpiyye pracovnu
spokojnos. Pod'a hodnotenia respondentov nasho
vyskumného suboru uptatj manazéri pri riadeni
Pudi Styl zamerany na dobré meduriské vrZahy
a zarové vyjadrili pomerne vysokd mieru pracovnej
spokojnosti (85% je @i spokojnych
a spokojnych). Statisticka analyza potvrdila zé@ss3l
medzi Stylom vedenia a pracovnou spokofoos
vtom zmysle, Ze v praci sU spokojnejsi ti
zamestnanci, ktori hodnotia svojho veduceho ako
takého, ktory uplaiuje Styl vedenia orientovany na
dobré medZiudské vEahy a naopak, manazér, ktory
preferuje Styl orientovany na Ulohu prindSa niZSiu
mieru pracovnej spokojnosti zamestnancov.

Samozrejme, naS vyskum ma svoje  limity.
Realizovali sme ho len vjednej spéohosti a
neskimali sme ani dalSie premenné, ktoré

ovplyviiuju pracovnu spokojnds ani jej jednotlivé
komponenty. Vysledky, ktoré sme ziskali nie je

Podobne existuje mnozstvo vyskumov, ktoré sa snaziaMoZne zovSeobéovar’, st platné pre organizaciu,

overit’ existujuce Kklasifikacie Stylov vedenia, resp.
formulova® nové. Tiez sa skumaju rbzne suvislosti

v ktorej sme vyskum realizovali.
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SUMMARY

Leadership style and job satisfaction

The phenomenon of job satisfaction is the subjécstody and research since the thirties of the tigtn
century and has undergone considerable developdwmsatisfaction is understood as the degreepfihess that

people experience in the different aspects of theik.

Leadership is one of the most important functiona manager. The way to lead a working group adféat job
satisfaction of employees. In the theories of lestiip have been identified and verified a numbeleafiership
styles. The theoretical basis for our research wwasfundamental Fiedler's leadership styles: tasrted and

relationship-oriented leadership.

The aim of our research was to examine the relghipnbetween job satisfaction and task-oriented and
relationship-oriented leadership. The Questionnaas used to recognize the level of job satisfachiod the style
of leadership. The design of the questionnaire wedusome items of Slovak version of Life Satistacti
Questionnaire (Fahrenberg at al., 2001) to recegihne level of job satisfaction and we also cre&teshty items

to identify the leadership style. The type of leatié was rated by employees.
The research sample consisted of 106 employeetecbimmunicate company.

Statistical analysis of the results confirmed te&ationship between leadership style and job satfigh.
Spearman correlation coefficient reached r = 0.6740.000 which means moderately strong positejgeddence.
We can say that the relationship-leadership pravidgher level of job satisfaction. On the othendyawve found
moderately strong negative dependence (r = -0.94Z 0.000) between task-oriented leadership and job

satisfaction — employees who evaluate a managemeathat prefers workloads are less satisfied at.wo

According to the evaluation of our respondentsrtimeanagers apply relationship-oriented style to agen
people. Significantly more respondents related tiieinagers as relationship-oriented (we used Wilodgst, Z =
6.381, p =0.000). Employees also expressed avelatigh level of job satisfaction (26% very shéd and 59%

satisfied).
Our results support the data from studies thatatdithat leadership style affects job satisfaction

Of course our research has its limits. We implemgiit only in one company and have not been stuclieer
variables that affect job satisfaction, nor indiwédl components of job satisfaction. The resultdaxe obtained is

not possible to generalize, they are valid onlytifier organization where the research was conducted.
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PRISPOSOBOVANIE VZDELAVANIA POTREBAM EKONOMIKY

Adaptation of education to economy needs

Adriana GRENCIKOVA, Jana SPANKOVA

Abstrakt

Studia je venovana vyznamu vysoko3kolského vzdiavaregionoch, ako zékladnej determinante rozvejgionu.
Poukazuje na nutndgakéhoto vzdelavania v slvislosti s rozvojom ®ta) ekonomiky. Regionalna politika sa musi
sUstredi’ na kvalitu/udskych zdrojov v regibne a mimoriadnu pozorngenova regionalnemu systému vzdelavania,
ktory by mal zabezpe’ dostupnos vzdelavania pre v3etky socialne vrstvy a kvalitmdelavanie by sa malo sta

dostupnym, nemalo by fgocialnym znakom.
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Regionalny rozvoj, regionalna politika, kvalita eféivania, kvalita'udskych zdrojov

Abstract

The presented study is devoted to imortance ofeanaml education in regions as an elementar cooditf regional
development. The study hint at necessity of timd kf education in connection with the developnwérithowledge
economy. The regional policy shall be focused taliguof regional human resources and extraordinémyregional
education system which shall provide availabilifyealucation for all social spheres in region. Eduwma shall be

accesible not to be a social attribute.
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Regional development, regional policy, quality dfieation, quality of human resources
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Uvod

Znalosti sa upldiuju vo vSetkych oblastiach
ekonomickych  aktivit ¢loveka.  Rozhodujucim
faktorom je miera participacie znalosti na tvorbe
novych hodndt, bohatstva. Donedavna zakladnymi
produlkenymi faktormi boli kapital a pracovna sila, od
druhej polovice minulého stofim sa zainaju
presadzovaznalosti. Znalostna ekonomika oZoge
procesy v ekonomike, v ktorej produkcia, transfer a
pouZitie znalosti predstavuju hlavny motor tvorby
bohatstva, ekonomického rastu a zamestnanosti.
Znalosti su v znalostnej ekonomike zakladom pre
tvorbu hodnét. V ekonomike sa vS8ak tvorba novych
hodnét  vykonava  prostrednictvom podnikov
produkujucich tovary alebo poskytujucich sluzby.
Z&kladom znalostnej ekonomiky su znalostné podniky,
t.j. podniky, kde Ra¢ovym faktorom je intelektualny
kapital.

Samotny kapital sa spravidla chape ako hodnota,
ktora vytvaradalSiu hodnotu alebo nadhodnotu, ktora

tym padom znasobuje hodnotu pévodného kapitélu.
ZjednoduSene povedané, kapital sa chape ako forma
bohatstva (Krajdkova, Vojtov€, 2012, s. 79).
Intelektudlny kapital méZzeme definavako sumu
znalosti, ktoré ma dana organizacia k dispozi¢d a
schopna ju vyuZi Nezatina iba znalosti, ale patri tu

aj schopnos a ochota pracovnikov tieto znalosti
pouztt pri praci a v prospech organizacie.
PovaZovanie a uloha intelektualneho kapitalu da sta
zvySuje a uz by sa dalo tvtdiZze intelektualny
kapitdl spolu s finatmym kapitdlom tvori trhovu
hodnotu organizacie. Intelektualny kapitél
predovSetkym jeholudska ¢ag’” hra v dneSnom
podnikatéskom svete stéle ¥&i vyznam. V tvrdom
obchodnom boji nie je mnoho oblasti, kde je mozné
vytvorit' dlhodobu konkurefnt vyhodu. Jednou z
poslednych oblasti, kde je mozné takého vysledku
dosiahnti, je udsky potenciél. Pokfaorganizacia
vytvori vysoko kvalitny tim manaZérov, Specialistov
a pracovnikov, ktori su motivovani dosiakinu
spola@ny cidl, je pre konkurentov Veni zloZité tato
situaciu napodobi Je nutné vynaloZimnohor@né

a
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usilie, ktoré vasinou nie je mozné uryclhiliako tomu zaisteniu konkurencieschopnosti vo svete. Z toho sa
mbze by u investicii do vyrobného zariadenia, potom odvija konkrétne opatrenie pre vzdelavacie
obchodnej infraStruktary, alebo do povedomia o systémy vSetkych krajin Eurdpskej Unie na vSetkych

znake. Z toho to dévodu sa spolwsti stdle viacej  jej stupioch. KefZe je Eur6pa regionélne Rrai
orientuju na strategickejsi a sofistikovanejsi tppsk ¢lenith vyznamnd dlohu  zohrdva prave kvalita
rozvoju 'udskych zdrojov. To znamena, Ze va3ej regionalneho vzdelavania. Prave tejto problematike
miere  venuju  pozornds Vvzdelaniu  svojich by malo by venované znma pozornos v
zamestnancov ako aj ickalSiemu vzdelavaniu. regionalnej politike.

Cielom Studie je definova regionalnu politiku Jednou z najdélezitejSich politik Eurépskej unie je
v suvislosti so vzdelavanim v regidnoch, poukama podpora rozvoja regiénov a vidieka, ktora adiiuje

vyznam vysokoSkolského vzdelavania v regionoch ako Specifika kontinentu v tejto oblasti ako aj celdsveé
zakladnej determinante  rozvoja regionu, na trendy, ktoré ho ovplywija, napr. vyudiovanie,
nevyhnutnoé vzdeldvania v regiébnoch v spojitosti oslabovanie jeho ekonomickej zékladne, rozpad
S rozvojom regionu. kultarnych a sociadlnych hodnét . Eurdpania si

Pri spracovani problematiky autorky pouzili metodu Uvedomuju, co pre nich vidiek a jeho tradicie a
teoretickej analyzy globalnych stvislosti rozvoja Kultdra znamena a vedome sa rozhoduju ho chrani
regiénu, metédu analyzy a syntézy poznatkov od Z europskeho pdiadu je regionom celé Slovensko,

réznych autorov k danej problematike. ale mozno aj cely stredogurépsky pri_estor. Na Qruhe
strane ma Slovensko svoje malé regiény a iujea

. L sa vyraznymi rozdielmi medzi jednotlivymi
1. Vplyv vzdelania na rozvoj regionu regionmi. Véka diferencovanasSlovenska je dané:
» geograficky,
Z ekonomického ale aj mimo ekonomického

. . , . L » historicky,
poladu na vzdelavanie vyplyva, ze vzdelanie je i y
siEag'ou zivotnej Urovne obyvattstva a zakladnym *  kultarne,
determinantom ekonomického rozvoja regionu, stava » ekonomickym rozvojom,
sa hevyhnutnou potrebdudi. . etnickym zloZenim,

»Vzdelanie k prosperite” to je jeden z dagtejSich
sloganov, s ktorymi sa dnes stretAvame vepwoych . _ . i _ _
materidloch, dokumentoch, na seminaroch a *  kultdrnymi a administrativnymi centrami.
konferenciach, a ktoré produkujd ekonémovia a joblit Je ovplywiovana externymi kultdrnymi vplyvmi,
zaoberajlci sa rozvojoiiudskych zdrojov. Prosperitou  zamernymi zasahmi Statu do regionov najma mierou
sa v&Sinou rozumie zvySujuca sa spotreba obyiate urbanizacie a industrializacie. ¥e disparity su v
konkurencieschopnés krajin ¢i regiénov, udrzanie  demografii obyvatéstva napr. sever a vychod
nizkej UGrovne nezamestnanosti a podobne. Sila Slovenska je typicky vysokou popti@u
posobenia tohto pristupu, dadktorého je vzdelavanie  dynamikou a naopak juh a juhozapad su Uzemia,
prostriedkom na udrzanig daldi rozvoj hospodarskej ktoré si na tom ogae. Véké rozdiely st vo

e vierovyznanim,

prosperity, je takd &4, Ze sa jej podrituje vzdelanostnej urovni, v ekonomickej vykonnosti ale

vzdelavacia politika nielen v jednotlivych krajiraa aj v socialnej oblasti.

regionoch ale aj v nadnarodnych organizaciach a Na vyrovnavanie uvedenych disparit bol

zoskupeniach, ako aj v Europskej unii. nasmerovany aj globalny d¢ie regionalneho
V Eurépskej Unii vyrazne dominuje presvedie, oper&ného programu , ZvySenie dostupnosti a

Ze v tomto ekonomickom bloku rastie nebermestvo kvality obgianskej infraStruktiry a vybavenosti
straty konkurencieschopnosti na globalnom trhu, v Uzemia v regiénoch®. Napbvanie je merataé

tvrdom hospodarskom suboji s dvomdalSimi prostrednictvom Specifickych d¢iev ROP, ktoré su
ekonomickymi blokmi, ktorymi st USA a Japonsko. V nasledovne:

dosledku tohto tlaku sa potom vytyu rézne vyzvy a « zvy3enie Urovne poskytovanych sluzieb v
zakladaju opatrenia pozadujlce, aby sa Skolstwet s oblasti vzdelavania,

vzdelavania  prispésobil  potrebdm  ekonomiky.
Napriklad v materialy ,, Kvalita vzdelavania — odpdv
na vyzvy buducnosti“, ktory bol spracovany Vyborom

» zvySenie rozsahu a Urovne poskytovanych
sluzieb v sociélnej oblasti,

pre priemyslovy vyskum a vyvoj pri Eurépskej * posilnenie kultirneho potencialu regionov a
komisii, sa v3etko zameriava na zéakladnu tézu : rozvoja cestovneho ruchu,

Europske  vzdelavacie  systtmy  musiaco e posilnenie konkurencieschopnosti sidiel a
najzodpovednejSie reagavana zmeny vo vyrobe, zvySenia kvality a bezpaosti verejnych
musia prispieva k hospodarskemu rastu Eurépy a k priestranstiev,
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zvySenie  drovne obsluZnosti
regionov,

efektivnos riadenia a implementacia ROP.

dopravnej

Regionalny rozvoj je proces, ktory smeruje k
vytvoreniu Zivotaschopného a produktivneho regiénu.
Ciel'om regionélnej politiky by malo Ify naStartové
dlhodoby proces budovania konkurencieschopnosti
regionu za pomoci plného vyuZitia miestneho
potencialu a priestorovych osobitosti. Dolezita
pozornos treba venovarozvoju ciastkovych aktivit ,
ktoré spolu tvoria ekonomicky zaklad regionu. Ide
predovSetkym o zavadzanie novych technolégii, o
zlepSovanie kvalifikdcie pracovnej sily, vyuZivanie
novych zdrojov energii a pod., ale najma o zvySavan
vzdelanostnej Urovnd’udskych zdrojov v regibne.
Praveludské zdroje ovplyiwja a vyvolavaju rozvoj,
aktivizuju iné zdroje materialne, finamé a
informatné. Rozhodujucim faktorom, ktory ovplwje
regionalny rozvoj jeludska praca a jej produktivita,
pricom doblezitog tohto faktora ma neustale rastucu
tendenciu. Vzdelana pracovna sila jdlUdovym
konkurergnym faktorom.

2. Regionalna politika

Z uvedenych dbvodov sa regionalna politika musi
sustredi prave na kvalitdudskych zdrojov v regidéne a
mimoriadnu pozornasvenova regionalnemu systému
vzdelavania, ktory by mal zabezpé dostupnog
vzdelavania pre vSetky socidlne vrstvy a kvalitné
vzdeldvanie by sa malo stdostupnym, nemalo by By
socialnym znakom. Bohudiamusime konStatova Ze
v podmienkach slovenského regionalneho rozvoja sa
tomuto faktoru nevenuje dostdt@ pozornos a z
tohto dbévodu niektoré regidny vyrazne zaostavaju v
porovnani z inymi eur6pskymi regionmi. Mnohi autori
hovoria o tom, Ze mladé a vysokokvalifikované
obyvatd’'stvo predstavuje jeden z najvyznamnejSich
faktorov rozvoja regionu. Tato interpretacia je
zavadzajuca najma v tom, Ze obyvateo najma vo
vidieckych regidnoch je uZ teraz 2m& prestarnuté.

Vzhradom na negativny demograficky vyvoj sa
tato situacia bude neustale zhordbva tohto dévodu
sa regionalna politika musi sustrédilavne na dobre
fungujdci systém celozivotného vzdelavania, al@aj
zékladny systém vzdelavania, qmn do tohto systému
zahmnujeme aj vysokoSkolské vzdelavanie. Pracovna
sila, pokid nie je fyzicky opotrebovand je
najvykonnejSia medzi 40 az 60 rokom Zivota. To
zZznamena, Ze aj trendy vo vzdelavani sa musia
prispbsoli tejto skut@nosti. Ddlezité bude najméa
udrzanie vykonnostiludskych zdrojov v regione a
vytvaranie moznosti na realizadiudského potenciélu.

Zakladom rozvoja
vzdeladvanie dostupné

regionu je vysokokvalitné
pre vSetkych obylate
regiobnu a to od di@’a prostrednictvom zariadeni
ako su materské Skolky, zékladné Skoly a
nadvazujlice vzdelavanie na strednych a vysokych
Skolach a samozrejme neodddliteu s@ag’ou je
d’alSie vzdelavanie, ktoré zabe#pekontinualny
priebeh vzdelavania.

Urovei  vzdelavania  zafsje  optimalne
uspokojovanie vzdelavacich potrieb niektori autori
definuja ako kvalitu vzdelavania. Otajne je kvalita
chapanid ako splnenie pozZadovanej Urovne alebo
prekratenie poziadaviek obyvdiev. Je teda dana
vzdelavacimi ciBmi a stupom ich plnenia
predovsetkym vysledkami, ktorych bolo
dosiahnutych vo vzdelavacéjnnosti. Dosiahnutie,
resp. nedosiahnutie poZadovanej kvality
vysledkom celej rady faktorov podeglcich sa na
vzdelavacom procese. Jej predpokladom je stala
inovacia vzdelavacieho procesu a sluzieb a tym
dosiahnutie  konkurencieschopnosti v rdmci
narodnych i  medzinarodnych  vzdeldvacich
Standardov. Problém kvality vo vzdelavani je proces
stale aktualny, ktory vdtadom ku zmenam potrieb
musi by neustale monitorovany.

Zlozitog’ problému vyplyva i z toho, Ze kvalita je
ovplyviiované celou radou zloZiek:

definovanim zakladnej
koncepcie a stratégie;

je

vzdelavacej

« kvalifikovanog’ou vzdelavatéov, ich
vyberom a pripravou;

* motivaciou @astnikov vzdelavacieho
procesu;

schopnotou zistt' skut@&né vzdelavacie
potreby, schopnds reakcie vzdelavacich
intitdcii na poziadavky trhu prace a ich
zosUladenie;

kvalitou akreditacie Studijnych programov;

tvorbou a vyberom pristupov, metdd, foriem
a programov, ktoré najlepSie odpovedaju
vzdelavacim atebnym ciéom;

hodnotenie kazdej vzdelavacej aktivity a
schopnos inovécie;

transparentna’s —
vzdelavania.

Existuje Uzka prepojensmedzi kvalitou vo
vzdelavani a kvalitou pracovnej sily, bez vzdelamia
neustaleho vzdelavania, bez vedomosti, ziskanych
zrwenosti, schopnosti, by nemohla existokaalitna
a konkurencieschopnd pracovna sila, ktor4 sa dokaze
presadi a uplatn na regionalnom trhu prace, ale aj
mimo regiénu. Vémi zaleZi aj od pracovnej sily a jej
zaujmu vzdeldva sa. Treba si v3ak uvedaimize
kvalitna pracovna sila nie je len déleZitowasdiou

uznavanie vysledkov
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organizacie pre ktoru pracuje, ale pbésobi na rozvoj
celého regiénu. Z tohto dbvodu je I'va dblezité
podporové kvalitu vo vzdelavanii uz ide o formalne,
resp. neformélne vzdeldvanie a neinStitucionalne
ucenie.

3. Uloha vysokoskolského vzdelavania v regione

Ulohou vysokej Skoly je (okrem iného, ale najma)
zabezpeit vzdeldvanie na vys3ej Urovni post
maturitnej, teda zabezfié odbornog, zrunog,
vedomosti, ale aj zachovdva rozvij@ moralku, etiku,
kriti¢nog’, vyuziva intelektualnu kapacitu,
akademické prava a slobody, zabermwet' rovnos’

v pristupe ku vzdelavaniu — vzdeldvacie prilezitost
aplnit  kvalitne v3etky Uulohy asluzby spojené

s poslanim vysokej Skoly vo vede a vyskume tak, ako

to formuluje Svetova deklaricia o vysokoSkolskom
vzdelavani pre 21. stotie (Svetova konferencia o VS
vzdelavani OSN pre vychovu, vedu a kultdru, Pariz,
oktéber 1998) .

V sasnom obdobi sa vedu rozsiahle diskusie
0 opodstatneni vysokoSkolského vzdeldvania
v regionoch, ptiom najma kamenné univerzity, ktoré
boli zaloZzené v hlavnych mestach z vysokyndtpm
obyvatdov  kritizujd  vyznam  vysokoskolského
vzdeldvania vregionoch. Pristup  centralizicie
a dostupnosti vzdelavania na jednom mieste mangace
negativnych nasledkov a to najméa na rozvoj regiono
Tieto dévody mbZzeme vymedanasledovne:

» absolventi sa v mnohych pripadoch nevracaju
do miesta svojho bydliska;

» sustredenie kvalitnejSej
jednom mieste;

* zvySuje sa disparita regionov Vagdom na
nedostatok kvalifikovanycifudskych zdrojov
v zaostalejSich regiénoch;

* moZnos$ Sanci na vzdelavanie nie je rovnaka
pre vSetkych potencionalnych zaujemcov;

pracovnej sily na

e vzdelavanie nie je dostupné pre vSetkych
talentovanych Studentov z finarych
doévodov;

* regiondlny rozvoj vzifadom na nedostatok
kvalifikovanych sil stagnuje.

Oproti  tomu  dostupnds vysokoSkolského
vzdelavania v regibne mézelwei pozitivhe ovplyvni
rozvoj celého regionu z dévodov, ktoré by sme rinohl
vymedzi’ nasledovne:

» absolventi zostavaju pracava Vv mieste
bydliska vzifadom na svoje véazby na rodinu
a priatéov;

e zvySenie dostupnosti kvalitnejSej pracovnej
sily na regionalnom trhu prace;

e zniZzovanie disparity regionov;

» dostupnos vzdelania pre vSetkych

talentovanych Studentov;

» regionalny rozvoj ma stupajlcu tendenciu.
Otazka o ktorej ma vyznam diskutdvee kvalita
vzdelavania, ktor4d je samozrejme vyznamnym
determinantom nielen regionalneho rozvoja ale aj

rozvoja celej spoknosti. V tomto kontexte sa i
¢asto zabuda spomitha kvalita vzdelavania

v materskych ale najma na zakladnych Skolach. Prave
toto vzdelavanie v poslednych rokoch vykazuje
negativne tendenciu. Talentovanym Ziakom sa
nevenuje skoro Ziadna pozorrioa najv&Sia vaha
zodpovednosti sgiva na rodioch. Tento pristup je
velmi nespravny amdZeme ho oZiha az za
nebezpény.

Vorno ¢asovym aktivitam Ziakov nie je venovana
temer Ziadna pozornfis Takéto aktivity su
spoplatnené a pre ke rodin prakticky nedostupné
Rodicia su pracovne MaZeni viac ako
v predchadzajacich generaciach  atak prakticky
mnoho deti je odkadzanych po skeni povinnosti
v Skole samych na seba. Prave v tontse je
obrovsky priestor pre pracu stde a mladeZou a pre
ich rozvoj. Toto Zivotné obdobie je charakteriséick
pre ziskavanie V&ého mnoZstva informacii
a znalosti, ktoré ovplyvnia icldalSi profesionalny
aosobny rast. Tejto problematike sa v naSej
spol@nosti venuje minimalna pozornysale ¢asto
krat mame moznds citat v odbornych ¢lankoch
ovyzname kontinudlneho vzdeladvania. Otazka
potom znie kedy zdna? Potla naSho nazoru &ina
v rodine a predSkolskom zariadeni. Ak je uZz prvy
stupeé vzdelavania nekvalitny, tak nasledky takéhoto
vzdelavania sa odstfaju ve’mi tazko a niekedy je
temer nemozné ich odstréni

Co sa tyka vysokych 3kél, o tori slovenské
vysoké Skoly dobre pripravuju svojich Studentov pre
potreby praxe, sa dlhodobo vedlu debaty.
Medzinarodny rating vysokych 3kél a univerzit, ajle
skusenosti samotnych Studentov poukazuju na to, Ze
na Skolach sa&asto kladie déraz na knizné vedomosti
a tedrie na ukor praktickych zZmosti a skisenosti.
Tie sa vSak daju ziskden v prostredi konkrétnych
subjektov sukromného, pripadne verejného, sektora
alebo jemu vEmi podobnom. A to je mozno jadro
problému pre vzdelavaciu institdciu nie je
jednoduché néis vhodného partnera na realiz&ciu
spola@nej akcie alebo projektu. Zastupcovia praxe
totiz neradi participuju na neziskovych alebo menej
ziskovych aktivitach. Samozrejme, kompetentni
vysokych 3k6l a univerzit si uvedomujda vyznam
spojenia s praxou — d@eod neho zavisi nielen zaujem
buducich $tudentov, ale aj rapnie hlavného
poslania Skoly, ktorym je priprava rdzdenych a v
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praxi sa orientujicich absolventov — a snaZia sa vztahu k mladSim Skolam. Je potrebné skér slefiova

vzajomnu kooperaciu rozbehha potom rozvijé
Zaver

Tak ako sme uz uviedli v Stadii, treba si uvedmi
Ze kvalitna pracovnd sila nie je len délezitodastiou

dynamiku rozvoja rastu Skoly ako ukazovateory
poukazuje na vychodiska dielSieho obdobia. Bez
priamej pomoci Statu sa kvalita na regionalnych
vysokych 3kolach bude zvySavallhSiu obdobie,
pretoZze je to len v kompetencii Skoly. Je trochu
nezmyselné na jednej strane hovod znalostnej
ekonomike a na druhej strane o ruseni vysokych 5kol

organizacie pre ktorl pracuje, ale pdsobi na rozvojv regidnoch. Len pomocou vzdelavania moézeme

celého regiénu. Z tohto dbvodu je I'va dblezité
podporové kvalitu vo vzdelavanii uz ide o formalne,
resp.
ucenie. Prave kvalita vysokoSkolského vzdelavania
moéZe vyrazne ovplyviirozvoj regionu. Preto by sa
diskusia o vyzname regionalnych vysokych $koél mala
vie' v inom duchu ako v sasnosti. Jednym zo
zakladnych kritérii komplexnej akreditacie je¢pb

budova’ znalostnu ekonomiku a v tomto kontexte by

s v

neformalne vzdelavanie a neinStitucionalne obyvatd'stva. Kazdy jednotlivec, ktory sa chce

vzdelava@ by mal by zo strany Statu podporovany.
Vzdelavanie v tomto zmysle musitbynotivatné a
nemalo by by socidlnym znakom. Rie3enie
uvedeného problému by si vyZadovalo systémové
opatrenia najma zo strany Statu. Ilde najma o

docentov a profesorov na Studenta. Zaujem o Studiumprehodnotenie kritérii komplexnej akreditacie vo

na vysokej Skole v regibne moZetbgbrovsky, ale
prave toto kritérium méze Bywyrazne limitujacim. Je
to typicky priklad absencie kvalitnej pracovney sila
regiondlnom trhu prace a &sne jej absencia
spbsobuje viami pomaly alebo takmer Ziadny rozvoj v
uvedenom sektore. Pracovné prileZitosti pre profeso
a docentov boli sustredené najma v lokalitach, jede
dlhodob4 historia vysoko3kolského vzdelavania.
Mobilita stahovania sa za pracou u tejto kategorie
pracovnej sily je vemi nizka nakdko dopyt vyrazne
prevySuje ponuku.

RieSenie uvedeného problému by si vyZadovalo
systémové opatrenia najma zo strany Statu. Ideégnajm

prehodnotenie kritérii komplexnej akreditacie vo
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SUMMARY

Adaptation of education to economy needs

An important factor in all areas of economic a¢yivare human knowledge, which is being promotedftbe
second half of the last century. P.F. Drucker i68,%nalyzed and defined by knowledge the firstmemensive,
analyzed the economics of knowledge, work and kadgé work and knowledge worker holds, the rolecbbsls
in society of knowledge, new ways of teaching aaining, policy knowledge. "The greatest of alcdistinuities
around us is a change in the status and power @flkolge.” Knowledge, skills as well as the williegs of
workers to use at work and knowledge to benefit thganization, everything is the market value o th
organization and helps the competitiveness of tgarozation. In general, therefore, the followirgpkes: market
value of the firm = book value of the company +ueabf intellectual capital.

This equation is subject to many objections mafridyn the point of view that has financial errotetright
side of the equation can be determined by the samiteas the virtual and real money can not be cogthi
Intellectual capital is indeed important, but theand practice are the same problem borrowershé\saime time
the regional policy should actively focus on depétg and retaining people. In the Slovak regioraledopment
that does not pay enough attention and therefonee segions were significantly lower compared toeoth
European regions.

The presented study is devoted to imortance ofeanaxhl education in regions as an elementar camdaf
regional development. The study hint at necesgithie kind of education in connection with the dpment of
knowledge economy. The regional policy shall beufmd to quality of regional human resources andesdinary
to regional education system which shall providailability of education for all social spheres iagion.
Education shall be accesible not to be a socidgbate.
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POROVNANIE UROVNE MOTIVACIE ZAMESTNANCOV V PODNIKU SLOVENSKA
A VELKEJ BRITANIE
Comparison of motivation level of employees in slov ak and great britain enterprise

Milos HITKA, Alexandra HAJDUKOVA, Vladimir VACEK

Abstrakt

V srasnej dobe globalizacie ekonomiky a formovania pského trhu prace je mozné uskiitovar' rézne analyzy
porovnavania podnikov z/hdiska geopolitického, ekonomického a hospodarsk&hpraci porovnavame Uroxe
poZadovanej a skutnej motivacie vyrobnych zamestnancov v podnikueSika (Mecom, s. r. o. tenec) a Viej

Britanie (Moy park Ltd. Derby). Na zaklade rozsahejberovych suborov aich nezavislosti sme na pmoséd
signifikantnosti pouZzili dvojvyberovy t-test. Testaie nulovej hypotézy o rovnosti priemernych hodednotlivych
motiva’nych faktoroch vase bolo uskutimené pri hladine vyznamnosti= 0,05.

KPucové slova

motivacia, motivany program, Urov& motivacie, porovnanie motivacie, t-test.

Abstract

At the present time of globalization of the econ@mg the formation of the European labor markeisipossible to
carry out comparative analyses of various compaaies then compare them in geopolitical and econdsmims. The
paper compares the desired and actual level ofwatitin of employees in manufacturing company inveédia (Mecom,
Ltd. Liberty) and UK (Moy Park Ltd. Derby). Based the size of sample files and their independeweeysed a two
selection t-test for assessment of their signifieaTesting the null hypothesis of equality of meslnes of individual
motivational factors at the time was performedighgicance leveb = 0,05.

Key words
motivation, motivation program, the level of motiva, comparation of motivation, t-test.

JEL Classification: M 12

Uvod Pracovn&innog’ je Specificky drufudskej aktivity,
ktorej zdroje nachadzame nielen vo vnutornych
pohnutkach motivacie jednotlivcov (ktorymi su

Ak hovorime dudskych zdrojoch v podniku, potreby, zaujmy, hodnoty, postoje a pod.), ale@j v

rozumieme nim celyudsky potencial, ktory sanom

nachadza. Tvoria ho nielen dm a Struktdra

zamestnancov, ale aj aspekty, ako su vzdetanos

a kultara, med#udské vZahy, schopnasspoluprace,
vhimanie  socialnych  a ekologickych  faktorov
prostredia a pod. Ciavedomé vytvaranie a vyuZivanie
ludského potenciélu
a rozvijania silnych stranok a konkuéegch vyhod
organizacie (Kachskova, 2001, s. 11).

Kvalita medzfudskych vEahov zavisi od Urovne
osobnosti ¢loveka, od jej intelektualnej a moralnej
hodnoty. Osobné konflikty totiz predpokladaju
uvedomi’ si zlozitos vlastného duSevného sveta
a potrebu realizova seba samého v spoknskych
podmienkach. Zmyslom Zivota je dosiaking’astie,
dokéza svoju hodnotu v praktickej pracovngnnosti.

je predpokladom budovania

vonkajSich vplyvoch (stimuloch, t. j. v stimdtaych
prostriedkoch a metddach riadenia), ktorymi je
ovplyviiované spravanie jednotlivcov (Koubek, 2008,
s. 34). K tomu smeruju vSetci zamestnanci, nie kazd
sa vSak rovnako vyrovna s nevyhnutims
~pracova na sebe", aby dosiahol vygny cid’.

1 Pracovna motivacia

Podnik je otvoreny systém, v ktorom prebieha
transformacia zdrojov na  vstupeza ¢elom
dosiahnutia pozZadovaného vystupu. Za vstupy
transform&ného procesu sa vo vSeobecnosti
povaZzuju zdroje informmé, materialové, finamé a
ludské. Vystupom transfor@@ého procesu su
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produkty, t. j. vyrobky alebo sluzby, ktoré su
umiestiované na trhu zacélom transakcie. Z toho
vyplyva logicka poZiadavka na transforng proces, a
to efektivnog. Ulohou manaZmentu podniku je
zabezpeit' efektivnog tohto procesu, tzn. zabezp®

aby cena vystupov bola vySSia ako cena vstupov.

Manazment mé teda ziskayahospodari a alokova
zdroje tak, aby prinaSalico najv&Si 0zZitok pri
dosahovani cimv organizacie (Blaskova, 2003, s. 29).
Predmetom manaZzmentuludskych zdrojov su
zamestnanci a preto mozno konStatove manaZzment
Pudskych zdrojov je integralnou &gou manazmentu
podniku rovnako, ako fingny manazment, proddky
manazment a marketingovy manazment (Kaékava,
2001, s.14).

Motivacia k praci je vemi premenliva a je dolezité
sa jej neustale venotzaSnahy o poznanie a vysvetlenie
motivacie T'udského spravania i pracovnej motivacie
siahaju hlboko do historie. Na prelome 19. a 20.
stora@ia zaali vznika’ prvé vSeobecné tedrie motivacie
Pudského spravania, od nich sa odvijaju tedrie
motivacie pracovného spravania. Kazda teodria
predstavuje subor poznatkov a hypotéz, ktoré
ovplyviiuju spravanie zamestnancov Vv pracovnom
procese. Snazi sa odpovéda otazky, préo saclovek

stredoeuropsku  spalno®’ z0 vzajomne sa
dopnajucich zavodov. Proces prebiehal postupnym
zlu¢ovanim vyznamnych slovenskych

masospracujucich spaleosti PM Zbrojniky, Hradok
masokombinat a Mecom a vytvorenim dcérskej
spol@nosti Debreceni Csoport v Marsku,
zluéujucej zéavody Debreceni Hus, Csabahus kft.,
Szole — Meat kft. Mecom Group s. r. 0. sa tak stala
jednym z najvéSich a najrychlejSie sa rozvijajucich
masokombinétov SO schopiios celit
nepriaznivému vyvoju na trhu a poskytévsevojim
odberattom a zakaznikom Siroki  ponuku
najkvalitnejSich vyrobkov. V pripade Moy Park Ltd.
sa jednd o eur6psku spdimg’ na spracovanie
potravin, ktora je vybavena kvalithou technikou
a dodrZiava kvalitativne normy. Moy Park je
sitag’ou Marfrig Frigorificos.

K zisteniu Urovne motivdcie ak analyze
motivacnych faktorov v sledovanych podnikoch sme
pouZili jednu z metéd dopytovania — dotaznik,
ktorého podstata spiva v kladeni zamerne
cielenych otdzok. Dotaznik pozostaval z 30
uzavretych otazok (Hitka, 2010, s. 149). Z dévoédu
najvasej zrozumiténosti bol pre vSetky kategorie
zamestnancov podnikov vytvoreny v jednoduchej

v danej situacii pracovného procesu zachoval danymforme. Dotaznik bol rozdeleny do dvoehsti. Jeho

spbésobom aako sa prejavuju jeho individualne
vlastnosti a schopnosti (Buahé@va, 2003, s. 61).
Motivacia pracovného spravania patri k subjektivnym
faktorom, ktoré sa ozkaju ako motivacia k praci. Je
to ten aspektludského spravania, ktory je priamo
spojeny s vykonom v pracovn@jnnosti, so zastavanim
urcitej pracovnej pozicie zodpovedajucej pracovnej
roly, striéne s plnenim pracovnych uGloh a vyjadruje
pristupy zamestnanca kpréci, ku konkrétnym
podmienkam jeho pracovného uplatnenia aku
konkrétnym pracovnym uloham (Vetrakova, M. a kol.,
2006, s. 157).

2 Ciel a metodika prace

Cielom préace bolo porovnanie Urovne motivacie
a analyza motivanych faktorov v podnikoch
potravinarského priemyslu Mecom, s. r. o.¢kénec
(Slovensko) a Moy park Ltd. (Derby, Y& Britania),

prvd cad’ skumala socialno-demografické
a kvalifikacné charakteristiky zamestnancov
v porovnavanych podnikoch. Prostrednictvom tejto
Casti sme ziskali zakladné uUdaje o respondentoch
tykajuce sa ich veku, pohlavia, fto odpracovanych
rokov v podniku, uko&eného vzdelania a pracovnej
pozicie. Druht ¢ag’ dotaznika tvorili jednotlivé
motivatné faktory prostrednictvom ktorych je mozné
zistitt informacie o charakteristikach pracovného
prostredia, o] pracovnych podmienkach,
uplatiovanom systéme hodnotenia a odm&nia

v podniku, o samotnej personalnej praci v podniku,
0 systéme sociélnej starostlivosti a zamestnanéckyc
vyhod, ako aj informacie o spokojnosti alebo
nespokojnosti  zamestnanca, jeho hodnotovej
orientécii, vfahu k praci, ku kolegom a k podniku
ako celku. Z dévodu neovply@vania respondentov
boli jednotlivé nami vybrané motigaé faktory
usporiadané pdd abecedy. Zamestnanci mohli
kazdej otazke priradi jeden z piatich stumv

ktoré sa zaoberaju spracovanim masa a masovychdblezitosti zo stupnice hodnotenia, ktora je uvéden

vyrobkov. Spolénog” Mecom Group s.r.o0. vznikla so

v tabU’ke 1.

zadmerom vybudova konkurencieschopnu
Tabuka 1 Stupnica poradia délezitosti motimgtich faktorov
5 4 3 2 1
sl stredne vyznamné slabo vyznamné nevyznamné
vyznamné Wy vy vy

Zdroj: Hitka, 2010, s. 149
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Kazdému motivenému faktoru zamestnanci
pridelovali body dbélezitosti pre poZzadovany stav, ako
aj pre skutony stav. Pozadovany stav znamena ako si Hy: 012 # 022
motivaciu predstavuju zamestnanci, t.¢p by ich , . _ o _
motivovalo  k zvygeniu  vykonu. Skutoy  stav Ho: predpokladame, Zze aritmetické priemery

vyjadruje ako sU zamestnanci spokojni  so sledovanych motivmych ~  faktorov
stasnou motivéaciou v podniku. (pozadovanych, skutaych) v podniku Mecom

VVsk . ku tvorilo 50 dent toh sa rovnaju aritmetickym priemerom sledovanych
yskumnu vzorku tvortio 5b respondentov, z toho motivatnych faktorov v podniku Moy Park a

56 %cize 28 zamestnancov Mecomu, s. r. océnec zarovei sa domnievame, ze rozdiel medzi nimi
(Slovensko) a44 % tj. 22 zamestnancov Moy park pokia® existuje, je sr;ésobeny iba ztitulu’
(Derby, Veéka Britania). Obidva sledované podniky nahodného koliéania vysledkov vyberu.

povaZzujeme za reprezentantov podnikov zaoberajlcich ) . ) o .
sa spracovanim masa a masovych vyrobkov v SR i Ppredpokladame, Zze —aritmetické —priemery

a UK. Navratnos dotaznikov bola 100 %. sledovanych motivanych ~ faktorov
Dotazniky  boli  vyhodnocované pomocou (pozadovanych, skutaych) v podniku Mecom

. . sa nerovnaju  aritmetickym riemerom
programu STATISTICA 7. Na charakterizovanie vhaju itmeticky pri

skladnvch sdb i an4 Statistika. K sledovanych motivaych faktorov v podniku
zakladnych suborov sa pouzila popisna s ? IStKA. Moy Park a zarove sa domnievame, Ze rozdiel
kazdému  motivenému  faktoru  (skutmému,

5ad . boli . Statistické medzi nimi, pokidl existuje, nie je spdsobeny
poza ovgngmu) ol ,vy[édane | Statisticke iba ztitulu nahodného kolisania vysledkov
charakteristiky, ktoré nam zhustili informécie

: . . . , , vyberu.
o vlastnostiach skumanych zakladnych sudborov do y _ s ,
mensieho pitu &iselnych charakteristik daiil Ako testovacie kritérium bola pouzita nahodna

vzdjomné porovnavanie slborov (Mecomu a Moy premennat, ktord& mala Studentovb rozdelenie v
Park). Kazdy motiveny faktor bol sumarne popisany nasledovnom tvare:

Ho: 012 = 022 oproti

zékladnymi charakteristikami {iosti a variability _ ak 012 = 022; X, aX, sl nezavislé

kvantitativnych znakov — aritmetickymi priemermi,

smerodajnymi  odchylkami s, a varignymi (= X1~ X2

koeficientmi. Nasledne boli vysledky podnikov 2 2

komparované. \/nl S T2-S; m+np
Okrem  jednoduchého  porovnania  hodn6t m+npg-2 m.np

popisnych charakteristik sa Yadom na vyberovy
charakter ziskanych u(dajov pristapilo k otestovaniu

2., 2. . Y
zhody aritmetickych priemerov  a smerodajnych - akoy #035; XiaX; st nezavislé
odchylok zakladnych sdborov. Vramci testov ide % =X
. e s . — 1~ A2
v podstate o preverenie Statistickej signifikantnos t= > >
rozdielov aritmetickych priemerov a smerodajnych S S5
+

odchylok  jednotlivych  motivénych  faktorov
sledovanych podnikov tak, aby sa na zvolenej hiadin
vyznamnosti a vylicilo, Ze zistené diferencie
popisnych charakteristik neboli spésobené vyhradne  V zavere testu sme porovnali t,5;s, v pripade,

acie. t<ty/o - . :
chybou z reprezentacie ak ~alzf , Ho sme prijali a testovany rozdiel sme

K otestovaniu zhody priemerov motirg/ch nepovazovali za signifikantny, v oapeom pripade ak
faktorov dvoch zakladnych suborov (Mecom a Moy

Park) sme pouzili dvojvyberovy T — test. \fzklom alZty, sme zamietl na a% hladine
k tomu, Ze pri jeho vypite mozu nastatri pripady vyznamnosti a prijali alternativnu hypotézu

v zavislosti od toho,¢i rozptyly porovnavanych
zakladnych suborov sa rovnaju alebo nerovnaju

(012 :0'5, 012 # a%), resp.¢i sledované znaky,, X;

m-1 np-1

3 Vysledky a diskusia

sl zavislé alebo nezavislé muselo tomuto testu V prvej casti dotaznika boli analyzované
predchadza vykonanie testu zhody rozptylov, tj.-F  zakladné Udaje o respondentoch tykajlce sa pohlavia
testu. Na zaklade jeho vysledkov bol pouzity postu odpracovanych rokov v podniku, ukemého
dvojvyberovy T — test pre nezavislé vybery pri vzdelania a pracovnej pozicie. V podniku Mecom sa
rovnakych, resp. roznych rozptyloch. Testovana bola prieskumu ztiastnilo 23  respondentov  (muzi).
nulova hypotéza oproti alternativnej, ich tvar bol V podniku Moy park bolo z 27 respondentov 20
nasledovny: muzov a7 Zien. Z pdadu veku v Mecom pracuji
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zamestnanci majoritne vo vekovej Struktire od 31 do respondenti pomocou bodovej stupnice od jedna do
50 rokov. V Moy park je najviac zamestnancov vo p&. U motivanych faktorov sme vyjadrili priemerné
veku do 30 rokov. Vzdelanostna urdévée v oboch hodnoty. Grafy 1 a 2 zndzarju priemerné hodnoty
podnikoch vémi podobnd - zamestnanci maju poZadovaného a skuteeho stavu  motivacie
majoritne ukoriené stredoSkolské vzdelanie bez v porovnavanych podnikoch. Na osisu nanesené
maturity. Z poliadu dzky odpracovanych rokov je poradovécisla motiv&nych faktorov, na osy su
najva&si paet zamestnancov v zamestnani v intervale priemerné hodnoty stavu motivacie motimgich

od 4-6 rokov. faktorov.

PoZzadovanl a gasne vnimana Grosiemotivacie
pri jednotlivych motivénych faktoroch vyjadrovali

Graf 1 Porovnanie pozadovaného a skutho stavu motivacieMecom s. r. o.

v
200 \\/ﬁ M\F/Q\///} WM

MATARASAVISVALIN

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29
—e— pozadovanas— skuta@na
Zdroj: vlastné spracovanie
Graf 2 Porovnanie poZzadovaného a skuateho stavu motivacie Moy park Ltd. s. r. o.
5,00
4,50
4,00
,//
350 .\. _/"\./\‘\-/'/-\-)\ V':':':'/_\‘-—-(MV\/
3,00
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—e— pozadovanas=— skutana
Zdroj: vlastné spracovanie
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Vzhradom na nezavislésvyberovych sudborov  faktoroch: oboznamenie sa s dosiahnutym
a ich rozsahy sme na posudenie signifikantnostziiou  pracovnym vysledkom, pracovné prostredie,
dvojvyberovy t-test pre nezavislé vybery pri psychickda z&az, vyvoj regionu, vzdelavanie
rovnakych, resp. réznych rozptyloch. Boli testované a osobny rast, véiny ¢as a zakladny plat. Vo
nulové hypotézy o zhode dvoch aritmetickych vSeobecnosti mdéZzeme konStathvde vo vsetkych
priemerov porovnavanych suborov. Testovanie nulovej uvedenych motivenych faktoroch boli priemerné
hypotézy o rovnosti priemernych hodnét jednotlivych hodnoty v slovenskom podniku niZSie. Pri ostatnych
motivainych faktoroch ase bolo uskutmené pri motivatnych faktoroch sa nepotvrdil signifikantny
hladine vyznamnostit = 0,05. Vysledky su uvedené rozdiel, to znamen4, Ze motireé faktory si v oboch
v tabuke 1 a 2. Motivané faktory, pri ktorych doSlo  podnikoch ~ porovnat®mé  z poliadu  Urovne
k signifikantnej zmene, su zvyraznené hrubo. motivacie.

Pri testovani skutmej Urovne motivacie su
signifikantné rozdiely v nasledovnych motivgich

Tabuka 1 T-test skutmej irovne motivacie

t- Std. Std. F-
Mean | Mean value df P Dev. Dev. | ratio P
Moypa| Meco Moypa| Meco| Vari| Variance
rk m rk m ances S
0,98
Atmosféra na pracovisku 3,64 3,64 0,02 ]481 1,193 | 0,581 4,2 0,001
0,52
Dobry pracovny kolektiv 3,36 356 -0,6448| 8 1,193 | 0,800 2,2 0,065
0,09
Dal3ie finakné ohodnotenie 3,36 2,78 1,7 A8 5 1,283 | 1,316 1,1 0,889
0,67
Fyzicka narénog’ prace 3,54 3,41 0,483 48 2 1,138| 0,908 1,6 0,292
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Pokra&ovanie tabtky 1

0,86

Istota pracovného miesta 3,39 3,45 -0/18 |48l 1,370 | 1,011 1.8 0,156
0,79

Komunikacia na pracovisku 3,64 3,73 -0,26 483 1,193 | 1,032 1,3 0,500

Meno firmy 3,43 3,68 -0,73 4B 047| 1,451 0,839 3,0 0,012

MoZnos uglatnenla vlastnych 3.39 3.36 0.1 T 0,92 1257 | 0658 3.7 0,003

schopnosti 2
0,72

Néaph a druh vykonavanej prace 3,5 3,p9 -0,36 |483 0,962 | 0,796 1,5 0,377

Oboznamenie sa s dosiahnutym| 3 59 | 305/ 224 48 92| 0983 | 0999 10| 0926

pracovnym vysledkom 9

Pracovna doba 3,61 3 1,93 #80,06| 1,166| 1,024 1,3 0,546
0,01

Pracovné prostredie 3,71 3,08 2,43 48 9 1,013| 0,899 1.3 0,578

Pracovny vykon 3,36 3,82 -1,5 480,14 1,311 0,665 3,9 0,002
0,97

Pracovny postup 3,46 3,45 0,03 485 1,290 | 0,739 3.1 0,011
0,10

Pravomoci 3,46 291 16% 48 5 1,319 | 0,971 1.8 0,154
0,36

Prestiz 3,46 3,14 092 48 4 1,290 | 0,733 3,1 0,010
0,38

Pristup nadriadeného 3,46 3,73 -0,88 |486 1,201| 0,827 2,1 0,083

Samostatné rozhodovanie 3,68 3/18 1,54 |4813| 1,219| 1,006 1,5 0,372

Sebarealizacia 3,68 3,09 1,79 480,08| 1,249 1,019 1,5 0,343
0,09

Sacialne vyhody 3,39 282 1,72 482 1,315| 0,958 1,9 0,140

Spravodlivé hodnotenie

zamestnanca 3,39 3,18 0,71 [4&,48| 1,066| 1,006 1,1 0,796

Stres /eliminécia stresu na 0,52

pracovisku/ 3,68 3,86 -064 48 2 1,124 | 0,834 1,8 0,164
0,08

Psychicka z&az 3,64 3,09 1,76 48 5 1,283 | 0,811 25 0,035
0,37

Vizia spol@nosti 3,68 3,41 0,9 48 4 1,278 | 0,666 3,7 0,003
0,01

Vyvoj regionu 3,39 2,64 242 48 9 1,286 | 0,790 2,7 0,025
0,03

Vzdelavanie a osobny rast 3,54 2,86 2,1 48 3 1,232 | 0,834 2,2 0,070

Vzt'ah firmy k Zivotnému 0,89

prostrediu 3,32 336 -0,1B 48 6 1,389 | 0,658 45 0,001
0,02

Vorny ¢as 3,61 282 229 48 6 1,370 | 0,958 2,0 0,097
0,14

Uznanie 3,68 314 149 48 4 1,442 | 1,037 1,9 0,126
0,00

Zakladny plat 3,93 2,73 3,35 48 2 1,386 | 1,071 1,7 0,239

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri analyze poZadovanej Urovne motivacie méZzeme Napriek  rozdielnym  priemernym  hodnotam

konStatovd vysokl zhodu poZiadaviek na motivaciu u niektorych motivanych
zamestnancov obidvoch analyzovanych podnikoch. vysledkov t-testu ich nepovaZzujeme za signifikantné

faktorov na zaklade
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Tabuka 2 T-test poZadovanej Grovne motivacie

:

)

:

4

y

)

4

:

t- Std. Std. .
Mean Mean value df p Dev. Dev. F-ratio p
Moypar | Meco Meco | Variance| Variance
k m Moypark m S S
Atmosféra na pracovisku 4,39 4,23 0,8%8| 0,401 0,737 0,617 1,5 0,384
Dobry pracovny kolektiv 4,32 4,68 1,92 | 48 0,061 0,772 0,477 2,6 0,026
Dal3ie finariné ohodnotenie 4,21 4,14 0,3 |80,764 0,917 0,884 1,1 0,894
Fyzickd narénog’ prace 4,18 3,77 1,6 48 0,116 1,020 0,684 2,2 0,064
Istota pracovného miesta 4,43 4,450,11 48| 0,915 0,742 0,963 1,7 0,202
Komunikacia na pracovisku 4,32 4,410,37 | 48| 0,714 0,863 0,796 1,2 0,713
Meno firmy 4,04 3,73 0,98 48| 0,358 1,170 1,167 1,0 0,984
Moznos' uplatnenia viastnych 418 | 386| 1026 48| 0212| 0905 0,834 12 0,701
schopnosti
Napli a druh vykonavanej prace 3,86 4,181,38 | 48| 0,174 0,970 0,588 2,7 0,022
Oboznamenie sa s dosiahnutym 3,82 418| -1,3 48 0,199| 1,156| 0,664 3,0 0,011
pracovnym vysledkom
Pracovna doba 4,07 4,2 0,75 48| 0,455 1,052 0,767 1,9 0,142
Pracovné prostredie 4,04 4,090,23 | 48| 0,816 0,838 0,811 1,1 0,884
Pracovny vykon 4,04 4,14 0,45 | 48| 0,655 0,637 0,941 2,2 0,05¢
Pracovny postup 4,00 4,09 0,42 48| 0,677 0,861 0,61( 2,0 0,11(
Pravomoci 3,79 3,64 0,64 48| 0,523 0,876 0,727 1,5 0,384
Prestiz 3,96 3,64 1,56 48| 0,125 0,744 0,727 1,0 0,921
Pristup nadriadeného 4,00 4,321,28 | 48| 0,208 0,981 0,716 1,9 0,143
Samostatné rozhodovanie 3,96 3,86 Q0,388 | 0,706 1,071 0,71( 2,3 0,057
Sebarealizacia 4,04 3,68 1,2748| 0,209 1,036 0,894 1,3 0,492
Socialne vyhody 4,18 3,91 1,0448| 0,305 0,905 0,921 1,0 0,914
Spravodlivé hodnotenie zamestnanca 4,14 414 0,88 | 0,976 0,803 0,71( 1,3 0,567
Stres /eliminaciastresu na pracovisku/ 4,18 4141,03 | 48| 0,307 0,905 0,59(¢ 2,3 0,044
Psychicka zéaz 4,07 3,73 1,39 48| 0,171 0,813 0,934 1,3 0,484
Vizia spol@nosti 4,11 4,05 0,27 48| 0,791 0,832 0,784 1,1 0,797
VYvoj regionu 4,21 4,05 0,50 48| 0555| 0,917| 1,090 1,4 0,394
Vzdelavanie a osobny rast 4,04 3,95 0,288 | 0,777 1,036 0,95( 1,2 0,692
Pokratovanie tabtky 2
Vzt'ah firmy k Zivotnému prostrediu 4,18 4,360,81 | 48| 0,424 0,863 0,727 1,4 0,423
Vorny ¢as 4,25 4,27| 0,09 48| 0,932 0,844 1,032 1,5 0,324
Uznanie 4,25 3,95 1,36 48| 0,182 0,752 0,784 1,1 0,814
Zakladny plat 4,43 4,36 0,26 48| 0,799 0,836 0,953 1,3 0,514
Zdroj: vlastné spracovanie
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4 Zaver Zamestnanci totif£asto neopu®ju spolénog’, ale
svojho manazéra.
Motivacia zamestnancov je dnes vo ¢Side V praci sme porovnavali motivaciu

podnikov  prioritnou  témou. Zamestnancov s Zamestnancov slovenskeho a anglickeho podniku.
vysokokvalitnymi pracovnymi vysledkami nie je nikdy Poukazali sme na signifikantné rozdiely v oblasti
dog’, musime ich viak spravne motivévotivacia  SKutanej motivacie zamestnancov. Pri pozadovane;
zohrava jednu z najddleZitejdich Gloh v systéme Urovni motivacie sa signifikantné rozdiely pri hilael
riadenia rudskych zdrojov spotmosti. Manazéri z ~ Vyznamnostio = 0,05 nevyskytli,éo moze by
oblasti riadenialudskych zdrojowsasto riesia otazku ~ c¢iastaene zdovodnené globalizaciou eurdpskeho
prezo niektori zamestnanci pracujii menej a naopak ini Prostredia. Dovolime si tvrdi ze uvedeny trend sa
dokdZzu podava vynikajlce vysledky. Dolezitym mOZe potvrdi aj udalSich podnikov v ramci
faktorom je aj vPah zamestnanca a manazmentu, €uropskeho prostredia.

pripadne  konkrétneho vediceho zamestnanca.
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SUMMARY

Comparison of motivation level of employees in sl@k and great britain enterprise

At the present time of globalization of the econoamd the formation of the European labor markets it
possible to carry out comparative analyses of uarioompanies and then compare them in geopoliéndl
economic terms. In this paper we compare the woderitives of production employees in the company of
Slovakia (Mecom, Ltd.Liberty) and UK(Moy Park Ltderby).

For obtaining relevant informations about the levetequired and actual motivation in compared canigs
was used the questioning method - the questionridiie questionnaire was divided into two parts. fittse part of
questionnaire researched the socio-demographic caadification characteristics of employees in comapa
companies and the second part of the questionresearched the actual and the required level ah@vational
factors. Required and real level of motivation for individuaotivational factors was expressed by respondents
throught point scale from one to five. Desiredestait motivation means how employees imagine thevaioon, it
means what would motivate them to increase andastigheir performance. The real level of motivataxpresses
how are employees satisfied with the current mabwal factors in the company. The researched samals
consisted of 50 respondents. Questionnaires weatuaed with statistical methods. The basic filesrav
characterized by methods of descriptive statistiEach of motivational factor was described by basic
characteristics of the size and variability of aters - the arithmetic average, standard deviaimhcoefficient
of variation. In consideration of selective chaeaocdf the obtained data for the assessment offiignce of
motivational factors in compared companies was ulsedmethod of statistical hypotheses testing. 8asethe
size of sample files and their independence,we @asédo selection t-test for assessment of theiniognce.
Testing the null hypothesis of equality of mearueal of individual motivational factors at the timas performed
at significance leved=0.05. Stastistical testing confirmed, by the alckexel of motivation, significant difference
in 7 motivational factors in compared companiestiliarity with achieved work results, work enviroant,
psychological stress, the region's developmentnileg and personal growth, leisure and basic p@jfiile testing
the required level of motivation,we note a high ptiamce of requirements on employee motivation ofhb
analyzed companies.Despite the differences inméaewaf some motivational factors in the resultghaft-test,
we do not consider them significant.In generallintteese motivational factors, the mean values lov&kia's

companies are lower.
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NOVA KONCEPCIA VO VZDELAVANI - M-LEARNING
New trend in learning — m-learning

Helena KAJANOVA

Abstrakt

V sasnej dobe prebieha prudky rast novych infafnmakomunikanych technoldgii. Prognézy uvadzaju, ze do konca
roku 2012 bude na svete pol miliardy uzivate smartfébnov. Tieto zmeny sa odrdzaju aj v oblatelavania.

V prispevku sme sa zamerali na pripravergisdentov FSEV TnUAD na m-learning. Zamerali sm@a vybavenas
Studentov mobilnymi zariadeniami, nannosti, ktoré Studenti vykonavaju prostrednictvéyohto zariadeni a na
vhimanie pripravenosti Studentov pre implementaoitlearningu. Vysledky potvrdzuji pripraverici&udentov na
vyuZzivanie m-learningu vo vzdelavani.

KPucové slova

M-learning, mobilné zariadenia, vzdelavanie

Abstract

New information and communication Technologies Haen booming recently. It is predicted therk hdve been
five hundred million users of smartphones by thé @n2012. These changes have been reflected tinihgaas well.
The paper addresses readiness of FSEV studentsidearning. We focused on availability of mobilevides to
students, feature used the activities performedtbgients of these devices and the perceptionsidémsts' readiness to
implement m-learning. The results confirm the raads of students to use m-learning in education.

Key words

M-learning, mobile devices, education

JEL Classification: | 21, | 23

Uvod faktory umo#ujuce vyuzivanie m-learningu.
Hlavnym ci¢om prispevku je zhrnutie vysledkov
prieskumu zameraného na pripravehadgudentov
FSEV TnUAD v Tregine pouzivd m-learning vo
vyuébe. Pri  analyze akomparécii vysledkov
prieskumu sme sa zamerali:

Prudky rast informéno-komunik&nych
technolégii zasahuje do vSetkych oblaBtidského
Zivota. Tieto zmeny sa odrdZaju aj v oblasti
vzdeldvania. Ako m-learning sa ozoge poda

Herringtona a kol. (2009, in: Lorenz, 2011) akikek - vybavenos Studentov mobilnymi zariadeniami
forma Wenia, ku ktorej dochadza prostrednictvom a

mobilnych zariadeni. Mobilné zariadenia si mézeme - na ¢innosti vykonavané na mobilnych
vziat' so sebou na cesty, kde mdéZzeme vyuzbual’ ich zariadeniach.

vzdelavaci potencial pri bezdrétovom pripojeni dtisi Vedecka originalita vyplyva zo zdévodnenia

alebo bez naroku na - konektivitu.Vyhodou \yznamu vyuzivania m-learningu pri vyuzivani IKT
technologickych platforiem je, ze umingl realnu o yzdelavani. Prakticka realizacia ma vyznam pre

interakciu. ~ Primodernizacii univerzitnych = sieti  r57pracovanie atvorbu stratégii a priorit v stlade
akvalitnom  vybaveni  debni  prezentmymi s poziadavkami  vedomostnej spéiosti  pri
a videokonferetnymi  systémami patri k negativam yyyzjvani IKT vo vzdelavani a nasledne pri priprave

priprava uzivat®v na inovacie. uzivatdov na m-learning. Ako  zdoramju

V prispevku  sme na zéklade vyskumu Krajhndkova, VojtovE (s, 78, 2012) investicie do
sekundarnych zdrojov v odbornej a vedeckej, domacej l'udského kapitalu s¢@lom navsenia jeho hodnoty
a zahraninej literature zhrnuli vybrané zakladné sa spdjaju predovSetkym s investiciami do vzdelania
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a rozvojaludskych schopnosti, do podmienok prace a vzdelavania. Vyhodou technologickych platforiem je,

Zivota Tudi. VzH'adom na to, Ze rozvoj na baze
kreativity je pristup 21l.stodta, je potrebné na
implementéciu vyuzivanoveé nastroje a pristupy, ktoré
by sme mohli charakterizova ako netradiné
a nekonve#né (Ondrejtka, Betdkov4, s. 110, 2012).

On-line komunikacia

Prudky rast informéno-komunik&nych
technolégii zasahuje do vSetkych oblaBtidského
Zivota. Tieto zmeny sa odrdZaju aj v oblasti

Ze umokuju redlnu interakciu. On-line komunikacia,
socidlne média i mobilné komunikee kandly su
najieinnejSie pri oslovovani mladycliudi. Poda
Zerfassa (2010) povaZovalo za dolezZity nastroj
komunikacie socialne média (blogy, podcasty) 11,5
% respodentov v r. 2007, ale uz 26,7 % v r. 2010. P
on-line médiach bol rast z 38,4 % v r. 2007 na 56,8
vr. 2010 a pri on-line komunikacii (webstranky, e-
mail, intranet) z54,4 % vr. 2007 na 67,8 % vr.
2010. Sdahrn najdolezitejSich komunikgch kanalov

v r. 2007 — 2011 je v talike 1.

TabuPka 1 NajdélezZitejSie komunika&né kanaly (2007 — 2011)

2007 (22 krajin, 2008 (37 krajin, 2009 (34 krajin, 2010 (46 krajin, 2011 (43 krajin,

1 087 odbornikov) | 1 524 odbornikov) | 1 863 odbornikov) | 1 955 odbornikov) | 2 209 odbornikov)
Tlag Tlag Tlag Tlag Tlag

On-line On-line On-line On-line On-line komunikacia
komunikacia komunikacia komunikacia komunikacia

Osobna Osobna Osobna Osobna On-line média
komunikacia komunikacia komunikacia komunikacia

TV / radio TV /radio TV / radio On-line média Oswbkomunikacia
On-line média Spravodajstvo On-line média TV /cadi TV / radio

Zdroj: Zerfass (2007, 2008, 2009, 2010, 2011)

Europsky komunik&ny monitor uvadza, ze vr. 2007
az 2011 bola on-line komunikdcia druhym
najdélezitejSim komunikamym kanalom. Osobna
komunikacia bola tretim najdolezitejSim
komunika&nym kanalom v rokoch 2007-2010, ale vr.
2011 Kklesla na 4. miesto. Rozdiel medzi
predpokladanou a skutioou dolezitogou

komunikanych kanélov (2008 — 2011) je v tdka 2.

NajpresnejSi bol predpokladany vyvoj pri TV/radii,
kde bol iba - 0,3 % odklon od skdteeho stavu.
Najmenej presny (- 18,6 %) bol pri socialnych
meédiach, kde sa predpokladal narast délezitosti
na 42,5 %, ale v skutoosti bol narast iba na 24,2 %.
Jediny komunikény kanal, kde sa predpokladal
pokles -7,7 %, ale v skutnosti nastal rast +2,9 %,
boli tla¢ené média.

TabuPka 2 Rozdiel medzi predpokladanou a skuténou ddlezitog’ou komunikaénych kanalov (2008 — 2011)

Komunika:né kanaly Predpoklad 2008 - 2011  Skuotms’ 2008 - 2011 | Rozdiel

Tlag -1.7% +2,9 % + 10,6 %
On-line komunikacia + 33,6 % +16,7 % -6,9 %
Osobna komunikacia + 18,6 % +10,2|% 8,4 %
Socialne média +425 % + 24,2 % -18,6

%

On-line média +8,0% + 14,4 % +6,4%
TV/Réadio + 6,8 % +6,5% - 0,3%

Zdroj: Zerfass (2011)

Zmeny vyplyvajuce z rastu IKT a naslednej zmeny
dolezitosti jednotlivych  komunikamych kanélov
slvisia aj so zmenou vyuZivania internetu vo svéte.

tabu’ke 3 je suhrn 20 krajin s najvy3Sim ¢on
uZivatdov internetu vo svete, gom top 20 zatha
az 75,9 % uzivatev z celého sveta.
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TabuPka 3 Top 20 krajin s najvySSim pétom uzivatd’ov internetu

Krajina alebo Populacia UzZivatelia Uzivatelia Penetracia | Uzivatelia

# | region (31. 3. 2011) internetu internetu (% (% vo
(2000) (30. 6. 2011) populécie) | svete)
1 | Cina 1336 718 015 22 500 000 485 000 000 36,3% 0 %3,
2 | USA 313 232 044 95 354 000 245 000 000 782 % 6 %,
3 | India 1189 172 906 5 000 000 100 000 000 84 % 7%
4 | Japonsko 126 475 664 47 080 Q00 99 182|000 78,4 % 4,7 %
5 | Brazilia 203 429 773 5 000 000 75 982 000 374% 3,6%
6 | Nemecko 81471 834 24 000 0DPO 65 125 P00 7919 % ,1 %3
7 | Rusko 138 739 89p 3 100 0D0 59 700 Q00 43,0 % %2,8
8 Ep,?le”e 62 698 362 15 400 000 51 442 100 82,0 % 2,4 %
ralovstvo

9 | Francuzsko 65 102 719 8 500 000 45 262 000 69,5 % 2,1 %
10 | Nigéria 155 215 578 200 000 43 982 200 288% 1%
11 | Indonézia 245 613 043 2 000 0PO0 39 600 D00 6,1 1,9%
12 | Kérea 48 754 657 19 040 000 39 440 000 809 % 9 %l
13 | Iran 77 891 220 250 000 36 500 000 46,9 % 1,7 %
14 | Turecko 78 785 548 2 000 00 35 000 P00 4414 % |7 %l
15 | Mexico 113 724 226 2712 400 34 900 000 30[/% , 7%
16 | Taliansko 61 016 804 13 200 0Pp0 30 026 A00 %9012 14%
17 | Filipiny 101 833 93¢ 2 000 0g0 29 700 QOO0 292% 1,4 %
18 | Spanielsko 46 754 784 5 387 800 29 093984 %22 14%
19 | Vietnam 90 549 390 200 000 29 268 606 32,8 % od |4
20 | Argentina 41769 726 2 500 000 27 568 P00 66)0 % 1,3 %
TOP 20 krajin 4578 950 118 275 424 200 1601 Brp|2 35,0 % 75,9 9
Zvysok sveta 2 351 105 036 85 561 292 508 993520 1,6 % 24,1 %
Cely svet 6 930 055 154 360 985 492 2110765/810 05%| 100,0%

Zdroj: InternetWorldStats (2011)

Pod’a pditu uzivatéov internetu su na poprednych

miestach Cina s 23,0

%

uzivafev vo svete

(485 000 000 uZzivarev), USA s 11,6 % uZzivalev vo

svete (245000000 uZivdite) alndia s4,7

%

uZivatéov vo svete (100 000 000 uzivedg). Poda
toho, kdko % populécie krajiny patri k uzivditen

internetu

su

na poprednych miestach Spojené

kr&’ovstvo (82,0 %), Kérea ( 80,9 %) a Nemecko
(79,9 %).Cina je az na 14. (36,3 %), USA na 5. (78,2

TabuPka 4 VyuZivanie internetu vo svete

%) alndia na poslednom 20. mieste (8,4 %).
VyuZivanie internetu v jednotlivych regionoch sveta
je v tabdke 4. NajvySsi pget uzivatéov internetu je

v Azii (922 329 554) a najmenej v Oceanii a Ausitral
(21 293 830). Pdth toho, kdko % populacie regiénu
patri k uZivatéom internetu je na 1. mieste Severna
Amerika (78,3 %) a na poslednom Afrika (11,4 %).
Najvyssi narast (2000 — 2011) bol v Afrike ato
0 2 527,4 %, najnizsi bol v Oceanii/Australii (149,
%).

Regién Populacia UzZivatelia UzZivatelia Penetracia Narast
(31. 3.2011) | internetu internetu (% populacie) | 2000 — 2011
(2000) (31.3.2011)

Afrika 1 037 524 058 4514 400 118 609 620 114% 5224 %
Azia 3 879 740 877 114 304 000 922 329 554 23,8 % 06,97%
Eurépa 816 426 346 105 096 03 476 213 P35 58|3% 53,1
Stredny Vychod 216 258 843 3284 800 68 553 666 7 Bl 1987,0 %
Severnd Amerika 347 394 870 108 096 800 272 066000 78,3 % 151,79
Latinska Amerika)] 597 283 165 18 068 919 215 939 400 36,2 % 10374 %
Oceania/Australia 35 426 995 7 620 48P 21 293 830 60,1 % 1794 %
Svet 6 930 055 154 360 9854D2 2 095 006 005 30,2 % 480,4 %

Zdroj: InternetWorldStats (2011)
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Az 1,2 miliardy uZivatbov internetu je
v sltasnosti z rozvojovych krajin, kde sa mnozstvo
uZivatdov pristupujucich na internet zvySuje najmu
vd’aka pripojeniu z mobilu. V r. 2010 v rozvojovych
krajinach pripadalo na 100 obyvite len 4,4 pripojky
fixného Sirokopasmového pripojenia, vo vyspelych
krajindch to bolo priemerne 24,6 pripojok. Celkovo
pocet Sirokopasomovych pevnych pripojok k internetu

prvy krat vr. 2010 prekgd pol miliardy a dosiahol
555 milibnov, pdet mobilnych Sirokopasmovych
pristupov dosiahol 940 miliénov (ITU 2011).
Vtabu’ke 5 je 10 krajin s najvySSim ¢om
uZivat€ov internetu s fixnym 3irokopasmovym
pripojenim. Najvy33i Stdroény narast bol ine
(6 471 784), Brazilii (1 819 100) a USA (1 559 901)
NajniZsi bol v Taliansku (49 700 uzivéte).

TabuPka 5 Top 10 krajin s najvySSim pétom uzivatd’ov internetu s fixnym Sirokopdsmovym pripojenim

Krajina 2010 Q1 2010 Q4 2011 Q1 Sracny Rocny % Stvreroény
% narast* | narast* narast *

Cina 115120600 131447 883 137 919 667 4,92 % 01%,8 6471784
USA 83 671 128 87 174 827 88 734 728 1,79 % 6,05 %1 559 901
Japonsko 32 322 400 34 267 000 34 609 [100 1,00% 07 93, 342 100
Nemecko 25 264 150 26 655 350 27 157 850 1,88 % 9 %,4 502 000
Franctzsko 20 433 500 21 387 530 21 676 800 1,35% 6,08 % 1 243 30(
Spojené 18 714 250 19 660 600 19 911 100 1,27 % 6,40 % 5080
kralovstvo

Juzna Korea 16 552 222 16 767 847 16 856|663 0,53% 1,84 % 88 814
Taliansko 13 548 650 14 012 650 14 014 650 8,24% 7,573% 49 700
Brazilia 11 293 40( 12 608 200 13 112 500 4,00 % , 111606 1819 10(
Rusko 10 379 349 11 993 900 12 488 (00 4,12 % 26,32 494 100

Zdroj: Mersh, R. (2011), * vlastny vypet

Najvyssi Stwfrocny narast v % bol v Taliansku
(8,24 %),Cine (4,92 %) a v Rusku (4,12 %), najvy3si
rotny narast v % bol v Taliansku (37,57 %), Rusku
(20,32 %) a\Cine (19,80 %). Najnizsi Stnocny
narast v % (0,53 %) a tiez najnizsimyg narast v %
(1,84 %) bol v Juznej Korei.

Krajiny s najrychlejSie rasticim Sirokopasmovym
pripojenim su v tadike 6. NajvySSi rény narast v %
bol v Srbsku (68,00 %), Thajsku (66,53 %)
a Bielorusku (48,98 %), ale pri najvysSom #&tetnom

naraste v % bolo na prvom mieste znova Srbsko
(21,35 %), na 2 mieste Pakistan (12,25 %) a na 3.
mieste Jordansko (10,39 %). Thajsko, ktoré bolo na
druhom mieste pri kmom néaraste v %, ziskalo pri
Stvritrotnom naraste v % s 3,14 % az posledné 20.
miesto. Poth pdatu uZivat€ov bol najvyssi
Stvrtrocny nérast v Indii (786 885 uzZivdtw),
Venezuele (162 000) a Indonézii (142 000), posledné
20. miesto ziskal Kuvajt s 1 500 uzivate.
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Zdro;j:

TabuPka 6 Krajiny s najrychlejSie rasticim Sirokopasmovypripojenim

Krajina 2010 Q1 2010 Q4 2011 Q1 $racny | Roeny % Stvrtrocny

% narast narast narast
Srbsko 450 00( 623 000 756 0D0 21,35 % 68,00 % 0083
Thajsko 934 457 1508 739 1 566 134 3,14 % 66,33 % 47 395
Bielorusko 686 000 966 000 1 022 0D0 5,80 % 48,98 % 56 000
Pakistan 703 255 916 159 1028 344 12,25 % 46,23 % 112 185
Jordansko 220 918 291 271 321525 10,39 % 4554 % 0253
Indonézia 1 289 500 1 655 500 1797 500 8,58 % 3% 4 142 000
Alzirsko 598 000 757 000 830 000 9,64|% 38,80 % 003
Loty3sko 474 70( 603 350 653 050 8,24 % 37,57 % 7069
Oman 42 000 52 63D 57 000 8,30|% 35,71 % 41370
Sri Lanka 170 00( 213 040 228 0p0 7,04 % 34,12 % 0015
Egypt 1107 156 1415 200 1 474 000 4,15 % 33,13% 58800
Estonsko 443 000 554 600 589 1000 6,22 % 32,98 % 5084
India 8735711 10713608 11500 493 7,34 % 3%65 786 885
Kuvait 30 600 38 50( 40 000 3,90 % 30,72 % 1 500
Bolivia 113 800 137 000 146 100 6,64|% 28,38 % @10
Venezuela 1 948 50D 2 335 0p0 2 497 000 6,94 % 528,1 162 000
Kosovo 181 000 218 00( 228 040 4,59(% 25,97 % 10 00O
(Srbsko)
Senegal 65 000 78 000 81 0D0 3,85 % 24,6P % 3000
Grécko 2 102 868 2 508 238 2 608 350 3,99 % 24,04 % 100 112
Paraguaj 93 438 111 433 115 433 3,59 % 23,55 % 04 00

Mersh, R. (2011)

Ciele pre zlepSenie pristupu k rychleho internetu v je nedostatok 3G siete, mohol by v3ak zéug

do roku
pripojenie

DSL pristup 93 % v3etkych obyvéty EU.)
rychle Sirokopasmové sluzby do roku 2020:
alanov
Sirokopasmovému pripojeniu s rychfosi min.
30 Mbps. (Vychodiskovy stav: v januari 2010
bolo k Sirokému pasmu s rychtosal min. 10

100 %

2013:

pre 100

pristup

% @hnov

EU

Mbps pripojenych 23 % obyvdiay.)

ultrarychle Sirokopasmové sluzby do roku
2020: 50 % eurdpskych domacnosti by malo

oblasti Sirokého pasma uvadzané Eurdpskou komisiouuzivatdov na vyspelych trhoch, kde by mbdze pini
(2010) v Digitalnej agende pre Eurépu 2010 — 2015 s
zékladné Sirokopasmové sluzby pre vsetkych
zékladné Sirokopasmové
EU.
(Vychodiskovy stav: v decembri 2008 malo k

tlohu prvého telefonu pre Studentov (Deloitte, 2012
Pod’a Desiatich spotrebitekych trendov pre rok

2012 (2012) mobilné telefény hraju vyznamnu ulohu
v kaZzdodennom Zivote.
najva&si zaujem o mobilné sluzby, ktoré sa priamo

Spotrebitelia prejavuju

vzt'ahuju k miestam v blizkom okoli alebo miestnym

k

ma’ pripojenie s rychld®u vysSou ako 100
Mbps. (Bez vychodiskového stavu.)

Mobilné zariadenia

Tento rok sa vyrazne zvySi predaj smartfonov v

Pripravenost’ na m-learning

sluzbam. Zatih ¢o 90 % vSetkych vlastnikov
smartféonov so sebou nosi telefon neustale, len 80 %
nich uvadza, Ze so sebou nosi peniaze. Do roku 2013
pocet smartfonov celosvetovo prekonaceb PC,

1,82 miliardy ku 1,78 miliardy (Gartner Research, i
Davos, 2011).

Prieskum zamerany na pripravetioStudentov
pouzivd m-learning vo vydbe sa uskutnil na
FSEV TnUAD v decembri 2011. Zo 117 oslovenych
Studentov odpovedalo 110 Studentov, z toho bolo 75
Zien a 35 muZov. Respondenti boli zo 4ni&a (n =

hodnote do 100 USD. Pet ich uzivatbov stupne do
konca roka 2012 na pol miliardy. Celosvetovy predaj
tychto zariadeni dosiahne okolo 300 milionov a meayj
na trhu s mobilnymi pristrojmi priblizne 20-percet
podiel. Smartfén v cene do 100 USD zaujme trhy, kde

48) a 5. rénika (n = 62). Prieskumy z USA (2006, n

= 107) (Corbel,Valdes-Corbell, 2007) GR (2010,
n=274) (Lorenz, 2011) kladd déraz na pripravénos

Studentov

zariadeniami

pouzivta m-learning
prostrednictvom

vybave
a

VO
nosti

vytbe
mobilnymi
prostrednictvom ¢innosti
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vykonavanych na mobilnych zariadeniach, kde sme Vynimkou je mobilny telefon, ktory viastni 02 %

ziskali podobné vysledky (tatka 7 a 9).

Vysledky

viac Studentov ¥R a 06 % viac v SR ako v USA.

prieskumov ukazuji na rozdiel, ktory je spdsobeny a Pri porovnani Studentov @R av SR maja Studenti

ekonomickym prostredim, v ktorom Studenti Zija a aj v SR
prieskumy

rozdielnymi  rokmi,

v ktorych

lepSie vybavenie pri
sledovanych mobilnych zariadeniach a pri

O6smich z deviatich

PDA

uskut@nené. NajlepSie si vybaveni Studenti v USA uvadzaji zhodne 2 %. Pri porovnani medR a SR
ato pri Siestich zo siedmich sledovanych mobilnych je

zariadeniach, i k& sa tam uskutmil prieskum o pé
rokov skor. Najvyraznejsi rozdiel je pri vybaveridA#
ato zhodne 045 % viac v USA opraiiR iSR.

TabuPka 7 Vybavenie mobilnymi zariadeniami (v %)

najvyraznejsi

rozdiel

vo  vybavenosti
notebookom/laptopom, kde je rozdiel az 019 %.
Tieto priaznivé vysledky pre SR su ale ovplyvnené
skutanog’ou, ze VCR bol vy3si poet respondentov.

Mobilné zariadenie USA | CR? SR?Spolu | SR Muzi | SR’ Zeny
Mobilny telefén 90 92 96 91 99
Smartfén 18 10 13 29 7
iPad - 0 7 14 4
PDA 47 2 2 6 0
MP3 54 61 68 69 68
iPod 33 4 10 14 8
Citatka e-knih 10 1 2 3 3
Notebook/laptop 92 65 84 89 83
Iné - 3 10 23 5

Zdroj: ¥ CORBELL, J. R. — VALDES-CORBELL, M. E., (2007)LORENZ, M. (2011)? viastny prieskum

Z prieskum vyplyva, Ze najrozsirenejsim mobilnym Si smartfony zaobstaravaju predovSetkym Zeny.
zariadenim, ktoré vlastni 96 % respondentov je mobi Stidia Ericsson Consumer Lab zamerana na
(tabuka 7). Je tu diferenciacia medzi pohlaviamigke — UZivat&ov smartfonov urobena v roku 2011 ukazala,
mobil ma 91 % respondentov a az 99 % respondentiek.Z€ Specializované sluzby smartfonov ajdake]
Stgasne je to jediné mobilné zariadenie, ktoré viastni ¢astejsie vyuzivaji muzi, zafig¢o omnoho viac zZien
viac Zien ako muzo\Citacku e-knih majii rovnako 3 %  PouZiva bezne sluzby, napriklad hlasove volanie,
muZov i 3 % Zien. Ostatné mobilné zariadenia vlastn Kratke textove spravy a Facebook. Neka@smartfon
viac muzi ako Zeny. Najmensi rozdiel v prospech integruje vsetky komunikmé kanaly do jedného
muZov je pri viastnictve MP3, ktoré ma 69 % muzov Zariadenia, tieto telefony si zaobstaravajd najma
a68 % zien. Naju&i rozdiel je pri vlastnictve  Z€ny.
smartfénov, ktoré vlastni 29 % respondentov a iba 7 Respondenti pripraveni na implementaciu m-
respondentiek. Tento vyrazny rozdiel nam potvri#, learningu v SR su lepSie vybaveni pri 6smich z
u respondentov zaligpreviada pouzivanie smartfénov deviatich  sledovanych  mobilnych  zariadeni.
so zameranim na Specializované sluzby, ako su: GPSNajvyraznejSie su tieto rozdiely pri respondentoch,
navigacia, Triplt - letecky itinerar, Kayak — rezécie ktori su pripraveni na implementéciu m-learning pri
a informécie, Trip Advisor — cestovny sprievod¢a, MP3 prehravéoch (o 22 % viac) a pri notebookoch
Hlasenie 8kéd a nehdd - zaregistrovanie Skody mriam a laptopoch (017 % viac) vporovnani s
napr. pri dopravnej nehode z aplikdcie v mobilnom respondentmi nepripravenymi na m-learning.
telefone a Klientska zéna — aplikacia s platbami a  |ng mobilné zariadenia (graf 1) viastni o 4 %

detailmi poistnych zmldv klienta. Naproti tomu fad  yjac respondentov nepripravenych na m-learning.
Desiatich spotrebitiskych trendov pre rok 2012 (2012)
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Graf €. 1 Vybavenie mobilnymi zariadeniami poda pripravenosti na m-learning (v %)
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Zdroj: vlastny prieskum

Najvéssie rozdiely pri vybavenosti mobilnymi  Pripravenych na m-learning pri MP3 prehréeeh (o
zariadeniami sG pri Studentoch pripravenych na m- 32 % viac) a pri notebookoch/laptopoch (o 14 %
learning pri mobilnych telefénoch (0 25 % viachra ~ Viac) oproti Studentkam nepripravenym na m-
notebookoch/laptopoch (o 22 % viac) oproti Studento  learning (tabika 8).
nepripravenym na m-learning, pri Studentkach

TabuPka 8 Vybavenie mobilnymi zariadeniami pod®a pripravenosti na m-learning a pod’a pohlavia (v %

Mobilné zariadenie Pripraveni Nepripraveni

MuZi Zeny MuZi Zeny
Mobilny telefén 96 98 71 100
Smartfon 29 9 29 0
iPad 14 4 14 5
PDA 7 0 0 0
MP3 68 77 71 45
iPod 18 9 0 5
Citacka e-knih 4 4 0 0
Notebook/laptop 93 87 71 73
Iné 21 4 29 9

Zdroj: vlastny prieskum
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V USA sacastejsie ako ¢R av SR (tabika 9) najcastejSie uskutmilo posielanie a prijimanie SMS

uskutanilo 7 aktivit z 10 sledovanych a na 1. mieste to SPrav (94 %). V SR sa v porovnanCR c¢astejSie
bolo posielanie a prijimanie mailov (98 %).0R sa uskut@nilo 12 zo 14 sledovanych aktivit a na prvom

v porovnani so SRastejsie uskutaili dve aktivity zo ~ Mieste znich asasne aj celkovo sa uskdtolo
14 sledovanych ana prvom mieste znich bolo Posielanie a prijimanie SMS sprav (95 %).

nahravanie a pgivanie podcasts/audioknih (18 %) a na
druhom vyuZivanie Second Life (6 %), celkovo sa

TabuPka 9 Aktivity uskuto é¢nované mobilnymi zariadeniami (v %)

Aktivity USA” [CR? [ SR) SR’ SR’
Spolu Muzi Zeny

Nahravanie a galvanie podcasts/audioknih 27 18 12 1y 9
Nahravanie &itanie e-knih/e-obsahu 29 21 27 24 28

Nahravanie a sledovanie streamovanych filmoy a/ 64 32 40 69 27
videoklipov

Posielanie a prijimanie mailov 98 57 77 86 73

Posielanie a prijimanie instant messages (ICQ, 56 45 51 69 44
FB,...)

Posielanie a prijimanie SMS sprav 45 94 95 97 93

Prenos suborov z miesta na miesto pomocou|HD 82 43 44 51 40
pamati zariadenia

Hranie interaktivnych hier na internete 31 16 30 40 25
Zhotovovanie fotiek/rozhovorov - 54 63 57 67
Prenos fotiek, zvukov dialSich déat 47 70 85 86 84
VyuZivanie socialnych sieti 18 46 69 77 64
VyuZivanie mobilnych sociélnych sieti - 9 36 46 2 3

VyuZivanie Second Life - 6 1 3 0
Iné - 6 8 17 4

Zdroj: ¥ CORBELL, J. R. — VALDES-CORBELL, M. E., (2007 LORENZ, M. (2011),® vlastny prieskum

Najvyraznejsie st rozdiely v SR pri respondentoch, instant messages (028 % viac) v porovnani s
ktori su pripraveni na implementaciu m-learning pri "€spondentmi nepripravenymi na m-learning.
vyuzivani mobilnych sociélnych sieti (o0 36 % vigm), Vynimkou su prenos fotiek, zvukovdalSich dat
nahravani a sledovani streamovanych filmov a/ a iné aktivity (graf¢. 2), ktoré boli zhodne 02 %
videoklipov (0 30 % viac) a pri posielani a prijinfa  castejSie uskutgované Studentmi nepripravenych na

m-learning.

56




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE [ 03-2012

Graf €. 2 Aktivity uskuto énované mobilnymi zariadeniami pod’a pripravenosti na m-learning (v %)
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Zdroj: vlastny prieskum

Studenti pripraveni na m-learning (tdika 10) _(100 %) a na druhom hran_ie intera_lktl'vnych hier na
uskutanili castejsie 12 aktivit zo 14 sledovanych a na internete (57 %). U Studentiek nepripravenych na m-
1. mieste to bolo posielanie a prijimanie SMS sprav /€arning sa v porovnani s pripravenyniastejsie
(100 %). Studenti nepripraveni na m-learniagtejsie  uskut@nili ine aktivity (5 %), voboch skupinach
uskutanili dve aktivity zo 14 sledovanych a na prvom respondentiek sa rastejSie pouzivali mobilne
mieste z nich bol prenos fotiek, zvukowtaldich dat  Zariadenia na posielanie a prijimanie SMS sprav.
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TabuPka 10 Aktivity uskutoénované mobilnymi zariadeniami pod’a pripravenosti na m-learning a poda
pohlavia (v %)

Aktivity Pripraveni Nepripraveni

MuZi Zeny MuZi Zeny
Nahravanie a paivanie podcasts/audioknih 18 9 14 9
Nahravanie &itanie e-knih/e-obsahu 29 34 14 14
Nahravanie a sledovanie streamovanych filmov | a/ 71 36 57 5
videoklipov
Posielanie a prijimanie mailov 89 83 71 50
Posielanie a prijimanie instant messages (ICQ, FB,. 79 49 29 32
Posielanie a prijimanie SMS sprav 100 94 86 91
Prenos sUborov z miesta na miesto pomocou HD pgmaétisl 42 14 36
zariadenia
Hranie interaktivnych hier na internete 36 28 57 18
Zhotovovanie fotiek/rozhovorov 64 70 29 59
Prenos fotiek, zvukov dialSich dat 82 85 100 82
VyuZivanie socialnych sieti 82 72 57 50
Vyuzivanie mobilnych socialnych sieti 54 42 14 9
VyuZivanie Second Life 4 0 0 0
Iné 21 4 0 5

Zdroj: vlastny prieskum

Graf €. 3 Pripraveno®’ na m-learning (v %)
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Zdroj: vlastny prieskum

VacSiu pripravenos na m-learning potvrdili muzi  Zaver
(80 %) nez Zeny (71 %). Tato skamog’ suvisi hlavne
s lepSou vybavenésu respondentov  mobilnymi
zariadeniami. Celkovo 74 % Studentov (graf 3)
uvadza, Ze suU pripraveni na implementaciu m-
learningu, ztoho si je 57 % ochotnych platia
internet, ak by sa vyuzival prioritne na m-learning

Vysledky prieskumu potvrdili  pripravents
Studentov FSEV TnUAD na implementaciu m-
learningu do vzdelavacieho procesu. VyuZivanie
mobilnych zariadeni na vzdeldvanie - m-learning
umoziuje prekonanie geografickej vzdialenosti
medzi Studentmi a Skolami. MoznbsStudovad
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kdekd'vek a kedyktvek zlepSuje schopnosti Studentov
zladit pracu a Studium. Personalizacia v a jej
priblizenie Studentovi poskytuje lepSie prostriegikg

pedagdgov, aby poskytli relevantné a individualne

spatné vazby kazdému Studentovi Faod jeho
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SUMMARY

New trend in learning — m-learning

Online communication, making it possible ttemact with others, has currently been the secoost m
important channel of communication. In 2011, Chimed the highest population of Internet users
worldwide. However, the highest percentage of patmn using the Internet was in the United
Kingdom. In 2010, there were 940 million mobile &band accesses. It is predicted that there wik ha
been half a billion smartphone users by the en@0if2. By 2013, there will have been even more
smartphone users than computer users. Thus, assige to benefit from the growing number of Intr
and mobile devices users in learning and teachiogess.

M-learning can be utilized for a more effeetand entertaining experience to promote betteteana
achievements. Current technologies provide us wmgkant access to expertise from informal cooking
lessons on YouTube to online university courses: @oject was to investigate the mobile learning
readiness of students studying at Faculty of Soarad Economic Relations (FSEV), A. Dubcek
University of Tregin ( TnUAD). We investigated the following:

- whether students have mobile devices,
- what purposes do students use mobile devices for,
- what the students' mobile learning readiness is.

Results have confirmed FSEV students’ readinesmftgarning.
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IS UNIVERSITY EDUCATION ABLE TO DEVELOP ,CHARISMATI C LEADERS*

Rolf KARBACH

Abstract

Wer hat es nicht selbst schon oft genug erlebt Eih: Mensch betritt einen Raum, in welchem sicheamdenschen
versammelt habeond man méchte augenblicklich aufstehen vor Resprktliesem Menschen! Aufstehen allerdings
nicht etwa, weil dieser Mensch ein formal hoher pdéntrager” ist ( z.B. ein Unternehmensdirektom @&ischof, ein
Minister, ein Rektor etc. ) und der formelle Anstags gebietet, sich von den Platzen zu erhebem, anz im
Gegenteil, es gibt Menschen sogar ganz ohne fagrhararchische Funktionen und ohne akademiscled, Tihd wenn
diese Menschen einen Raum betreten, dann kénnegawinicht anders als aufzustehen vor innerlicheasggekt vor
diesen Menschen, weil sie mit einer geheimnisvgliema“, einer Ausstrahlung umgeben sind, die ue$ost magisch
in den Bann zieht. In den wissenschaftlichen Ulgerlgen zum Leadership wird diese Ausstrahlung d¢étmit dem
Begriff des ,Charisma* belegt. Der vorliegende Kerégnzbeitrag mochte der Frage nachgehen, ob einensgitire
Ausbildung, die ja maf3geblich auf die Generierungkinftiger Flihrungskrafte in einer Gesellschafiaeet ist, zur
Entwicklung von ,Charisma“ beitragen kann. Dazu wen wir zunachst das vielschichtige und analytischwer
fassbare Ph&nomen des Charisma aus unterschiedli@erachtungsweisen néher beleuchten. Darauf agfbd
sollen in einem weiteren Schritt erste konkreteafaminkte zur Entwicklung von Charisma in einervarsitaren
Ausbildung skizziert werden. Eine finale Kernbaot$tchur Charisma-Entwicklung an Universitaten solseren Beitrag
abrunden.

Key words

Charisma, charismatische Flhrungskrafte, Persokhitsstarke, Selbstbewusstsein, natirliche Autpriggzinierende
Rhetorik, Sendungsbewusstsein, individuelle Eingheit

JEL Classification: | 23

1. ,Charisma“ — Ein vielschichtiges Phdnomen in Mit seiner kiuhnen Idee vom Aufbruch zum Mond
unterschiedlichen Betrachtungsweisen schuf Kennedy zu seiner Zeit bei Millionen von
Menschen eine Begeisterung, die in der Geschichte
des 20. Jahrhunderts einzigartig bleiben wird. Und
Mahatma Gandhi : Mit seinem mitreil3enden Vorbild
des von ihm gelebten gewaltlosen Widerstands lehrte
er die damaligen britischen Kolonialherren das
Furchten und flhrte eine ganze Nation in die
SL{nabhangigkeit. Schlie3lich Nelson Mandela : Mit
seinem jahrzehntelangen Kampf gegen die
«Unterdriickung der Schwarzen in Stidafrika wurde er
zum Wegbereiter des verséhnlichen Ubergangs von
der Apartheid zu einem gleichheitsorientiertem,
demokratischen Sudafrika. Und dann Vaclav Havel :

Allein mit der Kraft seiner Worte als Schriftstelle
brachte er als einer der fiihrenden Regimekritilegr d
damaligen  Tschechoslowakei die ,Samtene
Revolution* maf3geblich in Gang. Und schlief3lich
Alexander Dubcek, der Namenspatron unserer
Universitat : Mit seinem Einsatz fur die
Menschenrechte und fir einen Staat ,mit
menschlichem Antlitz* wurde er als Leitfigur des
.Prager Fruhlings" von 1968 weltberiihmt.

.,Charisma“ ist ein wabhrlich vielschichtiges
Phanomen. Es existiert eine Vielzahl von
unterschiedlichsten akademischen Definitionen aus
mehreren Wissenschaftsdisziplinen zu diesem Begrif
Bei einer derartigen Komplexitat des
Untersuchungsgegenstandes mag es daher zunach
hilfreich sein, wenn wir uns erst einmal einen im
wahrsten Sinne dieses Wortes ,ersten Augenschein
von Charisma verschaffen (diese Herangehensweise is
ja z.B. in den Rechtswissenschaften durchaus {blich
die bei der Beurteilung von komplexen juristischen
Fallen oftmals zu Beginn der Fallerdrterungen auf
.prima facies“-Beweise abstellen). Fir diesen @mst
Augenschein“ unternehmen wir gedanklich einen
kleinen Rundgang durch eine Ruhmeshalle
charismatischer FuUhrungskrafte. Da ware zunachst
Martin Luther King : Mit seinen unvergesslichen
Worten ,| have a dream” zeichnete er die Vision von
einer Gesellschaft ohne Trennung von ,Schwarz” und
Weil3* und ebnete damit den Weg zur Aufthebung der
Rassendiskrimierung. Oder etwa John F. Kennedy :
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Stellvertretend fur viele Andere ist all diesen altsprachlichen Ursprungs belegt sind, ist es dima
Menschen jene  magische Faszination von hilfreich, den etymologischen Bedeutungshintergrund
Fuhrungskraften zu eigen, die wir eben oftmals als zu Rate zu ziehen. Denn schlie3lich bezeichnet die
Charisma bezeichnen. Obwohl solche charismatischen,Etymologie” von ihrem Begriffsinhalt her aus dem
Personlichkeiten haufig noch nicht einmal eine Altgriechischen kommend nicht mehr und nicht
formelle hierarchische Stellung innehaben, folgen weniger als ,die Erklarung der jedem Wort
ihnen die Menschen bereitwillig. Gandhi und Martin innewohnenden Wabhrheit®. Auf der Suche nach der
Luther King brauchten zu ihrer Mission kein ,Amt“, entsprechenden Wahrheit im Hinblick auf das
sie hatten keine ,Weisungsbefugnis® gegenuber Phanomen des Charisma lehrt uns ebenfalls das
.untergebenen und auch Kennedy musste seiner Altgriechische, dass es sich bei Charisma um eine
Vision vom Aufbruch ins Weltall nicht mit irgend&in ,Gnadengabe“, um eine ,aus Wohlwollen gespendete
~formal-prasidialen Macht" nachhelfen. Gabe“, um etwas ,von Gott dem Menschen
Fuhrungspersonlichkeiten mit Charisma erzeugen Geschenktes® handelt. Selbst wenn wir den
durch ihre kiihnen Ideen, ihre unvergesslichen Worte historischen Kontext der griechischen Antike, im de
und durch ihr mitreiendes Vorbild einen Sog der ja die Gotter des Olymp eine zentrale Rolle im ltebe
Begeisterung, der die Menschen in Bann zieht. Bstlo  und Denken der damaligen Menschen spielten, fur
sich also, das Phanomen des Charisma naher zweinen Moment einmal bewusst ausblenden, bleibt als
betrachten. Essenz der etymologischen Deutung von Charisma

Bei vielschichtigen, komplexen Phanomen, die die  Vorstellung von einem einzigartigen,

zudem begriffich auch noch mit Fremdworten @uf3erordentlichen und  eben gotigegebenem
Geschenk, das nicht jedermann besitzt".
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Wir wollen uns bei jedem Schritt der Ausgehend von der ~.gottesbezogenen*
Bedeutungsklarung von Charisma mit Blick auf den Definition von Charisma in der griechischen Antike
Teil 2 unserer Ausfihrungen zielgerichtet immeidjie Uberrascht es nicht, wenn sich in der Folge aueh di
fragen, welche Facetten der jeweiligen Religionswissenschaften dem Phanomen des
Verstandnisaufhellung fir unsere Uberlegungen von Charisma explizit angenommen hatten. Versucht
~Charisma-Entwicklung“ relevant sein kénnten. Aus man, die vielfaltigen religionswissenschaftlichen
der etymologischen Betrachtung sollten wir flir den Interpretationen von Charisma auf einen kleinsten
Teil 2 mitnehmen, dass Charisma eine originare gemeinsamen Nenner zu bringen, so erhalten wir ein
Determinante der Einzigartigkeit einer Personlithke Konstrukt von funf Hauptdeterminanten.
und ein Bestimmungsgrund fir die unverwechselbare
Identitat einer Fuhrungskraft ist.

o Ea, ~ & [ P—] i |
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Wiederum sogleich fokussiert auf die Frage der eines Menschen geh6rt? Nun, wir wollen diese
Relevanz fur die Charisma-Entwicklung erscheines un Determinanten getrost in dem Kontext belassen, aus
die Komponenten “Vermittlung von Wissen® und dem sie stammen, fir die Frage der Entwicklung von
Weitergabe von Weisheit" interessante Ansatzpunkte Charisma in einer universitaren Ausbildung sind sie
zu sein. In moderner Interpretation ist gelungenes verstandlicherweise vollig irrelevant.

Wissensmanagement  eine  Kernaufgabe jeder  Eine wiederum andere Sichtweise von Charisma
erfolgreichen Flhrungskraft. Und Weisheit gehdit se  pjetet uns die Wissenschaftsdisziplin der Sozi@ogi
jeher zu den Kardinaltugenden —menschlichen an. Nach ihrer Interpretation stellt sich Charistiaa
Verhaltens, sie stehen auch jeder Fuhrungskrafzgut 515 eine spezifische Form von politischer
Gesicht. Was aber machen wir mit jenen Herrschaftsausiibung, die durch eine geradezu
religionswissenschaftlichen Hauptdeterminanten von reyolutiondre Kraft auf der einen Seite und durigh d
Charisma, wonach auch die Abgabe von ynpedingte Loyalitat von ,Gefolgschaften* auf der
Prophezeiungen, die Wunderheilung von Kranken, ja gnderen Seite gekennzeichnet ist.

das Bewirken von Wundern schlechthin zum Charisma
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Diese Betrachtungsweise ist aus dem Blickwinkel Richten wir abschlieBend zum Verstandnis des
von Leadership fur die Entwicklung von Charisma Phanomens von Charisma unseren Blick noch auf die
zunachst sehr verfuhrerisch. Welche Fuhrungskraft Wissenschaftsdisziplinen der angewandten
wirde nicht gern von sich horen, dass sie geradezuPsychologie und der Wirtschaftswissenschaften, hier
Revolutiondares in Gang bringe. Und welcher speziell der wissenschaftlichen Managementlehre mit
Unternehmensfilhrer ~ hatte  nicht gerne  die dem Fokus auf  die Konzeption des
bedingungslose Gefolgschaft seiner Mitarbeiter. transformationalen Fihrens. Die hier relevanten
Dennoch beinhaltet der soziologische Ansatz Chanceerklarenden Hauptdeterminanten von Charisma
und Risiko zugleich : die Geschichte der Menschheit bringen am ehesten das zum Ausdruck, was wir bei
halt leider auch viele Beispiele bereit, wonach die der Begehung der ,Hall of fame of charismatic
Auslibung charismatischen Herrschertums zu allem leaders” von der emotionalen Befindlichkeit her
Anderen als der Zeitigung positiver Effekte gefitrat. schon wahrgenommen haben. Kihne Ideen im Sinne
Insofern sollten wir zumindest ein deutliches von inspirierenden Missionen, unvergessliche Worte
Fragezeichen setzen, wenn es um die Uberlegung gehtmitreiRende Vorbilder und das alles gepaart mit
ob uns die Sichtweise der Soziologie konkret einem Handeln in Ubereinstimmung mit den als
verwertbare Ansatzpunkte fur die Entwicklung von richtig und wichtig anerkannten Werten des
Charisma in einer universitdren Ausbildung liefern Menschseins : das sind die ,Zutaten“, die
kann. offensichtlich fur das Entstehen und Reifen von

Charisma erforderlich sind.

b, . i M| —— |
< L{ih + Adewander Dubfek Universityof Trendin Fwicksy Universityof Appizd Soenoes
‘a._u_-' Slowak Repubic Federal Repubdc of Germany

CHARIZMA ZNAMENA -

| Posdvat ludi, hibat ludmi |

uZasnyminapadmia

’ ingpirujucim poslanim

E— nezabudnutelnymi slovami

; autentickym Zivem prikladom

konanimv sulade s ddleZitymi

hoEHntami

Steve Jobs
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Ausgehend von den bis hierher eingenommenen vielschichtigen Phdnomens zu tun haben. Fir die
Betrachtungweisen zu dem vielschichtigen Phanomenldentifizierung von Ansatzpunkten zur Entwicklung
von Charisma wollen wir uns nun der Frage zuwenden, von Charisma in einer universitaren Ausbildung wére
welche ersten konkreten Ansatzpunkte von Charismaes hilfreich, wenn wir ein  Modell zur
in einer universitaren Ausbildung wir identifiziere  ,Operationalisierung von Charisma zur Hand
kdnnen. hatten, mit dessen Hilfe wir die weiterfihrenden
Fragestellungen prazisieren kdnnten. Auf der Basis
der wissenschaftlichen Grundkonzeption des
JLransformational leadership® schlagt der Autor
dieses Beitrags ein ,Grundgerust* vor, das den Kern
quasi den ,Nukleus® ) von Charisma fir ein

Die bisherigen Sichtweisen und Uberlegungen zum ,operationales handling* zum Ausdruck bringen
Charisma haben gezeigt, dass wir es mit einer &i¢lz  kdnnte:
unterschiedlichster Determinanten zur Erklarungese

2. Ansatzpunkte zur Entwicklung von ,Charisma“
in einer universitaren Aushbildung
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In der Sichtweise dieses Grundgerusts bilden ein Selbstbewusstsein ~ fordert  unzweifelhaft  die
wohlverstandenes Sendungsbewusstsein, einSicherheit bei einem rhetorischen Auftritt und
authentisches Selbstbewusstsein im Sinne einerumgekehrt tragt eine gelungene Rede vor grof3em
natdrlichen Autoritat und schlie3lich ein  Publikum sicherlich zum weiteren Wachstum des
faszinierendes, inspirierendes rhetorisches eigenen Selbstbewusstseins bei. Wenn wir das
Ausdrucksvermogen die markanten Eckpunkte eines skizzierte Grundgeriist fiir die weiteren Uberlegunge
magischen Dreiecks von Charisma. ,Magisch* sind als zielfUhrend unterstellen, |4t sich unsere
diese Eckpunkte insofern, als dass sie nicht igolie Ausgangsfrage zur Entwicklung von Charisma in
voneinander stehen, sondern sich wechselseitigeiner universitdren Ausbildung nun detaillierter

beeinflussen. Ein Beispiel: ein hoheres fassen:
Se R VD

| Mé&Ze univerzitné vzdelavanie wwbudowvat |
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Kann also eine universitare Ausbildung zur Beginnen wir mit dem vielleicht Wichtigsten, der
Entwicklung eines wohlverstandenen Foérderung des Selbstbewusstseins der jungen
Sendungsbewusstseins beitragen? Kann die UniversitdMenschen an einer Universitat. Was ist eigentlich
beim Wachstum des individuellen Selbstbewusstseins Selbstbewusstsein?  Statt  einer akademischen
von jungen Menschen unterstiitzend wirken? Kann die Definition mit vermutlich beschranktem
universitare Lehre ihre Studierenden zum Aufbaerein  Erkenntniswert unsere Aufmerksamkeit zu widmen,
brillanten rhetorischen Kompetenz beféahigen? Unsere sollten wir lieber einmal das Wort
Antwort lautet dreimal ,Ja"! ~Selbstbewusstsein® von einer anderen Seite her
betrachten, um den Schlissel fir Handlungswege zur
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Steigerung von Selbstbewusstsein noch deutlicher zuund mit den klassischen Instrumenten der
sehen. ,Ich bin mir meiner selbst bewusst”, so kénn  Vorlesungen, der Fallstudien, der Seminare, der
wir aus unserem eigenen Mund gesprochen Workshops etc. stehen uns auch geniigend erprobte
~Selbstbewusstsein” ja auch einmal ausdriicken. ,Ich und tradierte ,Werkzeuge" der Vermittlung von
bin mir meiner selbst bewusst, dann bin ich Fachkompetenzen zur Verfiigung. Darlber hinaus
selbstbewusst!” In dem Wort ,bewusst® steckt aber ( muss es aber kiinftig unsere Mission auch sein, die
wie verdachtig!) als substantivischer Ursprung das Personlichkeit unserer Studierenden zu starken. Nur
Wort ,Wissen“. Was muss ich also uUber mich die Kombination von Fachkompetenz und
.wissen“, dass ich sagen kann: das ,weil3" ich Uber Personlichkeitskompetenz gleichermalRen bietet die
mich, ich bin mir also meiner selbst bewusst unahitla  Gewahr dafiir, dass sich so etwas wie Charisma bei
selbstbewusst!“ Nun, als Wichtigstes ware es ddch f den jungen Menschen Uberhaupt entwickeln kann.
einen jungen Menschen zu ,wissen“, was seine Zur Starkung der Personlichkeit unserer Studienende
personlichen Stérken sind. Das klingt banal, aber d bedarf es aber anderer, z.T. auch neuer ,tools* zur
meisten Studierenden kénnen die Frage nach ihrenVermittlung. Personlichkeit lalt sich nicht ,in
personlichen Starken nur sehr schwer und manchmalVorlesungen lernen”. Zur Persdnlichkeitsentwicklung
auch gar nicht beantworten. Und hier liegt nun auch brauchen wir intensive (selbst)reflexive Elememte i
der Schlissel zur Vermittlung von Selbstbewusstsein  der Ausbildung gepaart mit einem standigen,
einer universitaren Ausbildung. Wir missen die pmg  wechselseitigem Kommunikationsprozess zwischen
Menschen ,starken* im besten Sinne dieses Wortes. Professor und Studierendem ( Leadership-Colloquia )
Wir kénnen unsere Studierenden stédrken durch die bei fortlaufender ,Protokollierung” des individuet
Vermittlung von Fachkompetenzen. Das ist schon Wachstums der  Personlichkeitskompetenz  (
immer unsere Mission an den Universitaten gewesen,Leadership-diaries ).
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Skdsenost Ziskané _makkeé® zruénosti
(Profesicnalna (Socidlna kompetencia)
chopnostikompetencia)
——
Masim poslanimje: MNagim poslanim je:
Odovzdat skiisenosti Wyhodnotit a X
(Zakladné/pivodné poslanie vybudovativybeort (SWOT
vEetlych prednasajlicich analyzu}
Silu
Slabe stranky
Mastroje: prednasky, Skolenia, mle:;t;‘q't'
pripadowveé Stidie/kazuistika,

seminare Mastrojeleadership —
konferencie, dennikow,
sebareflexia

Table 8 — Faklady sebavedomis {(Priredrera awtorita)

=decks honferenas

> W
= FProf Polf arbach -
Hrad = ; 26 ;2T Apll 2012, TeenGn

Betrachten wir den Eckpunkt der faszinierenden, Kunst der Rhetorik an den Universitdten wieder zum
inspirierenden  Rhetorik als Determinante der Leben erwecken. Charisma ist ohne rhetorische
Entwicklung von Charisma noch einmal: die Rhetorik Brillanz undenkbar. Die Dramaturgie des eigenen
ist eine jahrtausende alte Kunst. Aber sie ist eine Sprechens, der bewusste Einsatz von Korpersprache,
Kunst, die bedingt durch die rasanten Entwicklungen eine wirkungsvolle Sprechtechnik, ein eloquentes
der modernen Kommunikationstechniken auch an denAusdruckvermégen und schlie3lich eine proaktive
Universitaten immer mehr in den Hintergrund gedtdng mentale Einstellung zum Reden vor
wird. Wem an der Entwicklung von Charisma auch in Menschengruppen : das alles sind Dinge, die junge
der universitdren Ausbildung gelegen ist, der muR Menschen an den Universitaten wieder verstarkt
daher ein leidenschaftliches, flammendes Pladayer f entwickeln sollten.
die Renaissance der Rhetorik halten. Wir solltem di
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: . T 1
- Alecander Dubfek Universityof Trendn Zwickaw Universinyof Apgiied Scienpes
& Slovak Repibic 4/ Federa] Republic of Germany

( Dramaturgia ]

: ] reci tela
verejnosti

[ vysfuepktemena Uvedomovanie siJ

A N\

Linguisticka
Presnost vo Mentalny pristup
Vyjadrovani

Tabulka 9 — Silna hifbas po reresanch retorioy

‘edecka konferencs

S Prof. Dr. Riolf Harhach 5 FOT April 2012, Trendin

rx_g-r

Verbleibt schlieBlich noch ein wohlverstandenes Fir die universitdre Ausbildung bedeutet das, dass
Sendungsbewusstsein als magischer Eckpunkt vonwir junge Menschen Uberhaupt erst einmal ermutigen
Charisma. .Wohlverstanden*“ ist ein  mussen, ihre eigene Einzigartigkeit zu entdeckeh un
Sendungsbewusstsein  dann, wenn sich einedann zu entwickeln. Und wir muissen die
Fuhrungskraft ihrer eigenen Einzigartigkeit bewusst  Studierenden dazu inspirieren, ihre Lebensthemen zu
und ein ,Lebensthema® mit sich fuhrt, mit dem sie finden. Vielleicht ist das sogar das Kostbarstes wa
andere Menschen begeistern und somit eben ,fuhren“der Lebensabschnitt ,Studieren an der Universitat*
im Sinne von ,bewegen” kann. So wie etwa Martin einem jungen Menschen mitgeben kann: dass er sich
Luther King in unseren anféanglichen Beispielen das quasi in einem ,experimentellem Raum® und in
Lebensthema ,Kampf gegen Rassendiskriminierung“ einem  gefahrlosem trial-and-error-Verfahren®
hatte und damit Menschen sein Leben lang bewegte.seinem eigentlichem Lebensthema nahern kann.

. = " kb - I Tl
.‘ Blsander Dlrt:{iE'kUH‘-‘\ETSﬂYﬂFTTEEDF Zwickau Universityof Apdisd Soences
5 Slovak Repibiic Federal Republic of Germany

Viytvorenie zmysiu poslania znamena

Povzbudit’ a ingpirovat’ mladych Tudi wytvorit si viastna

Jedlnecnnst-’nnglnalltu

/\

Wylepsit osobnostne Majst viastne Zmotne
vlastnosti VI EWY

Thulfka 10 — Dwva halvne pohy jedinetnast
k3 konferenoa

& Frof. Dr. Folf Kabech 527 Aped 281z, Trendn

v

Wenn wir diese Ansatzpunkte der Entwicklung von mit all unserem Enthusiasmus begleiten. Deshalb
Charisma in einer universitaren Ausbildung ernst richten wir nun unsere abschlieBende Kernbotschaft
nehmen wollen, dann missen wir die uns anvertrautenan Sie, verehrtes Auditorium! :
jungen Menschen mit unserer ganzen Leidenschaft und
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Dwickss Undversibyrof Applied Soences

r M| ) — |
44 Federal Republic of Germany

Univerzitné vzdelanie mize
urychlit' rast rastliny zvane] ,Charizma”

adovzdanim profesionalnej skdsenaost |

nausit Etudentovwylepsit svoju schopnost’ |

zapalit’ entuziazmus pre umenie rétoriky |

ingpirowvat Studenow objavit _volanie” v ich Zivote |

=

—

Urobto sozanietenym entuziazmom !
Wykonaj to sosrdecom a duSou !

Conclusion
" Alesxcander Dubiek Universityof Trendn
__' Stovak Repubic
M
TabuTks 11 — NaS posiedny hiawny odkaz
& Prof. Dr. Rolf Kamhach
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Summary

Is university education able to develop ,charismat leaders” ?

“Charisma” is really a very complex phenomenon. Ydra the determinants of this complexity? Is ggble
to deduce a framework of main factors to simpliig tomplexity of charisma? Maybe such a framewadd
show us some new and innovative starting points developing students leadership-abilities in ursitgr

education? These are the main questions the aistttonking about in this paper.

To deduce the main factors author looks at the @imenon of charisma from various points of viewsEof
all there is a walk through the hall of fame of risimatic leaders to have a first impression abbetrheaning of
charisma in general. Readers of the paper shoudth@leled to feel and to sense the emotional aspectgrisma.
The second point of view is sounding out the etygial roots of charisma. Furthermore the author éxes
charisma in the interpretations of the study ofgiehs, of sociology and finally of applied psycbgy and

management sciences ( concept of transformatieadelrship).

In the result of these various points of view timeicieus” of charisma can be outlined as an magaodte
including the following cornerstones : Sense of siis, self-confidence (natural authority) and faating,
inspiring rhetoric. Consequently the opening questils university education able to develop chadtm
leaders?” is to formulate more accurately as “lsvensity education able to develop sense of missemif-
confidence and fascinating, inspiring rhetoric-iles of young students?” Answering this questibe author
demonstrates several ways of strengthening thepality power of students : Creating a sense ofimismeans
to encourage and to inspire young people to devilep own uniqueness. University-staff has to supphe
students in strengthening the characteristics @if fhersonality and in finding their live’s callin§elf-confidence
of students can be increased by strengthening &sge(professional competence) and soft skills i@doc
competence) in both. And finally fascinating, in8pj rhetoric-abilities are based on dramaturgjcaléesign,

conscious body language, effective elocution, listigiarticulateness and a special mental attitude.

So finally the key message of this paper is: Ursitgreducation is very well able to accelerateghmwth of
charisma of students. But of course it's reallyreag challenge, because the staff of the univelsg/to support

sensitive processes of personality developmengiifept appreciation and esteem to the young people.
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KLASTRE A ICH VYZNAM PRE HOSPODARSKY ROZVOJ
Clucters and their importance for economic developm ent

Emilia Krajriakova

Abstrakt

Studia je venovana analyze podmienok a skisermskiva rozvoja procesov tvorby klastrov a ich iztie pre dely
napredovania rozvoja v jednotlivych sférach hospskij vyroby alebo v rozvoji regiénov. Vychadzaueorterovho
modelu tvorby a realizacie klastrov, ktory bol nawany pre podmienky vyspelych hospodarskych sygténstidii sa
zdovodiuje model klastrovej iniciativy, ktory by maltadekvatny pre podmienky hospodéarskeho a socidlretvoja
krajin Strednej a Vychodnej Eurépy. V navrhovanoodeli sa hlavne zdévadju odlisné ulohy Statu v procesoch
realizacie klastrovych iniciativ, definuju konkréthospodarske, fingné a organizéné opatrenia zo strany Statu, ktoré
by boli efektivne v procesoch tvorby a realizatéstkov v pomenovanych krajinach.

KPucové slova

konkurencieschopndskonkuredna vyhoda, klastre, klastrova politika, in@ve klastre, hospodéarsky rozvo.

Abstract

This study analyses conditions in which clustergehbeen created and subsequent experience withptbocess. It
further looks into the process of clusters’ implatéon, which aims to foster development in défférspheres of
economic production and to help with the develognadnregion itself. Based on Porter model of creatiand

implementation of clusters, which is applicable foe conditions present in developed economic stéhe study
evaluates and justifies model of cluster initiativehich should be adequate for the conditions ohemic and social
development in Central and Eastern Europe. Propasedel focuses mainly on different roles of statthé process of
implementation of cluster initiatives. Furthermdtelefines specific economic, financial and orgatitmal measures
taken by state, which would be effective within pihecess of creation and implementation of clusiarénvolved

countries.

Key words
competitiveness, competitive advantage, clustarster policy, innovation clusters, economic depgient.

JEL Classification: O 15, O 31.

Uvod Podobné odliSnosti v ekonomickom rozvoiji
jednotlivych regiénov a krajin st skdtoym javom
hospodéarskeho Zivota vSetkych krajin s trhovou

Trhove hospodarstvo s jeho dominantne vyspelou ekonomikou a zarowvesu s@ag’ou ich hospodarskych

strojovou a technologickou vyrobou smeruje cestou . . - ; o :
odstraiovania narodnych zvlastnosti jednotlivych disparit v dneSnom obdobi (Khajova, Vojtov,

hospodarstiev a postupnym formovanim homogénneho 2012, s.77-18).

trhového priestoru. Trh nepozna ekonomické, ~V ostatnom obdobi su prave klastre povaZovane za
politické, hranice, kultirne a narodnostné bariéry. jeden z prostriedkov zvySenia in@vej vykonnosti, a
Napriek tomu na zaklade disparit v prirodnych Ym ~ vySSej  konkurencieschopnosti  podnikov
zdrojoch trh vytvara wité ekonomické centra, kam ~@regionov. V stasnosti realizacia klastrovych
smeruji dolezité materialne, finaré arudské toky.  iniciativ sa stava jednym Zécovych smerov
Vysokd koncentracia ekonomického potencialu, hospodarskej politiky regionov. Pritom realizacia
kultary, vedy, kvalifikovanych pracovnikov v jedryc ~ inovatnych pristupov, vratane klastrov, pre rozvoj
krajinach regiénoch su &tou platbou za zaostavanie ~€konomiky regionov, —stimulovanie zamestnanosti,
a stagnaciu inych krajin a (okrajovych) regiénov. ZvySenie konkurencieschopnosti a pod. v podmienkach
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hospodarskeho rozvoja krajin Strednej a Vychodnej jednotlivych

Eurépy sa stretavaju sditymi prekazkami. Preto je
nevyhnutnd hlbok&d analyza skusenosti
inovainych  pristupov v hospodarskom
regionov azvla tvorby arealizicie
(Vojtovic, 2009).

V sulade so spravou OECD (2007) ,Konkumeé
regionalne Kklastre: pristupy k nérodnej politike*,
problematika realizicie klastrov sa skladd z riesen
nasledujucich problémov: 1) v akej forme Stat padpo
klastre prostrednictvom vytvorenia podmienok
fungovania alebo bezprostrednej podpory klastrgv; 2
maju by Statne prostriedky vkladané do Sirokého

rozvoji
klastrov

realizacie efektivny

regionov alebo inych hospodarskych
subjektov a navrhntimodel klastra, ktory by bol
pre  zvySenie konkurencieschopnosti
zapojenych hospodarskych subjektov v podmienkach
hospodarskeho rozvoja krajin Strednej a Vychodnej
Europy.

Metody skumania vyBeného cika - zber
informacie o samotnych klastroch, ich Statisticka
analyza, komparacia ziskanych informécii, formaaci
urcitych zakonitosti z procesu tvorby a realizacie
klastrov. Hlavné ulohy, ktoré boli vytgné pri pisani
prispevku:

spektra klastrov alebo len do obmedzeného okruhu yjaster pre iely danej studie;

regionalnych klastrov — lidrov; 3jo je dblezitejSie
z poadu podpory klastrov — ochrana a rozvoj
pracovnych miest alebo kultivacia novych, stratiegic
dolezitych technoldgii.

V spominanej sprave sa tieZz uvadza nazor
o rizikdch, ktoré sa vyskytuju v procese realizacie
programov na podporu klastrov. V uvedenej sprave
OECD sa zdoramije, Ze takéto programy moZu
privies’ k nedostéujucej diverzifikacii regionalnych
ekonomik, okrem toho, dlhodobé investicie do tych
inych sektorov vytvara problém neuskirdelnosti
v pripade potreby zmeny priorit regionalnom rozvoji
TaktieZ sa vyjadruju obavy, Ze rozvijajuci sa ldasta
méze dostado silnej zavislosti od podniku — lidra tzv.
Jjadra klastra“.

Predkladana problematika ma komplexnu povahu.
Otazkami riadenia konkurencieschopnosti sa zaaberaj
viaceri zahrarini, ale ajceski a slovenski odbornici.
Problematika realizacie klastrov v odbornej
komunikéaciiCeskej a Slovenskej republiky sa objavila
relativne nedavno, napriek tomu, Ze zakladatebade
konkurencieschopnosti a realizacie klastrov uzndav
skimaju jeho vyznam pre ciele tvorby mechanizmov
hospodarskej politiky a zabezfsmia stabilného

- definovanie a dodkladné skimanie pojmu

- uskut@nenie  pokusu merania  vplyvu
realizovanych klastrov na zvysenie
konkurencieschopnosti  zapojenych  hospodarskych
subjektov;

- analyza skusenosti zrozvoja  klastrov

a definovanie podmienok pre tvorbu a realizaciu
klastrov v krajinach Strednej a Vychodnej Eurépy.

1. Strategicky vyznam tvorby klastrov

Slasné obdobie je charakteristické
prebiehajucimi procesmi globalizacie a stale sfiimg;
konkurertnym prostredim, zapfinené predovSetkym
pdsobenim nadnarodnych sp#iosti a korporacii. V
takomto prostredi siu malé a stredné podniky pri
hradani konkuretnej vyhody nutené spolupracava
Forma spoluprdce moze thydzna, od tesnych spojeni
cez spoloné podnikanie, aZz po 1wé otvorené
strategické partnerstva. Pojem strategické patirers
odzrkaduje vzgjomny v#ah dvoch alebo viacerych
hospodarskych subjektov, ktoré sa dohodnd na
spol@&nom plneni ufitého strategického dia alebo
cielov a za delom naplnenia tohto dia budd

hospodarskeho rastu regionov. Avsak, je potrebné yzajomne spolupracovdSmolkova, Borovsky, 2005).

konStatovd, Ze v pracach vdiny odbornikov zatia
absentuje  ucelena a  komplexna

realizacie klastrov a hodnotenie ich prinosu pre
hospodarsky rozvoj zapojenych regionov alebo inych
hospodérskych subjektov.

Aktualnog’ uvedenej
nevyhnutnog dokladného
jednotlivych aspektov podmienili
a hlavné ulohy uvedenej Studie.

Objektom skimania su ekonomické klastre ako
nastroj aktivnej hospodarskej politiky, zabeapécej
zvySovanie konkurencieschopnosti zapojenych
regiénov alebo inych hospodarskych subjektov.

Cielom tejto Stadie je analyza skusenosti
zrealizacie  klastrov v hospodarskom  rozvoji

problematiky
preskimania
vyignie cida

a
jej

predstava ktor
o0 mechanizmoch a z&konitostiach procesu tvorby a dob

Fenoménom ostatnych rokov sa stava Kklaster,
y sa mbZe povaZova taktiez za formu
rovdného strategického partnerstva. Existencia
niektorych partnerstiev je znama uz nitlm stor@i a

z toho plynie, Ze strategické partnerstvd vznikali
davnej historii uz pri prvej medzidskej, ¢i medzi
skupinovej spolupraci.

Proces akceptovania hospodéarskeho potencialu
Slovenskej republiky ako rovnocenného
konkurencieschopného prvku systému svetovej
ekonomiky prebieha dészloZito. Préiny tohto stavu
su rozlené: predovSetkym Slovensko je mala krajina,
absentuje vnej rozvinutd trhova infrastruktura,
nedostaujuci nerastny potencial, absencia
konkurencieschopnej vysoko technologickej produkcie
aceld radadalSich objektivnych a subjektivnych
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dévodov. Hlavnu ulohu v tomto procese musi zthra
vytvorenie arozvoj konkurencieschopnej narodnej
ekonomiky, ¢o nie je mozné bez vyuZitia vSetkych
dostupnych mechanizmov, unfehdcich
zdokondovanie narodnych trhovych institacii. Takyto
pristup k skiimaniu problémov zvySovania
ekonomickej efektivnosti narodného hospodéarstva
vyZaduje nové ulohy. Jednou z najhlavnejSich jeevyb
konkurencieschopného modelu ekonomiky, prioritnych
odvetvi, ktoré maju potencial zvySenia
konkurencieschopnosti.

Existuje mnoZstvo rbéznych te6rii formovania
arozvoja konkurencieschopnosti. Prax rozvoja
najuspesnejsich firiem a prospievajlcich
ekonomickych systémov ukazuje, Ze tle$ektivnym
nastrojom hospodéarskeho rastu je tvorba a readiz4ci
klastrov, ¢o vrealnej praxi znamena vzjomne
prepojenie hospodarskych aktivit viacerych subjekto

Pritomnog klastra v odvetvi urydhuje proces
tvorby d’alSich strategickych partnerstiev. VSetky firmy
z klastra vzajomne prepojenych odvetvi investuja do
Specializovanych informgmych technologii, do
infraStruktdry, Tudskych  zdrojov, ¢o vedie
k masovému zakladaniu novych firiem. Klastre su
zdrojom vékych investicii a upretej pozornosti vlady,
t.j. klaster sa stavaimsi v&Sim, nez jednoduchym
suhrnom jednotlivych jehdasti. V procese rozvoja
klastra ekonomické zdroje &aaju pradi k nemu
z izolovanych odvetvi, ktoré ich nemézu wyuZi
rovnako produktivne. Tymto, narodna
konkurencieschopnésv mnohom zéalezi od Udrovne
rozvoja jednotlivych klastrov. Uvedena skinos’ ma
velky vyznam pre vladnu politiku a stratégiu
hospodarskeho rozvoja krajiny.

Firmy klastra @aka vzdjomnému prispésobovaniu
sa stavaju nositeni jednej atej istej ,komenej

s elom hospodarskeho napredovania a zvySenia ichideoldgie®, ktora taktieZz prispieva ku kafmEmu

konkurencieschopnosti. V dbsledku toho sa formuje
skupin Uspesne spolupracujucich firiem, ktoré &jori

pod'a interpretacie prijatej vo vyspelom svete,
.diamant” celého ekonomického systéemu Statu
a zabezp&uju konkurekné pozicie na odvetvovom,

narodnom a svetovom trhoch (Schmitz, 1992).

Profesor Harvardovej Skoly biznisu Michael Porter
je povazovany za zaklad#ite tedrie klastrov, ktory
skimal konkurencieschoprnibsvo viac ako 100
odvetviach v roztinych krajinach. Prieskum ukéazal,
Ze  najkonkurencieschopnejSie v medzinarodnom
meradle firmy jedného odvetvia obvykle sa
koncentruju v tej istej krajine, ba dokonca v ta@toim
regione krajiny. Tento jav ma svoje vysvetleniednke
alebo zoskupenie firiem, ktoré su konkurenciesckopn
vplyvaju na svojich spotrebitev, dodavatéov, vliadne
a verejne organy, ale aj na konkurentov, a tym ajys
ich konkurencieschopntis V désledku toho sa
vytvara klaster” spolgenstvo firiem, tesne
prepojenych odvetvi, vzdjomne napomahajlcich rastu
konkurencieschopnosti kazdej z nich. Existencia
podobnych hospodéarskych subjektov inSpiruje rast

novych klastrov, atym sa zvySuje
konkurencieschopnés krajiny v medzindrodnom
meradle.

Takato organizacia hospodarstva je vyhodna po
vSetkych strdnkach. Vyrobcovia, ktori prichadzaju

zinych  odvetvi  klastra, ury€bju  rozvoj,
zabezp&vanim  novych  stratégii. Dochadza
k rychlemu  Sireniu  noviniek  prostrednictvom

dodavatéov alebo spotrebitev, ktori maju vazby na
mnohop@etnych konkurentovLudské zdroje a idey
vytvaraju nové kombinacie atakto klaster sa stava
nastrojom na prekonanie inercie, uzavretosti vo
vnatornych problémoch a vytvarani flexibility v bgj
konkurenciou.

vysledku. Jadrom klastra ako pravidlo je niddm
silnych firiem, ktoré spolupracujid len v aktivitach
ktoré zodpovedaju ich zaujmom. V ostatnych
¢innostiach medzi nimi sa uchovavaju konkuisd
vzt'ahy. Preto klaster si nemézeme mydi kartelom.

Dalej klaster zabezpeje vynimane priaznivé
podmienky pre rozvoj Specializovanych vyrob,
predov3etkym komunalnych  sluzieb  avyrob

podporného charakteru. Zastavajlce postavenievlidro
na svetovom trhu V&é spol@nosti a firmy potrebuju
vel’ky pocet prispdsobenych kich technolégidm
zariadeni, materialov dit, ¢o vytvara objemny trh pre
nevedké firmy sinovativnym zameranim, ktoré
v buddcnosti  sa stavaju generatorom konk&mgoh
vyhod. Klaster poskytuje ekonomické prilezitosti aj
mnozstvu malych firiem — dodavéity. Struktira
klastrov v principe napoddhje Struktdru celého
narodného spotenstva firiem, av3ak s jedinou
dolezitou zvlastna®u - su vilom zhromazdené elitné
podniky krajiny, ktoré zabezpeju
konkurencieschopnés hospodarstva krajiny na
medzinarodnej drovni.

Proces tvorby klastra je zaloZzeny na vymene
informéacie olfiadom potrieb, techniky a technolégii
medzi odvetviami kupujacimi, dodavéei
a pribuznymi odvetviami. Medzi podnikmi
fungujacimi v rdmci klastra moéze taktieZz vznikknu
konkurenciago nasledne negativne vplyva na vymenu
informécii, pretoZe tieto kazdy z nich chce vyuZiva
svoj prospech zdbvodu obavy o svoje vlastné
postavenie na trhu. Firmy, ktoré su konkurentmi
v odvetvi a ktoré maju medzinarodny uUspech, ako
pravidlo sidlia vijednom meste alebo regidne.
Koncentracia superov, ich spotrelige a dodavat®v
napomahaju rastu efektivnosti Specializacie vyroby.

UZ sme spominali, Ze zachovanie vysokej Urovne
konkurencieschopnosti v odvetvi je désledkom dobre
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fungujuceho ,zlatého rezu“ ekonomického systému,
avSak nebyva pravidlom, aby cely tento systém
existoval od samého &atku. Casto pri rozvoji
ur¢itého odvetvia délezitd ulohu zohrava nahoda. Raz
sa zéne, potom proces pokfaje, zapdjaju sa stéle
novi konkurenti, viky vyznam nadobudaju iné
determinanty, uskutéuje sa rast existujuceho
potencidlu. K tvorbe nového odvetvia v praxi obeykl

odvetvia. Aby Si odvetvie uchovalo
konkurencieschopnésmusi neustale nahrowiava’
vyhody.

Nevyhnutnog prekonania jednotlivych
nepriaznivych faktorowasom nuati narodné firmy k
prechodu k vyssim technolégiam a diferencovanejsim
segmentom¢o znamena, Ze inovaé procesy suU

Uspedné. Krajina, v ktorej skor, ako vinych, sa

vedie pdsobenie jednej zo Styroch dole uvedenych zxinaju takéto procesy, dosahujesité konkurené

determinant ziskania konkur@réj vyhody:

podmienky (rozdiuju sa do dvoch skupin, a to
na zakladné a pokidé. Pre zakladné
podmienky je charakteristicka ich podobfigs
inymi regiénmi. Ide napriklad o dopravnu
infraStruktdru, pritomnas pracovnej sily so
zakladnymi pracovnymi skuseniasni,

energetické zdrojeci zdroje surovin. Na

druhej strane su pre Uspesny Kklaster potrebné yyrabajtce

odlisné podmienky, ako napriklad, pritomfios
univerzit, vyskumnych Ustavov, pracovnej sily
so Specializovanymi ztmog’ami, know-how.
VSeobecne ide o podmienky vytvorené
¢lovekom) (Porter, 1990),

— stratégia riadenia,
inova:né zameranie aktivit,
pritomnog pribuznych a podpornych odvetvi.

Prirodné podmienky, stasto tym faktorom, ktory
vzbudzuje prvopd&iatatnd pozornot k odvetviu.
V technologicky vyspelejSich odvetviach v désledku
posobenia mechanizmov tvorby Specializovanych
vyrobnych faktorov sa mézu objavprvi konkurenti.
Personal, ktory m& Speciélne vzdelanie sa buddatsnaz
pouzt’ svoje vedomosti a skusenosti vtom odvetvi,
kde je realny alebo potencialny vnatorny dopyt.
Pritomnos medzinarodnych spalaosti
v hospodarstve krajiny mo6ze privieku vzniku
novych firiem spésobom oddeleni, ktoré uskiitgu
ob¢anmi krajiny vyskumy zaloZzené na faktoch,
vyplyvajucich zo Specialnych poznatkov,
nevyhnutnych v danom odvetvi vyroby. Niekedy
unikatne zladenie faktorov vedie ku vzniku novych
podnikov dokonca vtom pripade, ak ¢S cas
dopytu pripadd svetovému trhu. Zdroje vzniku
konkurencieschopnych odvetvi mbézeme taktieZ thajs
v pribuznych a podpornych odvetviach.

Zakladiou pre vznik konkurentov v odvetvi mézu
byt aj parametre dopytu. Prvotnym stimulom pre vznik
novych firiem prave méze lByznany vnutorny dopyt.
Casto faktory konkurencieschopnosti odvetvia su
ovplyvnené tymgi existuju alebo mdzu biyvytvorené
aj iné priaznivé determinanty. Na prekonanie
pociatocného obdobia formovania odvetvia, skoro
vzdy je nevyhnutna pritomnts konkurencie na
miestnom trhu. Si@az nati firmy rozvijd tie
pcciatotné vyhody, ktoré dali impulz k vytvoreniu

vyhody.

Proces evollcie odvetvia mdze \idszalozeniu
alebo rozS8ireniu klastra, ktory vychadza za ramec
odvetvia. Néarodné odliSnosti v spdsoboch vzniku
klastrov zaleZia od réznorodosti typov firiem viagth
danej krajine. Prostredie, priaznivé pre rozvoj
podnikania, napomaha rychlemu rastu &tpo
konkurentov  aintenzity = sUperenia.  Odvetvia,
koneny produkt, rodia
konkurencieschopné podporné odvetvia. Klastre
konkurencieschopnych odvetvi, ktoré su UspesSné, sa
predstavuji vo forme vertikalnej ti@ze, zloZenej
z ve’kého pdtu odvetvi, zabezgeajacich zariadenie
ainé Specializované zdroje. Tvorba klastrov
v jednotlivych odvetviach urydlijice proces tvorby
inovacii a vedie k ziskavaniu konkuteej vyhody.

Schopno$ rozvij@ inovacie ato znamend aj
technolégie anie jednoduchy ich nékup, vedie
k upevneniu postavenia firmy na trhu. Rozmiestnenie
a zdokonalenie importovanych technologii do coeg
miery zalezi od ,zlatého rezu“. Vysoka Urdve
konkurencieschopnosti sa zd4 stale viac zavisleu ni
od vyrobnych faktorov, ale od schopnosti firmy
vytvarad® a pouzivé nové poznatky a technolégie.
Rozvoj inform&nych technoldgii, vyroba novych
materidlov a pod. vytvaraju podmienky pre in&vé
toky a zmeny vo vSetkych odvetviach (Porter, 1990).

Tieto uvedené charakteristiky klastrov su
nevyhnutnym prvkom dosahovania konkurencie na
svetovych, eurdpskych a domécich trhoch. Kreativne
odvetvie v rédmci Struktiry priemyslu v celkovom
koncepte priemyselnej politiky EU by malo zohréva
dominujiuce postavenie, ndikm sa jednda o sektor
inovativneho charakteru s Rk®u mierou pridanej
hodnoty, s vikym potencialom tvorby novych
patentov, obsahu duSevného vlastnictva (Kordos,
2012).

2. S&asny stav v tvorbe a realizacii klastrov

Prvykrdt na fenomén klastra obréatil pozorhos
Alfred Marshall (1842-1924) — tvorca novej ekondémie
na prelome 19. a 20 st@ia v pracach ,Mechanické
a biologické analégie v ekonomike* (1898),
.Priemysel a obchod“ (1919), ,Principy ekonomiky"
(Marshall, 1920). Viac ako pred sto rokmi uvidel
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tendenciu koncentracie Specializovanych sfubati

v priemyselnych regiénoch. Hoci vjeho pracach
absentuju stasné Specialne pojmy a kategorie, z ich
kontextu je jasné, Ze Marshall v podstate fakticky
analyzuje klastre z medzi firemnym podielom préace.
Jeho zasluha spiva vtom, Ze ako prvy zdévodnil
synergeticky efekt, ktory sa dosahuje pri ¢elgi

a zvyseni Specializacie malych podnikov.

Joseph Alois Schumpeter (1883-1950),
akademicky ekondom, minister financii Rakuska
a prezident sukromnej banky Biederman Bank, v diele
.Teoria hospodarskeho vyvoja“ (Schumpeter, 1934)
skima fakt inovéného vplyvu klastrov na hospodarky
rozvoj. Bez neho by nemohol typlne pochopeny
koncept podnikavosti a inovécii. Bol pravdepodobne
prvym myslit¢éom, ktory vyvinul tedriu inovécii
nazyvanu ako Mark | a Mark Il. V rdmci prvej teorie
argumentoval, Ze inovacie atechnologické zmeny
narodov realizuji podnikatelia. NaSiel pre nich
nemecké slovo Unternehmergeist (podniksitg
duch). Veril, Ze jedinci, ktori ho maju, zabezpi&
fungovanie ekonomiky krajiny. V modeli Mark I,
predloZzenom neskér v Spojenych Statoch americkych,
uz ako profesor Harvardu, poukazal na to, Ze
skutaznymi zdrojmi inovacii a hybateni ekonomiky
su ve&ké spol@nosti, ktoré investuju do vyskumu a
vyvoja.

Historickym zékladom klastrového pristupu su,
Z jednej strany, Marshallova ,priemyselnd zéna“
a ekonomika aglomerécii, a z druhej strany, inavdci
Schumpetera, napomahajice ekonomickému rastu vo
vnuatri regionalnych aglomeracii. Tymto, v klasta s
sttasne realizuju dve hlavné funkcie - zniZzuju sa
naklady Waka blizkemu susedstvu spojenych firiem a
rozsiruju sa inovéacie od jednej firmy k druhej.

S&asny zaujem o klastre je spojeny s dielami
Michaela Portera. Klaster ptal autora prelomovej
knihy ,Konkurertnad vyhoda narodov* M.Portera je
geograficky blizke zoskupenie vzajomne previazanych
firiem, Specializovanych dodavditer, poskytovatiov
sluzieb a suvisiacich institacii v konkrétnom odbar
taktiez firiem v pribuznych odboroch, ktoré spolu
slraZia a spolupracuju, maju spdh@ znaky a taktiez
sa dojnaju (Porter, 1990).

Michael Porter neskor definiciu klastra rozsiril a
uvadza, Ze klastre sU miestne koncentracie vzajomne
prepojenych firiem a institucii v konkrétnom odbore
Klastre zakhiaju skupinu previazanych priemyselnych
odvetvi a dalSich subjektov dbélezitych pre
hospodarsku s@az. Obsahuju napriklad dodavare
Specializovanych vstupov, ako aj stroje, sluzby a
poskytovatéov infraStruktiry. Klastre sa rozSiruju
smerom dolu k odbytovym kanalom, zédkaznikom a k
vyrobcom komplementarnych produktov
a spol@gnostiam v pribuznych  priemyselnych
odvetviach. Viaceré klastre tieZz Zahju vliadne alebo

iné institacie napriklad univerzity, agentury,
vyskumné timy a obchodné asociacie, poskytujuce
Specializované Skolenia, vzdelavanie, informécie,
vyskum a technickd podporu (Porter, 1998).

Popri  klastroch  a zhlukoch, vznikajucich
samovdne v prirode, existujd aj klastre rdznych
priemyselnych odvetvi, ktoré sa tieZz zemepisne
samovdne koncentruju. Dévodom su Uspory plynuce z
tejto koncentracie, rychlejSi rozvoj odvetvia, Znal
pracovna sila, suUstredenie vedomosti, existujluce
tradicie, zvyky af. V sasnosti pozname take
uspedné klastre ako Yavkarsky klaster na severe
Francuzska, Hollywood —klaster kinematografie
a zabavy aalSie.

Existuje niekdko definicii klastrov (tab.l).
Odlisnosti v definiciach sU nepodstatné, liSia cd’'p
vnimania autorom d’alSej potreby nardbania s tymto
pojmom. Potla Organisation for Economic
Coooperation and Development (OECD) klastre su
lokalne zdruZenia horizontalne alebo vertikalne
prepojenych firiem, ktoré sa Specializuji na podobn
oblasti obchodu, spolu s podpornymi organizaciami
(OECD, 2005).

NajuznavanejSou koncepciou formovania
konkurencieschopnych vyhod pomocou klastrov je
navrh M. Portera. Pod klastrom Michael Porter chape
vertikalne (spotrebite- dodavaté) alebo horizontélne
(spolani  klienti, technoldgie, sprostredkovatelia
apod.). Klastrovy pristup k skdmaniu procesov
formovania konkurencieschopnosti sa pouziva aj
v celom rade inych tedrii. Francuzski vedci Tokima
a Soulie pouzivali pojem ,filieres" na opisanie gku
technologickych sektorov (Tolenado, 1978; Soulie,
1989). Formovanie filieres sa vysketalo zavislosou
jedného sektoru od iného gdiadtechnologickej Urovne.
Tymto, filieres predstavuje Uzku interpretaciu kias
pretoZe sa zaklada na jednom z kritérii vznikutkéas
na nevyhnutnosti vytvorenia technologickych spojeni
medzi odvetviami a sektormi ekonomiky pre realigaci
ich potencialnych vyhod. Leamer rozoberal klastre
s vysokou Urokou korel&ného exportu pri analyze
trhu na narodnej Urovni (Leamer, 1984).

Klastrovy pristup sa taktieZz pouZiva v pracach
Svédskych teoretikov. Ich klastrova tedria sa fgemu
na Struktire néarodnej ekonomiky, presnejSie na
skimani vzajomnych spojeni Ikgch Svédskych
mnohonarodnych korporacii. Tu sa klastre zakladaju
na téze Dahmena - ,blokoch rozvoja“. Zakladom
rozvoja konkuretného uspechu pdéd Dahmena je
existencia spojenia medzi schoptms jedného
sektoru sa rozvifaa schopna®u zabezp#t pokrok
v druhom. Rozvoj musi prebiefiapostupne, alebo
pod’a ,vertikdlneho spravania sa“ v medziach jedného
odvetvia, spojeného s inymi odvetvianyg zabezp&
moznos ziskania konkuremych vyhod (Dahmen,
1950).
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Sléasné tedrie rozvoja konkurencieschopnosti na kontakty medzi odvetviami. To sa zhoduje
zéklade Kklastrov su rozpracované V.Feldmanom. s mechanizmami, ktoré vedu ktvorbe Kklastrov.

Prednosti danej tedrie sfigaju v tom, Ze vznikli na

zaklade rozsiahlych  empirickych  vyskumoch

diverzifikag¢nych  foriem v rozknych  krajinach
(Feldman, 1999). Pdd autora diverzifikaciacasto

NavySe, najzivotaschopnejsSie klastre intngj aktivity

sa formuju na zaklade diverzifikacie. V ¢agnosti
neexistuje jednozkaé ponimanie pojmu ,klaster* a
vyuzivané definicie vychadzaju z podmienok, uloh

nasleduje matricu typu ,ndklady — vyroba“ alebo a cidov jednotlivych subjektov.

Tab. 1 Prel’ad definicii klastra

Autor Definicie pojmu ,klaster"

blizkosti jeden s druhym.

Schmitz Klaster — skupina podnikov, patriacietijému sektoru a pésobiacich v tesnej

Swann and Preve; Klastre — skupiny firiem v rdmci jedného odvetviazmiestnené
v jednom zemepisnom priestore.

a komplementarndsu.

Porter Klaster — zemepisne blizka skupina sgojespol@nosti a vzajomne
pdsobiacich spotmosti v Specifickej oblasti, spojena spaigmi rtami

Elsner Klaster — skupina firiem, ktoré su fun& spojené ako vertikalne, tak aj horizontalne.
Steiner and Klaster — cela rada spojenych a vzdjomneitggtich sa firiem, sukromnych
Hartmann a verejnych vyskumnych institacii a rozvojovychausivizni.

¢lena firmy.

Bergman and Fes( Klaster — skupina koménych podnikov a nekom&mych organizacii, pre
ktoréc¢lenstvo v skupine je dblezitym prvkom konkurenchespnosti kazdého

Andersson et al. Tvorba a realizacia klastrourgaje ako proces spaloej lokalizacie firiem a

inych hospodarskych subjektov \&itej koncentrovanej zemepisnej oblasti a
proces stanovenia tesnych vzajomnych spojeni aymngich aliancii z dévodu

zvySenia ich kolektivnej konkurencieschopnosti.

Systematizdcia existujucich definicii umaje
vy¢lenit’ viastnosti charakteristické pre klastre:

- dominantne teritorilny pristup k tvorbe
klastrov, ktory méze varirovav zavislosti
od cidov a zloZzenia podnikov —
ucastnikov;

- inované zameranie spalpej ¢innosti a
samostatnas  ¢lenov klastra pri
rozhodovani;

- mnohorakog subjektov hospodarenia so
spola@nou oblagou ¢innosti (odvetvova
spolupatrénog’);

— kooperacia &astnikov, zaloZzena na

stabilnych, dlhodobych hospodarskych

spojeniach a existencii  spdloych
ekonomickych zaujmov;

— vrozvoji klastra, v zavislosti od jeho
velkosti, sa bezprostredne &sthuju

organy Statnej moci zodpovedajlcej

urovne;

- vo vztahu kvonkajSiemu prostrediu sa

klaster vnima a funguje ako jediny
organizmus.

NajrozvinutejSie klastre $paji  nasledujlce
principialne podmienky, ktoré mézu thghapané ako
Startovacie predpoklady pre ich tvorbu a realizaciu
1) Existencia  konkurencieschopnych  podnikov,

pricom za indikator konkurencieschopnosti je

povazovana relativne vysoké uraveproduktivity
spola@nosti a sektorov, tvoriacich klaster, vysoka
arovei exportu produkcie a sluZzieb, vysoké
ekonomické ukazovatetgnnosti spol@nosti (zisk,
hodnota akcii a pod.).

2) Zemepisna koncentracia a blizRoskl'a¢ovych
Gcastnikov  klastra umabijuca im aktivne
vzajomne posobi Geograficka poloha vplyva na
typ a zvlaStnosti klastra a méze zachygeden
alebo niekdko regiénov Statu.

3) Pritomnog vregiéne konkuremych vyhod,
napriklad, pristup  ksurovinAm,  vyhodna
zemepisna poloha, existencia 3pecializovanych
Pudskych zdrojov, dodavdiev kompletizujlcich a
spojenych stym sluzieb, Specializovanych
vzdelavacich zariadeni a programov,
zodpovedajucich organizacii, nevyhnutnej
infrastruktdry a iné faktory.

4) Potreba spojenia a vzajomného pdsobenia medzi
Uc¢astnikmi klastrov. Tieto spojenia méZu tma
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rozlicnd  podstatu, zahova® formalizované
vzajomné veahy medzi hlavnou spalnog’ou a
dodavatémi, medzi samotnymi dodavdtai,
partnerstvo s dodavdtai zariadenia
Specializovaného servisu.

Siroka Skala €astnikov klastra, sé@g’'ou ktorého
moéZubyt’ spolanosti, tvoriace kon@u produkciu
asluzby exportované za hranice regionu,
dodéavatelia kompletizujacich zariadeni,
Specializovanych sluzieb a taktiez odborné
vzdelavacie zariadenia. Za indikator su
povazované ukazovatele, charakterizujlice vysoku
mieru zamestnanosti v podnikoch a v sektoroch,
tvoriacich klaster.

Analyza vysSie uvedeného je dbkazom toho, Ze
hlavhym ci#om tvorby arealizacie Kklastrov je
formovanie efektivneho ekonomického prostredia
cestou zvySenia kvality vyrabanej produkcie, ekoigdom
rozlicnych druhov zdrojov (vyrobnych, inforréraych)

a tvorby inovacii. Ako sved svetova prax fungovania
najuspesnejSich  ekonomickych systémov, vysoku
konkurencieschopnés a stabilny ekonomicky rast,
predovSetkym, zabezpgu faktory, stimulujice
rozSirenie novych technoldgii. &sné konkuremeé
vyhody sa  zabezpeju vdaka  vyhodam

v technolégiach  vyroby, komplexnému vyuZitiu
klastrov a koncepcii ino¢aého rozvoja.

Pod klastrom inownej aktivity chapeme suhrn
taziskovych noviniek, skoncentrovanych ¥itom
¢asovom Uuseku avéitom ekonomickom priestore.
Klastrova forma organizacie inodrzej ¢innosti vedie
k vytvoreniu zvlastnej formy inovécie — ,suhrnného
inovatného produktu“. Takato inovacia je produktom
¢innosti  niekdkych firiem alebo vyskumnych
inStitacii, ¢o dovduje urychlt ich rozSirenie v sieti
vzgjomnych spojeni v spaloom regionalnom
ekonomickom priestore. Okrem toho, réznorados
rozlicnych  zdrojov  technologickych  poznatkov
a spojeni Pahtuje kombinaciu faktorov dosiahnutia
konkuregnych vyhod astdva sa predpokladom

a

5)

z poadu ich pouZzittnosti v podmienkach Slovenska
a inych krajin Strednej a Vychodnej Europy.

Inovany klaster, ktory je najefektivnejSou formou
dosiahnutia vysokej uUrovne konkurencieschopnosti,
predstavuje spolok rozlych organizacii
(priemyselnych  spolmosti, vyskumnych centier,
orgdnov Statnej spravy, spoemskych organizacii
atd’.), ktory dovduje vyuzt' vyhody dvoch spésobov
koordinécie ekonomického systému — vnutro firemnej
hierarchie atrhového mechanizm@&o umoiuje
rychlejSie a efektivnejSie rozilmva’ nové vedomosti,
vedecké objavy a vynélezy.

Vznik procesov tvorby, realizacie a in@ve)
aktivity klastrov su zakonitymi procesmi. Tendencie
k vzniku klastrov najastejSie maju spotoy vedecky
alebo vyrobny zaklad, navySe Uspesny rozvoj klastra
mbzZe by garantovany len za podmienky, Ze vedecky
zaklad dovtuje vybudové klaster nie pofth
Specializovaného, ale ptaldiferencovaného typu.

Vyrobna Struktdra klastra je vZdy vyhodnejSia, ako
odvetvova, pretoZze v nej vnutro firemné spojenia s
tesnejSie. Klaster rodi efekt rozsahu vyroby, ktory
mobéZe by pouzity sdasne pre vyrobu niekkych
druhov produkcie. Tymto, v3etcicastnici klastra
ziskavaju dopiujuce konkuretné vyhody.
Mechanizmus ich vplyvu je nasledujici: neziskové
podniky klastra mdéZzu prekotia nizni hranicu
rentability za pomoci Specializacie, zabeapéce]
zvySenie produktivity prace a zniZzenie vlastnych
nakladov produkcie. Ino¥aa Struktira Kklastra
napomaha znizeniu suhrnnych nékladov na vyskum
arozpracovanie noviniek diaka zvySeniu efektu
vyrobnej Struktdry,¢o dovduje &astnikom klastra
stabilne uskutéova’ inovacie.

Zaver

Na zéklade predloZenych teoretickych
predpokladov, skusenosti z vyspelych krajin mb6Zzeme

hocakej inovacie. Zjednotenie do klastra na zaklade ponuknua’ nasledujice metodické postupy Kemiu

vertikéalnej integracie formuje prirodzent konceoina
rozlicnych  technologickych  vynélezov.  Pritom
dbélezitou podmienkou efektivnhej transforméacie
vynalezov do inovacii, ainovéacii do konkuteych
vyhod je formovanie sieti pevnych spojeni medzi
v3etkymi @&astnikmi klastra.

Skimanie hlavnych  koncepcii  konkurencie
nasveduje, Ze predchadzajaci rozvoj priviedol
k vytvoreniu novych te6rii formovania konkutgych
vyhod, ktoré sa zakladaju na determinantich
narodného ,zlatého rezu“ a funguje v podobe Sirbkyc
konkurergnych klastrov odvetvi narodnej ekonomiky.
Svetové skusenosti vyuzitia tohto spésobu tvorby
arealizacie klastrov sme sa snaZili analyZova

podmienok pre tvorbu a Uspesnu realizaciu klastrov

realizdcia vyskumov sdiem zistenia
podmienok a potencidlu tvorby a realizacie
klastrov v jednotlivych regiénoch krajiny;

uréenie potencialnych Zivotaschopnych
klastrov na zaklade analyzy
konkurencieschopnosti podnikov, ktoré su
zapojené do tvorby Kklastra, ¢enie jeho
silnych a slabych stranok;

expertna metdda &enia parametrov, pdd
ktorych tie alebo iné podniky moézu thy
zaradené k jadru klastra a definovanie jadra
klastra;
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zabezpéenie zberu a spracovania
nevyhnutnych Statistickych adajov;

uréenie  hranic identifikovaného klastra

a tvorba modelov klastra;

skimanie mechanizmov spojenialenov
klastra s vyrobnymi determinantmi,
finanénymi institaciami, vedecko-
vyskumnymi a vzdeldvacimi institaciami
a pod.;

vypracovanie odpokiani na zabezgenie
podmienok pre efektivne fungovanie klastra.

Vy&Sie uvedené opatrenia by mohli predstavova
odporanu utiti sekvenciu spravania sa zo strany
organov Statnej moci a podnikés&ej sféry, napriek
tomu Ze niektoré opatrenia vyZzaduju daglice
vedecké prieskumy <élom ich spresnenia a
definovania. Podstatou klastrovej politiky by miayi’
sféry ¢&innosti, ktoré tvoria zéklad perspektivnej
Specializicie ekonomiky regionu a ktoré maju vysoky
potencidl rastu a ziskania konkutayich vyhod. Poth
nasho nazoru uspedny rozvoj klastrov v krajinach,
v ktorych absentuju nevyhnutné historické podmienky
pre ich tvorbu a rast, je mozny vramci Statneho a
sukromného partnerstva, @m je nevyhnutné
podstatne inovowa pristup M. Portera ktvorbe
a realizacii klastrov.

V modeli Portera uloha Statu v tvorbe a realizacii
klastrov je takmer irelevantnou. V predkladanom
modeli by Stat mal kyjednym z délezitych subjektov
klastra. Opatrenia Statu by mali, zjednej strany,
spaivat’ v nepriamej podpore determinant regionalnej
konkurergnej politiky, a z druhej — v bezprostredne;j
priamej podpore samotného procesu tvorby a
fungovania klastrov.
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SUMMARY

Clucters and their importance for economic developrant

The experience of developed countries clearly showtsonly efficiency, but also necessary soundmelssn it
comes to creation of different kind of clustersil@ing of clusters became an important part ofadespolicy in the
sphere of regional development in the past tensyi@amany countries. We can currently observe abtioat clusters
are one of the efficient tools contributing to ttevelopment of small and middle sized companiegs@ons about
clusters’ functioning kept attracting a growingeation from economists and state institutions dufast decades.
Swift development of technologies, logistics andysvaf transportation led towards the fact that isigaof
information and capital flows became a matter afoses and also costs of transportation droppedfisigntly.
Therefore important factors, how to stay compeditiare not only innovation and education, but atadual
connections between companies, which ensure condiiuitable for establishment of network strugurelusters.
Programs implemented within European Union are ldpeel in these fields: regional policy, researchd an
development policy and industrial policy. Regiomdlster initiatives in Europe are concentratedha tegions
undergoing industrial restructuring, geographicaligtant regions and economically underdevelopeibns. But
the development of science and technology and dheesponding policies is usually taking place beeaaf the
support of the most developed fields with high po#&d, which are located in the most developedaesgi Industrial
cluster policy represents mostly the support ofléea of industrial clusters in the field of smalidamiddle sizes
entrepreneurship — development of infrastructurbusiness management. Analysis of experience Wiigters in
global merit showed that in present conditions téren “cluster” remains one of the most popular ®rmhen it

comes to the evaluation of perspectives economieldpment in the most countries.
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KVALITA ZIVOTA VERZUS KVALITA SOCIALNYCH PROCESOV

Quiality of life versus social quality

Tatiana MASAROVA

Abstrakt

Prispevok je venovany kvalite Zivota, kvalite dogiéh procesov s dérazom na ich vzdjomnalvzNa oba fenomény
socialnej sféry autorka prindSa pkady réznych autorov (rézne uhly gadu). Cidom predloZzeného prispevku je na
zaklade teoretickej vSeobecnej metédy vedeckéhmamiez skima kvalitu Zivota - analyzou a naslednou syntézou
dostupnych bibliografickych zdrojov porovhévalitu Zivota s relativne novym fenoménom laalisocialnych

procesov.

KPuc¢ové slova

Kvalita Zivota. Kvalita socidlnych procesov.r&lz kvality Zivota a kvality socialnych procesovalta spolanosti.

Abstract

This article is devoted to the quality of life, sdaquality with the emphasis on their relation. eTauthor provides
insights of various authors (from different angles) both phenomena of the social sphere. The aithi®farticle is
(based on the analysis and synthesis of availattliobraphic sources) to compare the quality oé ifith a relatively

new phenomenon of social quality.

Key words

Quality of Life. Social Quality. Relation of theatijty of life and the social quality. The qualititbe society.

JEL Classification: Y 80

Uvod

Skag’'ou ludskych dejin je Usilie o zlepSenie,
zdokonalenie, skvalitnenie Zivota a shaha o cidlig
progres.R6zne vedné discipliny, najma vsak tie, ktoré
sa aspt z ucritych aspektov venuju problematike
¢loveka, sa pokuSaju vymedzpojem kvalita Zivota
a kvalita socialnych procesov, objévcharakterizovéa
a zmysluplne usporiadaich ¢initele. Inak povedané,
kvalita Zivota a kvalita socidlnych procesov &isto
pertraktovanymi témami v celej Skale vedeckych
disciplin ~ (sociolégia, ekonomia, psychologia,
medicina, biolégia, demografia, geografia, ...)zd@

z nich vkladd do metodického rdmca svoje Specifika,
ktoré su odrazom dlhodobého vyskumu. Ajd’keu
kvalita Zivota akvalita socialnych  procesov
multidisciplindrné  fenomény asu  vysledkom
vzajomného poésobenia socialnych, ekonomickych,
zdravotnych a Zivotnych podmienok tykajucich sa
rozvoja spolonosti, z praktického lladiska su viac —

Hlavnym cid’om predloZzeného prispevku je
prezentové diskusie o obsahu vedeckej kategorie
kvalita Zivota, definové relativne novy fenomén
kvalita sociadlnych procesov v socialnej sfére
a skumd ich vzgjomny vgah. Pre realizaciu tohto
ciela boli ugené nasledovnélohy:

- poukazd na nevyuZité moZnosti, aby
fenomén kvalita Zivota reflektoval aktualny

stav,
- urit, ktory z fenoménov je Sirsi,
- zamysli@ sa nad subjektivnou resp.

objektivnou strankou oboch pojmov.

VacSina autorov uznava nutnys opodstatnend's
zavadzania novych pojmov v socialnej sfére. Rdznia
sa vo vymedzeni obsahovej naplne predmetnych
fenoménov a vo vymedzeni ich vzdjomnych vazieb.
Vyskumné metddy pouZzité v prispevku:
teoreticko - vSeobecné metddy vedeckého poznania —
analyza asyntéza dostupnych bibliografickych

menej meradlom na hodnotenie Gspednosti socialnychodkazov k pojmu kvalita Zivota, kvalita socialnych

politik.

procesov a ich komparacia.
Stadia méa vyznampre terminolégiu sociélnej
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sféry — konkrétne pre vedné discipliny sociolégiu,
socialnu politiku a sociélnu préacu.

1. Pojem kvalita Zivota

Diskusie o obsahu pojmu ,kvalita Zivota“ a o jeho
ukazovatéoch za&ali uz v 50. - 70. rokov 20. stafia
no dodnes nemozno howvbrio jednote v definovani
jeho pojmového obsahu resfo autor to iny uhb
pohradu.

Kvalita Zivota je vedecka kategoria a pojem, ktory
je vysoko frekventovany v beZznej ¢reiodbornej
terminoldgii. Ak chceme vymedzipojmovy obsah
kategorie ,kvalita Zivota“, musime si uvedaimize
z jazykového badiska pozostava z dvoch terminov,
ktoré v systémoch filozofie a biologie vyjadrujuyin
obsah ako vznika ich zdruzenim.

Pojem kvalitaako filozofickd kategéria ,je to¢o
robi predmet stalym, je to podstatna camos
predmetu, je spojena s predmetom ako celkom,
zahniuje ho Uplne aje od neho neoddélid “
(Filozoficky slovnik, 1972, s.272) Toto filozofické
vymedzenie je vychodisko vo fahu k pojmu kvalita
Zivota, no musime eSte Z@unt’ aj podstatu
a osobitosti pojmu  Zivot.

Pojem Zivot ako biologicka kategoria ,existuje vo
forme jednotlivych Zivych  organizmov, z ktorych
kazda vznikd zo sebe podobného, prechadza cyklom
individudlneho vyvoja, produkuje sebe podobné
organizmy a odumiera. Organizmy tym, Ze vstupuju do
spojenia s nezivym prostredim inavzajom medzi
sebou, vytvaraju sustavy stéle zloZitejSich Stnykaiz
nakoniec jednotnd sustavu na Zemi, ktora sa vyainul
od najjednoduchSich foriem az pocloveka.”
(Filozoficky slovnik, 1972, s.612)

Ako synonymické slova kpojmu Zivot su
v Synonymickom slovniku slovémy (1995) uvedené
nasledujuce pojmy: ,bytie, jestvovanie, existencia,
sicnos”, ale aj zastarané slovo By ¢o znamena
spOsob Zivota a ako prejav Zivej bytosti o.dinpog’,
¢inorodog, aktivita, vitalita, Zivotaschopntszivotna
sila.”

Tieto vSeobecno-teoretické vymedzenia mozno
povazovd za vychodisko vo wahu k pojmu kvalita
Zivota. Skoér ako sa dostaneme ku konkrétnym
definiciam, treba vysvetlj Ze definkné vymedzenie
kvality Zivota by malo zofadiova’:

kazdodenny Zivotloveka prebieha v ditych
objektivnych  Zivotnych podmienkach, do
Gvahy treba braekonomické moznosti danej
krajiny, v ktorej jednotlivec Zije,

Ziaduca kvalita Zivota nevznikd automaticky,
ale zavisi od aktivneho postoja a vlastnej
zodpovednosti jednotlivca,

- kvalita Zivota suvisi so subjektivhou
percepciou, t. s pocitom  t'&stia
a spokojnosti, s naplnenim  hodnotového

rebricka, co predstavuje vyrazne individualnu
zaleZitos. (Laluha in: Stanek, 2011)

Vo vyskumnej praxi sa pracuje prinajmensom so
Styrmi rozdielnymi ugeniami pojmu kvalita Zivota.
Kvalita Zivota sa v sulade s Yigym sociologickym
slovnikom (1996) pouziva:

s ako odborny pojem vyjadrujdci

a operacionalizujuci  kvalitativne  stranky
Zivotnych procesov a kritéria ich hodnotenia.
Vtomto pristupe je kvalita Zivota
posudzovana predovSetkym prostrednictvom
réznych indikatorov;
ako programové politické heslo obracajuce

pozornosg Sirokej verejnosti na nové ciele
a ulohy spolonosti;

ako pomenovanie rdznych socialnych hnuti
»za kvalitu Zivota“, ktoré sa utvaraju okolo
SirSich  ekologickych, protikonzumnych,
protirasovych, otianskych prav, réznych
minorit a socialne vykenych zoskupeni;

ako reklamny, vEmi casto bezobsazny
pojem, slogan orientujlci sa na konzumenta,
slogan ktory pre rdzne dievé skupiny
populacie objavuje nové oblasti spotreby,

trdvenia  v@ného ¢asu  a dovolenky,
cestovania a akusi demonstraciu ,kvality"
spotreby.

Svetova zdravotnicka organizacia vroku 1996
priniesla vyjadrenie k pojmu kvalita Zivota. ,Kvi
Zivota je to, akd’'udia vnimaju svoje miesto v Zivote
v kontexte kultarnych a hodnotovych systémov,
v ktorych Ziju, avo wgahoch k svojim cikom,
oc¢akdvaniam, Standardom a zaujmom®“. (Holkova,
Veselkova, 2008, s.86)

Tokarova (2002, s.20) uvadza: ,kvalitou Zivota
by sa mohla rozumiezZiaduca (optimalna) Urotie
existencie Zivota jednotlivcov, alebo skupin, ktigé

vyjadrena pomerom k Standardu vyjadreného
v dokumentoch uitej krajiny.
Pochopiténe, Ze existujd aj mnohé&lalSie

pojmové vymedzenia. Tak napr. manzelia Zelinovi ju
poinali ako , hodnotu podstatnej ditosti bytia
¢loveka“. (Zelina, Zelinova, 2003, s.1)

Striezenec (1999, s.16) definuje kvalitu Zivota
v kontexte socialnej politiky a socialnej prace ako
,suhrn  objektivne a subjektivne posuditech
stranok ¢innosti avnemov ¢loveka v jeho
kazdodennom Zivote, v realnom socialnom priestore
s konkrétnymi pravidlami vzajomného spoluZitia,
sredlnymi  otazkami cfa, zmyslu a udelu
pozemského Zivota."
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V zmysle predmetnej témy predloZeného prispevku
sa prikldame k vymedzeniu, pdd ktorého,kvalitu
Zivota chdpeme ako socialno-ekonomicku kategéeiu; |
to historicky podmienen& Uroveivotnych procesov,
vramci ktorych clovek, spolénos, reprodukuje
arozvija svoju existenciu, v sulade s principmi
ludskosti a humanity.(Laluha, 2005, s.121)

2. Pojem kvalita socialnych procesov

Pojem kvalita socialnych procesov vznikol na
zéklade nesplneniacakavani v socialnej sfére, ktoré
boli kladené na fenomén kvality Zivota. Predmetny
pojem bol prvykrat pouzity v dokumente Eurdpskej
unie ,Amsterdamska deklaricia socialnej kvality
Eurépy* zroku 1997. Vtomto roku sa objavuje aj
jedna z prvych definicikvality socialnych procesov
Kvalita socialnych procesov sa chape ako rozsah,
vakom sO0 obania schopni Ziastova® sa
spola@enského a ekonomického Zivota vo svojich
komunitach za podmienok, ktoré zlep3uju ich blahoby
(well-being) a ich individualny potencial. (BeclkQ9r)

Z definicie vyplyva, Ze lKi¢ovou sa preéloveka stava
socialna inkllzia, to znamena mozti@danov realne
sa z@astiov® na socialnom arovnako aj
ekonomickom Zivote, t.j. by zamestnany a Isytak
rovnako aj stiag’ou ok¥ianskych a socialnych sieti.

Odbornici na socidlnu politiku v Amsterdamskej
deklaracii zroku 1997 konStatovali, Ze reSpekt
k zakladnejrudskej déstojnosti jednotlivca si od nas
vyZaduje deklaroua Ze nechceme vidierastice péty
ob¢anov bez pristreSia, bytu, Zijdcich v neistych aleb
v neprimeranych podmienkach v eur6pskych mestach.
Rovnako nemdZeme toleravazvySovanie miery
nezamestnanosti v Eurdpe, rastucteid’'udi Zijacich
pod Zivotnym minimom a tych, ktori maju obmedzeny
pristup Kk zdravotnej starostlivosti¢i  socialnym
sluzbam. VSetky rovnako negativne indikatory
znemoiuju schopnos Eurépy zabezpet kvalitu
socialnych procesov pre vSetkych ¢abov. Je
nevyhnutné zabezpe  spola&nog’, ktora je
ekonomicky UspeSna, ale ktora sa zafovenazi
nastolt’ socialnu spravodliva’s a princip participacie
pre vSetkych obyvatev. To by bola Eurdpa, v ktorej
by bola kvalita socialnych procesov nadradend. Jej
obyvatelia by boli schopni #ashova® sa na
socialnom a ekonomickom Zivote ato za podmienok,
ktoré zvySuju ich blahobyt, individualny potencial

a bohatstvo ich komunit. Aby toho boli schopni, r@aus
ma’ pristup K prijaténej Udrovni hospodarskeho
zabezp&enia a socialnej inklazie, v Zivote ty

opravneny naplno rozvimii svoj vlastny potencidl.
V globélnej ekonomike by mala tis
konkurencieschopnés ruka vruke s podporou
socialnej kohézie a s vyuzitim Uplného potenciélu
kazdého jedného jej obyvéite

V sulade s KodSovou (2007) moZzno povwedze
pojem Kkvalita socialnych procesov je vyjadrenim
novych javov, ktoré sa v spdloosti objavuju. Na
chudobu sa nepozerame ako na nedostatok, ale
pokiSame sa vidiei chudobu relativnu, ktora je
spbsobena narastom nezamestnanosti na Uzemi
vSetkych krajin Europskej unie. Dosledkomcpesto
socialne vyldenie, ktoré je vrozpore s budovanim
.Kvality socialnych procesov* Eurépy.

V deklaracii boli ugené zakladné podmienky
ktoré by mali Eurépske krajiny Bfz, ak sa hlasia
k nagizaniu koncepcie kvality socialnych procesov
Eurépy.de teda o socidlno-ekonomické podmienky,

ktoré krajina vytvara pre svojich &mov. Ide
predovSetkym o:
- bezpeénod a ochranu pred nasilim

a ekologickymi hrozbami,

slusné byvanie, kurenie, obenie ajedlo pre
vSetkych,

pristup  k zdravotnej  starostlivosti
socialnym sluzbam pre v3etkych,
prilezitog’ zabezp&t si osobny Zivot s diadom

na preferencie jednotlivcov, zdiajuc moznos
zalozt’ si domacnag vychovavd deti,

dostatok prace pre v3etkych,

prijem pre vSetkych pracujacich na arovni, ktora
im dovd'uje plnohodnotne sa &aéistiova’® na
spolatenskom Zivote,

a inym

- slusny prijem pre vSetkych, ktori nemézu
pracovd kvoli zlému zdravotnému stavu,
starobe,

- prilezitog® pre vSetkych mladych, starych,

invalidnych Tudi, Tudi patriacich k etnickym
mensindm a imigrantov plne sa integrovdo
spolanosti a lokalnych komunit, v ktorych Ziju,
pristup k socidlnym ochrannym systémom, ktoré
umo#iuju oktanom udrzé si ich Zivotny
Standard v pripade nepredvidanych vydavkov,
celozivotny pristup k vzdelaniu a prilezitosti pre
vSetkych,

spravodlivy daovy systém,

elimin&cia diskriminacie zaloZenej na narodnosti,
veku, pohlavi, nabozZenstve, rase, politickych
alebo inych nazoroch, manZelskom stave
a sexualnej orientacii.

Kvalita socialnych procesov zéklade
uvedenych  socialno-ekonomickych  podmienok
predstavuje Uplne novy pristup k socialnej realite
zamerany na kazdodenné podmienky Zivordi.

na
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3. Vztah kvality Zivota a kvality socialnych
procesov

Porovnanie vzajomného tahu medzi pojmami
kvalita Zivota a kvalita socialnych procesov
problematicka. Zlozitas vzajomného wahu tychto
dvoch fenoménov indikuje neustale sa rozvijajuci
a rozSirujuci rozsah koncepcie kvality socialnych
procesov.

Jeden z prvych autorov, ktory sa pokusitntrait
vztah medzi dvoma fenoménmi bol H. H. Noll. Noll

je

Schéma 1

(2000) povaZovalkvalitu socidlnych procesov za
prejav kvality spolanosti Tuto kategoriu chapal
v SirSom slova zmysle, vramci ktorej mozZno
vymedzi® vSeobecné a Specifické okruhy. Za tie
v8eobecné povazZoval udrZ&ied’, schopnos prezt’,
rozvoj Fudi atiez kvalitu socidlnych procesov. Za
Specifické okruhy povazoval socialnu kohéziu,
socialnu inkldziu a socialny kapital. V ramci jeho
pristupu sa kategodria kvalita socialnych procesov
stala subkategoriou kvality spélwosti, ktorej obsah
je na rovnakej abstraktnej arovni ako kvalita Zasot
(vid schéma 1)

Identifikacia wahu kvality socialnych procesov a kvality Zivota

Kvalita Zivota

Kvalita spoloénosti

Specifické okruhy VSeobegokruhy
socialna kohézia udrzies
socidlna inkllzia schoprigsrezt
socialny kapital rozvaudi

socialna kvalite

Zdroj: Noll (2000)

Hoci je dnes tento pristup prekonany, pretoze
kvalita socialnych procesov je od roku 2001
povazovana za ,dazdnik® pre ostatné okruhy
problémov spolénosti, prezentuje pdd Antalovej
(2010) aj ndalej odliSnosti vnimania kvality
socialnych procesov a kvality Zivota.

Herrmann (2009) si zvolil rovnako zaujimavy
pristup k identifikcii oboch pojmov. Komponenty
kvality socialnych procesov a kvality Zivota roztldb
troch faktorov identickych pre kvalitu socialnych
procesov a sice do:

a) konstitwnych,
b) kondicionalnych a

c) normativnych ana zaklade ich obsahovej
analyzy poukézal na ich konkrétne odliSnosti.
Analyzou sa dopracoval k nasledujacim
skutanostiam:

1) Pojem kvalita socialnych procesov a kvalita

Zivota nie s0 totozné, predstavuja dva
rozdielne odlisné fenomény s rdéznym
obsahom.

2) Ich odliSnog sa prejavuje hlavne vtom, Ze
kvalita Zivota, neberie do Gvahy l@d na
nasledujluce skutmosti: proces rozvijania
Tudskych schopnosti a posudzovanie kvality

na zaklade etickych Standardov.

Antalova (2010) uvadza, Ze obsah pojmu kvalita
socidlnych procesov predstavuje najma socialne
vzt'ahy. Zakladnou charakteristikou kvality Zivota je,
Ze zdrojom poznatkov o nej su individuélne subjekty
Naopak termin kvalita socidlnych procesov hovori
o distribdcii prijmov, socialnych vahov
a starostlivosti, teda o spdlmsti.
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Tabulka 1

Zhrnutie rozdielov pojmov kvalita socidlnych proges kvalita Zivota

KVALITA SOCIALNYCH PROCESOV

KVALITA ZIVOTA

Pozitivha koncepcia -

vysoko rozvinuty teoreticky zaklad

Teoretickd koncepcia -

rozvinuta

Podstatné politiky kazdodenného Zivota

Vychédzatanovenej stratégie spoimsti

Vizia a stratégia -

implementacia do jednotlivych politik

Sluzi ako databaza pre jednotlivé politiky -
monitorovanie implementacie socialnej kvality

Jeden model

Viaceré modely kvality Zivota
(Noll, Fahey, Nolan and Whelan)

Metodologia skimania - utvara sa

Metodologia skiiemarozvinuta

Sluzi ako Standard- norma - prijatd EK

M4 stanov@aédardy

Zdroj: Van der Maesen - Walker (2005)

Hlavny rozdiel medzi kvalitou socialnych procesov
a kvalitou Zivota , ktory je ratnuty v tablike ¢. 1
mébzeme vidié vtom, Ze kvalita socialnych procesov
ma vysoko rozvinuty teoreticky zaklad a zalje
vSetky podstatné politiky kazdodenného
Nestanovuje len viziu pre buddcrpsale rovnako

Zivota.

Kvalita Zivota je rozhodne SirSim pojmom ako
kvalita socialnych procesov, pretoZe v sebeizalaj
kultarny ¢i duchovny rozmer. Kvalita Zivota je
vnimana verejna®u najma subjektivne, je o dobrom
Zivotnom pocite, pohode a spokojnosti s vecami
okolo nas. Ndalej poda nasho nazoru ostava

i siasny Standard - normu. Poskytuje informacie o otaznegi mozno zmeré&ludsky rozvoj a it stupé

tom, akym sp6sobom mozno zwySkvalitu Zivota.

kvality Zivota, na ktorom sa krajina alebo jednait

Naopak termin kvalita Zivota nam sprostredkuje nachadzaju.

informécie o stave, pripadne o procese , ktoré su

zhrnuté do suboru parcidlnych indikatorov.

Zaver

Na zaver prispevku by sme radi poskytli zhrnutie

a vlastné postrehy k skimanej problematike.
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SUMMARY

Quiality of life and social quality as a phenomenonf social sphere

This article is devoted to the quality of life, scquality and their relation. The author providesights of
various authors (from different angles) on bothrgmeena of the social sphere. The article showsitttraanent part of

a human history is an effort of improving the lified tendency of civilization progress.

The first part of the article deals with definitiamd contentual specification of a term “QualitylLdfe”. In the
meaning of the submitted article, we incline to dledinition that the "quality of life is understo@d a socio-economic
category: it is historically conditioned level dfiel processes in which a person or a society degedmd reproduces its
existence in accordance with the principles of ityd (Laluha, 2005, s.121)

The second part deals with a relatively new phemame- social quality. Social quality is underst@sdhe extent
to which citizens are able to participate in theigloand economic life in their communities undenditions which
improve their well-being and their individual potiah (Beck, 1997) Concept of social quality remes mainly social
relations which are included into its basic fact@enstitutional, conditional and normative). Cdtasional, conditional
and normative factors are closely interconnectedigb quality measures the quality of social spaceveryday life.
Social quality has developed the theoretical bas@ includes all relevant politics. It does notyosgt a vision for the

future but it also sets the current standard -ntren.

Main part of the article provides a view of seveaathors on the relation between quality of lifel ansocial

quality — including Heinz — Herbert Noll, Peter Hemn and the Slovak author Maria Antalova.
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VYJAD RENI VLIVU INTENZIVNICH FAKTOR U R0§TU A OPTIMALNI STRUKTURA
LIDSKYCH ZDROJU

Expressing the influence of intensive growth factor s and optimal human resources structure

Jifi MIHOLA

Abstrakt

Sta’ se zabyva navrhereSeni jednoho z klasickych probiégkonomie, kterym je univerzalni stpm prakticky reéla
proveditelné a dofe interpretovatelné efeni kvality ekonomickych trajektorii na vSech hiehickych Urovnich
ekonomiky. Optimalni struktura lidskych zdraj podminkach globalizace je odvozovana fézhorodosti zastoupeni
schopnosti lidi ve srovnani s pozadavky na vyKisusné profese.

Kli¢ova slova

economic trajectories, dynamic indicators, economiowth, intensive and extensive factors of changmtimal
structure of human resources

Abstract
The article deals with the solution of one of tlhessical problems in economics which is a univeesad at the same
time practically feasible and well interpretable asaring of the quality of economic trajectoriesadit hierarchical

levels of economics. Optimal structure of humarouweses in globalisation conditions is derived frahe variety of
representation of people's abilities in comparisath needs for performing a concrete profession.

Key words

economic trajectories, dynamic indicators, economiowth, intensive and extensive factors of changmtimal
structure of human resources

JEL Classification: C 22, C 43

1 Uvod Klicovou charakteristikouddomostni spoknosti

je aplikace novych poznatk nebo novatorské
uplatréni poznatk dosavadnich. Schumpeterovska
analyza ekonomiky Zdaziuje klicovou roli
dynamickych procds opirajicich se o permanentni
inovatni Gsili podnikatal. AvSak inovace ve vSech
etapach podnikdni vznikaji jen tam, kde se diky
" kvalitnimu vzdélani rozviji v¥da a vyzkum, rozviji se
kvalita lidskych zdra} a zlepSuje se uplaini
vrozenych lidskych schopnosti. In@wé procesy
jsou spojeny téZz s rozvojem komunikéch
technologii, Urovni managementu aciningjsi
strategii, motivaci apod. Takovy vyvoj vyuZiva
predevsim kvalitativnich nebo také intenzivni faktor
vyvoje na rozdil od extenzivniho ro#dvani stavajici

Vysledky dlouholetého vyzkumu na toto téma byly
postup® uveejiovany (Jde fedevSim o ¢lanky
(Mihola, 2007a, s 108-132), (Mihola, 2007b, s 446-
463), (Hrach, 2006, s.398-418), (Hajek, 2009, s.740
743), (Hajek, 2008a, s.371-392) a (Hajek, 2008b
s.572-581)) wasopise Statistika a Politicka ekonomie.
Reseni vychazi jednak z rozhodujiciho podnikatelskéh
kritéria trzni ekonomiky zisku a seasré respektuje
omezenost vyrobnich fakior Neni totiz Ihostejné,
jakym zmsobem je ziskuéi HDP dosahovano.
Odvozené dynamické parametry jsou pouZzitelné jak na
podnikové, tak na narodohospeské Urovni i v jinych
védnich oborech. NalezZity #pob dosaZeni zisku i

HDP ma znany vliv jak natizeni velkych koncei produ,kce. . ) o
hledani  perspektivniho  nasrovani  narodnich ~ Dfive  neZ odvodime vhodne indikatory
ekonomik i nadnarodnich cdlk tak @i feSeni  inovatniho nebo obeai kvalitativnino ¢
problénti vybsrovych fizeni, outsorcingu a daldich intenzivniho vyvoje, uvedu jeden obecny ilustrativn
ekonomickychsinnosti. priklad, ktery nam poiize najit vhodnou zakladni
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relaci, z které bude cetéSeni vychazet.
2 Vychozi ilustrativni p¥iklad

Predstavme si, Ze provozujemejakou UsgSnou
firmu, kter4 dodava na trh produkci, za kterou aig&
dané vychozi obdobi (indgxcelkové pijmy (Vystupy

ER = TR - TG

a vstupy budeme ndjde charakterizovat pomoci
mikroekonomické symboliky, tokovymi vélhami
TR celkové pijmy a TC celkové néklady. V obou
ptipadech jsou defitinim oborem kladn& racionalni
¢isla. TR>0 a TC> 0. Pokud je TR< TC bude
ekonomicky zisk zaporny ER 0.) TR, na cozZ za
stejné obdobi vynaloZi celkové naklady,I GRozdil
téchto dvou veliin definuje ekonomicky zisk.

(1)

Podil £ch samych ekonomickych charakteristik tj.qBR Cy definuje efektivnost Ef, kterd vyjade, jakacast
celkovych pijmu pripada na jednu korunu vioZenych celkovych naklad

Efo= TR/ TG

()

Vztah mezi efektivnosti a ndkladovou rentabilitetagcuje vztah (3)

Efo = (ER + TC)/ TCo = ER/TC, + 1

Tuto vychozi situaci zachycuje nasledujici schéma.

Pokud stoupne poptavka po nami produkovaném

®3)

V prvnim gipadt se zdvojnasobi veSkeré vstupy.

statku na dvojnasobek a na trhu neni Zadny jiny PouZijeme dvojnasobny pozemek, dvojnasobnou

konkurerni producent, lze zvySit produkci na

dvojnésobek jednim z dvou nasledujicich specifibkyc

zpasohi. Bud’ postavime vedle naSi vyrobni kapacity
jeS€ jednu, nebo zdvojnasobime vykon stavajiciho
zaizeni vyhrads pomoci intenzivnich faktérvyvoje.

vyrobni kapacitu stejné kvality a pro jeji obsluhu
budeme pdtbovat dvojnasobny pet zandstnané
stejné kvalifikace nebo mohou stavajici pracovat na
dvé smeny. Tentociste extenzivni zjpsob roz&eni
vyroby znézofiuje nasledujici schéma.

TRo

TRo

V ptipac cisté extenzivniho vyvoje Ize vyj&d
dosazeny ekonomicky zisk a efektivnost (indexgm
pomoci celkovych ijjma a celkovych naklad

EPe=2TRo>-2.TCo= 2.ER

Efe = 2.TRy/2.TCo= Efo

Ekonomicky zisk se tedy fp ¢isté extenzivnim
vyvoji zvySil dvakrat steji jako celkové gjmy i
celkové naklady. Zato ekonomickd efektivhost Ef se
vzhledem k vychozimu stavu nezmila.

Ve druhém pipact vyjdeme ze stejnych vstiigako

ve vychozi situaci (index). Dvojnasobné produkce
dosadhneme vyhradnpomoci inovaci zaloZzenych na

odpovidajicich vychozi situacirgd zdvojnasobenim
produkce takto.

(4)
®)

intenzivnich faktorech. Wstéme si tedy se stejnym
pozemkem a ve vysledku stejnou praci i kapitalem,
ktery jsme ale také mohli inovati¥nobmnenit.
Pripousti se také varianta nasazeni menSih&upo
kvalifikovangjSich zamistnand, ktei ale maji lepsi
ohodnoceni, takZze celkové néklady na vyrobu se
nezméni. Dvojnasobna bude pouze produkce.
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Ekonomicky zisk (index;) se v pipadt diste extenzivni varianty zi#Seném pra&y o vySi
intenzivniho vyvoje zvySil, jak ukazuji nasledujici celkovych naklatl ve vychozi variadt Ekonomicka
vztahy, vice nez dvojnasohnEkonomicky zisk je v efektivnost (index ;) je pra¢ dvojnasobna.
tomto gipad roven ekonomickému zisku Zisté

ER = 2.TR - TCo=2.ER + TCo = ER+ TCo (6)
Efi = 2.TR/TCo = 2.El 7)

Vzhledem k tomu, Ze ekonomicky zisk vzrostl v kompenzovat. Obecné vyjéhi stup® intenzity ¢i
obou variantach, je vhodi$im indikatorem intenzity =~ extenzity vyvoje musi byt pouZitelné jak pro

ekonomického vyvoje prévefektivnost, ktera sefip libovolny rast produkce, tak pro jeji pokles nebo

Cisté extenzivnim vyvoji nemnila, zatimco f cisté stagnaci.

intenzivnim rostla stefnjako produkt. Této skutaosti Veskeré vyvoje Ize zachytit na graful. Na ose

Ize velmi dobe vyuzit @i rozliSovani miry intenzity jsou celkové naklady TC, zatimco na ogeje

vyvoje ekonomiky. ekonomicky zisk EP. Lze zde snadno nakreslit té7
izokvanty stalych celkovych fpmu (Sede Sikmé

3 Zobecréni rovnolezky) i izokvanty stalé efektivnosti (svazek

piimek s pisaikem v p&atku soiadnic). Vychozi

. P L _ bod ma sotadnice TC=2; EP=2; takZe TR=2+2=
Ve skuténosti dochazi Kistym vyvojim jen 4aEf=4/2=2.

vzacre. ObvyklejSi je vyvoj smiSeny, na kterém se
podileji ol slozky, které se mohou také vzjemn

Graf & 1 Graf trajektorii vyvoje podniku sledujici séasré TR, TC, EP a Ef.
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Sipky z vychoziho bodu znazwiji specialni
piipady ¢isté intenzivni a &isté extenzivni. Ciste
intenzivni vyvoj, i kterém dochazi kistu produkce
pii stalych celkovych nakladech TCigalstavuje svisla
ipka. Cist¢ extenzivni vyvoj, i kterém dochazi k

extenzivig, tak ¢isté intenzivré nebo jinym
smisenym zpsobem. Ekonomického zisku EP=3 Ize
dosahnout i i nemenném celkovém ifiimu TR=4,
pokud TC klesne na 1.tRt efektivhosti musi byt
opét takovy, aby zajistil jak zvySeni ekonomického

rastu produkce # stélé efektivnosti Ef, je zobrazen
Sikmou Sipkou.

Zgrafu ¢. 1 je Zejmé, Ze pozadovaného
zdvojnasobeni celkovychtipmi Ize docilit mnoha umo#iuje zobrazovat a charakterizovat @m pri
raznymi smiSenymi zisoby. Zvyraz#nd Seda prechodu z jednoho bodu do druhého. Pokud tyto
izokvanta pro TR=8 je z vychoziho bodu dosaZzitelna body budou néalezet po sbimasledujicim obdobim,
jak pri stdlém ekonomickém zisku EP=2 (Sipka budeme tak moci zaznamenat vywj trajektorii
rovnokEzna s osou x), tak fp poklesu celkovych vyvoje ukitého ekonomického celku. V kazdém
nakladi nag. na TC=1. V takovém ffpact by bylo obdobi pak budeme moci analyzovat vyvoj z hlediska
dosazeno zdvojnasobeni celkovycHjmpi vyhradré vSech 4 sledovanych vé&i TR, TC, EP, EF a jejich
rastem efektivnosti, ktery navic pokryje i extenzivni vzajemnych souvislosti cetré dosazeného stupn
Ubytek TC. intenzity.

Graf ¢ 1 umo#uje také analyzovat, jakym Pokud potebujeme wvyjatit podil vlivu
zpasobem niZze byt dosaZzen &ity ekonomicky zisk ekonomického zisku EP nebo celkovych naklad
nag. EP=3 pokud off vyjdeme ze zvoleného dosaZzenych celkovych fipmech, niizeme ktomu
vychoziho bodu, kde TC=2; EP=2; takZze TR = 2 + 2 = vyuZit aditivni vyraz odvozeny n#glad ze vztahu
4 a Ef = 4/2 = 2. Tohoto nistu |ze dosahnout jalisté QD

zisku, tak pokryl extenzivni uUbytek celkovych
nékladi TC.

Z uvedeného jeigjmé, Ze grafc. 1 nam tedy

TR = EP+TC (8)

Stadi vyraz (8) dlit veli¢inou TR, a pokud hodlame
podily vyjadit v procentech tak linearni rovnici j&st

vynasobime 100.

100 = 100.EP/TROGO.TC/TR 9)

Ve vySe uvaZzovanémiipads, ve vychozi situaci
tvori ekonomicky zisk EP stejnako celkové naklady
TC 50 % celkovych fijma TR. Ri ¢ist€ extenzivnim
vyvoji se tyto podily nerni, zatimco v fipad
zdvojnasobeni produka#isté intenzivré vzrostl podil
zisku na celkovych ifjmech na 75 % a podil

celkovych naklad na celkovych fjmech na 25 %.

Pokud bychom chiti vypocitat podily viivu u
néjaké multiplikativni vazby jako je na&p vliv
efektivnosti a celkovych nakléadna celkové fjmy
plynouci z vyrazu (5)

TR = Ef.TC (10)

je nezbytné fevést nejtive tento vyraz na lineérni
aditivni vazbu logaritmovanim. Ziskdme tak moZznost
vyjadiit i podil viivu kvalitativni velEiny, kterou je

efektivrjos,t Ef na kvantitativni veing, kterou jsou jako je TR, TC, EP, Efigpadré HDP nebo stavovych
celkove naklady TC. . _ velicin  jako je p@et zamdstnand, zakladni

Vstupy a vystupy zdané ekonomické jednotky prostedky & pocet obyvatel pedstavuje tak zvanou
nemusi mit jen tokovou povahu na drovni firmy. Na statickou ulohu, tak zémy vyjadené dynamickymi
arovni narodniho hospotsivi miZze byt vystup  charakteristikami absolutniho relativniho girastku
charakterizovan nap hrupym domécim, produkterp (tempa zminy) & indexu (koeficientu zmmy)
HDP a vstupy mohou byt reprezentovany Stavovymi p:eqstavuji dynamickou tlofiuV obou gipadech Ize
velicinami  nag. prace L a kapitalu K, které lze \yizqit do jaké miry je dany vyvoj Zsoben
agregovat do souhrnného vstupodrobr viz nafg. extenzivnimici intenzivnimi faktory vyvoje a to jak
(Hajek, 2009, s. 745), kde jsou oZogany souhrnné
vstupy symbolem N(inputu) faktofi SIF.

4 Dynamické uloha

Jestlize casovatrada rjakych tokovych veliin

! Podrobi o vymezeni statické a dynamické tlozeinégajek, 2009,
s. 745), (Mihola, 2007a, s. 448).
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na podnikové, regionalii narodohospodéké arovni.
Ozn&ime-li vychozi okamzik witého sledovaného

obdobi t a konény okamzik T, pak p&et
sledovanych obdobi je

m=Tx (12)
Vyvoj kazdé vekiny v casovéradt pak Ize sledovat  ukazatel A jde o
pomoci dynamickych charakteristik. Pro obecny
 absolutni piristek A(A) = At - A (12)
qM—AT-AT—MM—KM—l
e tempo fistu Ar A (13)
a) = AT = () +1
* koeficient zmny; (fetézovy) index (A) = Ar = G(A) (14)

Je-li m = 1, jedna se o dynamické charakteristiky (nag. TC, kapital K, prace L& SIF apod.). Toto

dvou po sob nasledujicich obdobi. Efektivnost Ef je
relaci mezi vstupem a vystupemPefinicnim oborem
vstupi stejré jako vystupl jsou kladné racionalrisla:
xe<0,00); yec0,00); 1(X)e<0,00); 1(y)e<0,00); G(X)e<-1,00);
G(y)e<-1,0)) y v danémeasovém obdobi. Wij&dni
efektivnosti jako porru nevyzaduje nezby&nstejné
jednotky vstupni a vystupni veéiiy. Vystupni velginu
systému ozndme y (nap. TR, HDP apod.) a vstupni x
Eft = yi
Xt

Z vyrazi (13), (14) a (15) Ize odvodit nasledujici
vztahy mezi uvedenym stejnorodymi dynamickymi
charakteristikami Rodrobg se vztahy druln a typi

G(y) = G(x) + GBf G(x) .G(Ef)

YIE I(x) - I(ED)

Pro odvozeni univerzalnich vztapro jednoznéné
rozttidéni vyvoja podle podilu kvalitativnich a
kvantitativnich (nebo extenzivnich a intenzivnich)
faktori bylo nutno nejive tyto druhy vyva}
klasifikovat. Podrobné odvozeni této typologie ter&
vychazi  odvozeni  univerzalnich  dynamickych
charakteristik pro analyzu intenzity vyvoje jakébtik
vyvoje, jsou obsaherdlanku: (Mihola, 2007a, s. 117-
121) Agregatni funkce a podil vlivu intenzivnich
faktori. Stren¢ je tato typologie #&jma z nasledujici
tabulky¢. 1.

5 Dynamické parametry intenzity a extenzity

Pro odvozeni vztah vyjadivjicich podil vlivu
intenzivnich faktolt na vyvoj vystug lze wvyjit jak
zcastén¢ aditivniho  vyrazu (16), tak dst

vymezeni charakterizujici dany systém sledovanim
zmen vystum vstupi a jejich vzajemnych relaci
odpovida kybernetickému pojeti. Informuje nas o
efektivnosti akto vymezuje efektivnostida autal
nag. (Klacek, 2006, s. 29)).ti. o tom, kolik
jednotek vystup pripadd na jednotku vstdpv
okamziku t

(15)

agregaci mezi statickou a dynamickou ulohou
zabyvame ¥lanku (Mihola, 1979,) a takécebnice
[24] (Mihola, 2005)

(16)
(17)

multiplikativniho vyrazu (17). Dosavadni teoretické
analyzy i cetné praktické aplikace umiadgici
snadnou interpretaci vysleilk dalSi zobec#ni nag.

na vice faktal ukazuji, Ze vhod¥si je pouzit jako
zaklad pro dalSi vypwy zlogaritmovany vztah
(Presto, Ze v ekonomickych progiech jsou tempa
rastu ¢asto velmi mal&isla, neni tomu tak vzdy. To
je zvlast vyznamné fi vyuziti v kratkych¢asovych
intervalech a v hlubSi hierarchické struigu
ekonomiky nap na urovni podniku. Nekontrolované
zanedbani tohoto multiplikaiho ¢lenu je podobna
operace jako ne zcela korektni zanedbani mocnin
fluenti, které pouzival Newtonipodvozeni derivaci.
Viz nap. (Seife, 2005, s. 133).(17). Pokud se
pouzije vyraz (16) je nutno duzanedbat \(yuZziti
tohoto postupu pro rostouci vty neni ani zdaleka
nic nového. Jiz vroce 1978 byl tento vyraz
navrhovan lanku Cyhelsky, Mafka [2] 1978 s.
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302) multiplikativni ¢ast tohoto vyrazu tj.G(x).G(Ef)
nebo tentotlen ,ngjak” rozdklit. Tento problém jest
nariista v ffipac, Zze zvazujeme vice fakiornez 2,
neba’ pocet multiplikativnich¢lena a jejich rozsah se
rychle zvysuje.

V literature lze nalézt &ktera feSeni, ktera jsou
pouZitelnd pouze pro kladné rifistky (Napr.
(Cyhelsky, 1978) nebo (Toms, 1983) az (Toms, 1P66)
obou faktofi. V dynamické Uloze je ale nezbytné

zohlednit i gipady pokles jak jednotlivych fakto,

tak vystupu samotného. e se stat, Ze budou oba
uvazované faktorygsobit na pokles vystuip Pokud
pasobi jeden faktor naist a druhy na pokles bude
dochéazet Kast&€né kompenzaci vlivx nebo se
dokonce projevi vzdjemna kompenzace nulovym
rastem vystupu. Nasledujici vyrazy byly odvozeny
tak, aby ¥rohodré vyjadrovaly veSkeré situace, které
mohou v dynamické uloze nastat.

Vysledkem odvozeni je vztah pro dynamicky paranménzity:

In I(Ef)

| =
[InIER) | + [Ini(x) |
a doptikovy vztah pro extenzitu:

In I(x)

e=
InIER | + |Ini(x) |

Pro &isté intenzivni vyvoj generuji vyrazy (18) a
(19)i =1 ae= 0 (pipadré 100 % a 0 %),

zatimco progisté extenzivnivyvoj generuji vyrazy
(18) a (19)i = 0 ae= 1. | ve vSech ostatnicltipadech
davd wuvedena dvojice dynamickych parainetr

i.sgn[G(Ef)] + e.sgn[G(X)]1=

Souwet obou parameir je roven 1 vramci |.
kvadrantu, kde oba faktoryfipivaji k nistu. V ramci
lll. kvadrantu je sotet -1, tam oba faktorygsobi na
pokles. Ve Il. a IV. kompenzaim kvadrantu je saiet
dynamickych paramalrintenzity a extenzity roven 0.
To Ize vyuZit pi orientaci ve druzich vyvoje. Stet
obou dynamickych paramétnas informuje o tom, zda
jsme vli. nebo Ill. kvadrantu nebo zda jde o
kompenzaci.

Prehled o tom jakych hodnot odvozené dynamické
parametry nabyvaji pro zakladni vyvoje, obsahuje
tabulka¢. 1. Odvozené dynamické parametry Ize pouZzit
vSude tam, kde zvaZujeme, jaky vlivémvyvoj
odpovidajici absolutni a relativni wahiy na dosazeny
vysledek. Nap jaky vliv mela pii zrychleném

In I1/m x)

(18)

(19)

jednozn&nou informaci o typu vyvoje vdaném
dileim ¢i souhrnném obdobi.

Soutem vyraz (18) a (19) odvodime obecny
vztah mezi parametrem intenzity a extenzity.

nebo Ilil+lel =1 (20)

piimo¢arém pohybu na dosaZzenou vzdalenosinam
rychlosti (tj. zrychleni) a jakou setr&aost tj.
rovnonerny pohyb. Tyto parametry Ize vyuZit vSude
tam, kde jsou &aké vcéase proranlivé vystupy a
vstupy a kde zpravidla dochazi ke &réam &innosti
nebo efektivhosti wfitelné zménou &innosti ¢i
efektivnosti.

Vyhodou ¢chto paramefr je jejich ¢asova
srovnatelnost. Jsou totiz bez dalSich Uprav
porovnatelné, i kdyZ jsou sgteny pro fizreé dlouhé
casové fady. To je dano tim, Ze dochazi
k automatickému zgmeérovani. Bazické indexy totiz
nemusime odmdaovat (pfimérovat), jak ukazuje
vyraz (18),(uvazujme bazicky index ndet):

(1/m) Ini(x) (1)

| =
‘In I1/m

(U)‘ + "” ll/m(x)‘ Y m)inl(u)| + @/ m)|ini( )|

92




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE [ 03-2012

Tabulka 1 Hodnoty parameifr intenzity a extenzity pro zékladni vyvoje

Hodnota parametru
Nazvy -  zakladni Vyvoj intenzity extenzity e
vyvoje Charakteristika |Vyskyt | vystupi | Druh i % %
Cists intenzivni st | & St vystupuy rast 100 0
ptsobi jen vyvoj Ef
osay
Cists Na pokles vystupu cisty )
desintenzivni pokles| pisobi jen vyvoj Efi pokles Vyvo) - 100 0
pusobi jer
e L Na riist vystupu y . jeden
Ciste¢ extenzivni éist piisobi jen x rast paramet 0 100
- 0sa X
Cist | Napokies vystupu pokles 0 -100
desextenzivni vyvoj ptisobi jen x
Intenzwnz etxtenzwnl Stejonyt vI!v:Ef axng rist 50 50
rus rustVystuply 1 symetrie souhlasn
Desintenzivg Stejny vliv Ef a X ng l-a Il viiv
- Ny ViV {kvadranty pokles -50 -50
desextenzivni pokles| pokles vystupuy
Stagnace vystupu ly
Intenzivni kompenzacg  rustem Ef a hvoerbold 50 -50
poklesem x YPerbola kompenz
> nulového stagnace
Stagnace vystupu ly rast ace
Extenzivni kompenzace poklesem Ef a -50 50
ristem X
Odvozené dynamické parametry nemaji Z2a&dnd  Z dobré interpretace paramietrplyne jejich

prostorova omezeni a umagi snadnou srovnatelnost
raznych zemi, odstvi, podniki apod. mimo jiné proto,
Ze jde o bezrozémnou velginu. To je dano tim, Ze
v definiénich vyrazech (18) a (19) vystupuji jen
dynamické charakteristiky, a to indexy. Tuto vyhodu
ma kazdy dynamicky parametr, n€beejsou zavislé na
mefitku ¢i jednotkach charakteristik vystupujicich ve
statické uloze.

Vztahy (18) nebo (19) pracuji jak &sty, tak s
poklesy v libovolné kombinacicetré kompenzaci {b
jakémkoliv druhu vyvoje vystupu. Nendeba pijimat
Zzadné zjednoduSujicitgdpoklady nebo kontrolovat,
zda nedochazi ip ptipadném giblizném vyp@tu
k netnosnému zkresleni. Vyfm je transparentni,
kdykoliv opakovatelny a vzdy povede ke stejnému
vysledku.

Vysledek, ktery ziskame, ma jednoZnau
interpretaci. Parametr intenzity vypovida o tom,
v jakém pomdru se na vysledném vyvoji vystip
podilel intenzivni (kvalitativni) faktor projevujicse
zmeénou &innosti (efektivnosti) tj. zrnou podilu
vystupl a vstugi v daném obdobi. Parametr extenaty
vypovid4d dopikov¢ o tom vjakém powru se na
vysledném vyvoji produktu (vystdp efekti) podilel
extenzivni (kvantitativni) faktor tj. ffliv kvalitativn¢
neznénénych vstugl za dané obdobi.

snadné pouziti. Dynamické parametry vhodn
dopliuji stavajicich charakteristiky o relaté&/movy
pohled. Snaha o vyj&eni podilu vlivu nebo z toho
odvozenych fispivki se projevuje tégt v kazdé
ekonomické analyze. Vyhodou zdeegloZzeného
reSeni je pedevsim to, Ze komplegra systematicky
feSi vSechny situace&etrnt poklesi, poklesi jednoho

z faktoru a tim i kompenzaci. OSidné je ale izofgva
hodnocenidchto parametr bez ohledu na vzdalenost
od bodu stagnace, kam se v3echny izokvanty stékaji.
Pri hodnoceni vyvaj velmi blizkych stagnaci se
pochopitelg ztraci vyznam hodnoceni, jak
intenzivre toho bylo dosaZeno.

Vypocéet podilu vlivu intenzivnich a extenzivnich
faktolhi pomoci uvedenych  paramitr ma
v narodohospodéaké interpretaci oproti vygtu
podilu vlivu pomoci Wstového detnictvi cetné
vyhody:

* je pouzitelny nejen vifpad rasti vlivu
diléich faktofi, nybrZz i jejich pokles a
vzajemnych kompenzaci tj. protiginych
vliva, které mohou vést jak kuaplné
kompenzaci do nulovéhaistu produktu, tak
poklesu HDP,

e neni zatizen Zzadnou chybou uspbenou
zanedbavanim multiplikativnictlena aditivni
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vazby tempistu,

* umoziuje velmi nazorné zobrazovani trajektorii
vyvoje v prostoru (v diagramu) koeficiénzmen
I(SPF) a I(SIF) v kterém mohou byt s@sré
zobrazeny izokvanty (vrstevnice) tempistu
HDP i dynamickych paramétr intenzity i
extenzity.

Dynamické parametry intenzity a extenzity jsou
vyuZzitelné nejen id méieni intenzity ekonomického
vyvoje, nybrz vzdy, kdyz pétbujeme zjistit, jak se na
vyvoji n¢jaké veltiny podilela absolutni slozka nap
¢as a kvalitativni sloZzka na&p rychlost. Zajimaveé
pouZiti maji uvedené dynamické parametryi p
hodnoceni vyvojovych nebo inod@ch cykii nebo i
analyze poptavkovyckii nabidkovych kivek, kde se
ukazuje pouziti dynamickych parametintenzity a
extenzity univerzalgjsi nez Bzr¢ pouzivané elasticity,
ktera nem& normované hodnoty.

6  Optimalni  struktura  lidskych  zdroja

nazoru dosud
Aristotelovych  princifi ~ organizovani  lidské
spole&nosti.  Nerespektovani &chto  princig
spole&enské utvary destabilizuji. Negativnistiedky
jsou tim silrjsi vice globalizovana.

Za hlavni divod vzniku obci (dnes bychorakli
stati) ozna&uje Platon ve svém navrhu dstavy
predevSim rozdilnost vloh jednotlivych lidi. Ta
zpisobuje, Ze Zadnylovek neni pl@ sokestacny,
takze lidé se musi sdruzovat v obcich, kde si mohou
praci vyhodé rozdilit. Ze stejného @vodu je nutn i
urcitd spoluprace mezi jednotlivymi obceni.této
zakladni teze vychazi téz Aristoteles, ktery vy¢haz
z pres\edceni, Zeclovek je jiz svou firozenosti uden
k Zivotu v obci, nebige tvoremspole‘enskym

Lidé maji velké mnoZstvi rozinych vlastnosti a
schopnosti. Tento rozsadhly seznam o mnoha tisicich
poloZkach je pro vSechny lidi stejnyieBto prakticky
nenajdete dva stejné lidi tj. takové dva jedindeiik
by meli vSechny tyto vlastnosti stejnzastoupené.

népkonanych Platonovych a

odminkach alobalizace Mira zastoupeni kazdé vlastnosti se pohybuje
VP : 9 12 vintervalu od 0 do 100%, coZ lze jednoduSe
znazornit nafiklad zpisobem zobrazenym na
Tato ¢ast vychazi ze stale platnych a podle mého obrazkue. 1.
Obréazeké. 1 Zpisob znazordni zastoupeni vlastnosti
patelogicke” patelegicke”
0% cjé&})rfr?;ﬂ:' 700 %

Témetr nulové i 100 % zastoupeni dané vlastnosti je
ve WtSing pripadi patologické. Nap nulovou
agresivitu maclovek, ktery se nikdy neni schopen
branit jakémukoli Utoku a uhdjit si tak své Zivotni
teritorium, zdravi a zivot; 100 % agresivitu lavek,

ktery na vSechno reaguje agresi a uUtokem. Kazdanejvhodrjsi

vlasthost ma &aké nejvyhodgjSi (optimalni)
zastoupeni (Toto optimum jéast&né individualni
vzhledem k zastoupeni ostatnich vlastnosti, kdyem
dochdzet k vzajemné eliminaci.), které obvykle
piechazi do patologické oblasti bez ostré hranice ¢Jd
tak zvané fuzi hranicéi fuzi veliciny.). Fresto, Ze je
tato hranice nedita (pozvol® prechazejici), vime, Ze
existuje a jsme schopni v dostaté vzdalenosti od
tohoto mlhavého iedlu fici, zda je =zastoupeni
patologické&i nikoliv.

Mnoho tisic je i #znych lidskych povolani. Na

kazdé toto povolani jsou vhodné jinak zastoupené
urcité schopnosti. To, na kterych vlastnostech v daném

povolani zalezZi i jak maji byt zastoupené a naykter

schopnostech naopak v daném povolani nezalezi,
uréuji  obséhlé  studie tzv.  profesiogramy.
Z uvedeného vyplyva, Ze kazd§lovek, ktery je
v mezich normality madgaké povolani, které je pro
nég nejvhodEjsi. Cloveék, ktery vykonava své
povolani, jej vykonava s lehkosti,
piicemz dosahuje vynikajicich vysledk Takovy
¢lovék nema paebu dosahovat vytku, piizné ci
pracovnich vysledk jinak neZ uZiténou praci.
ProtoZze nema pigbu pouZivat &aké nekorektni
kroky, negstuje tim ani své nevhodné vlastnosti.
Dnes vykonavéa na Zemi jerthkolik procent lidi své
nejvhodrgjSi povolani. Pokud by ipvazna ¥utSina
pozemgani vykonavala své nejvhodj$i povolani
problémy, by nejspi$ ani nevznikaly.

Toto je cesta k nalezeni a realizaci optimalni
struktury lidskych zdrdj.

Vystup IGA 7736
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SUMMARY

Expressing the influence of intensive growth fact@ and optimal human resources structure

Following the research, the results of which haserbgradually published in Statistika since 2006 ,ihtensive
research of analytical tools of quality of dynamiéshange in economy has also continued at VSFRB.rEsearch
iIs based on the crucial criterion of business imketaeconomy — profit, but at the same time ifpees$s the
limitations of factors of production. From this wigoint it makes a difference in which way is thefjirachieved.
The inferred tools are also useful at the levatatfonal economy. The correct answer to the questidghe means
of achieving profit or GDP has big influence on mamoblems, intuding not only managing of big corporations,
finding of perspective direction of national ecoriesnor multinational groups, but also for solvimpldems with
tenders, outsourcing and other economic activities.

The key characteristic of information society is tipplication of new knowledge or invention of neays in
which to apply the existing knowledge. Schumpeteraaalysis of economic process emphasizes the dteyof
dynamic processes involving permanent innovatiierefof enterpreneurs. But in all stages of busnése
innovation is only created when there is good efiloica which leads to progress in science and rebear
development of human resources and increase incapiph of innate human abilities. Innovative preses are
also associated with the advances in communicaéohnology, increases of quality of management rande
efficient strategy and motivation. Such developmentharacterized by the use of mainly qualitaf@etors or
intensive development in contrast to the extenskmansion of existing production.

To use the modified expression we must first worlkggregate both inputs labor L and capital K iith result
for a dynamic problem. This quantity is called #ygregate of input factors SIF. Both additive andtiplicative
aggregate functions are used for this purpose dth Btatic and dynamic problems. We consider thghted
geometric aggregation to be the best aggregatidhadelt is used for example in the form of CobbtDlas with
technical progress.

Y=SPF.[.K™™ (1)
S0 SIF=t.K® 2)
which implies Y = SPF. SIF 3)

The expression (3) is a national economic appticatDue to the characteristics of indices its dyicafmrm
analogous to expression can be easily deducedthreraxpression (3).

I(Y) = (SIFI(SPF) 4)
By logarithming of this expression we get the aligxpression for modification of national economymamic
parameters for national economy.

National economy form of dynamic parameter of istgnis
- In I(SPF)
Ini(SPP+ [Ini(SIF)| ()

National economy form of dynamic parameter of esitgris
. In I(SIF)
[Ini(SPP)| +Ini(SIF)| (6)

The calculation of proportion of influence of ingtve and extensive using these parameters has many

advantages against calculation of proportion dfigrice.

At the conclusion | am solving problém: optimalusture of human resources in globalisation conofitics
derived from the variety of representation of petgphbilities in comparison with needs for perfargna concrete
profession.
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SUCASNY STAV A PERSPEKTIVY ZABEZPE CENIA POTRIEB LUDSKYCH ZDROJOV
V OZBROJENYCH SILACH SLOVENSKEJ REPUBLIKY

The current state and view to ensuring needs of hum  an resources in the Armed Forces
of the Slovak Republic

Jaroslav NEKORANEC, Maria PETRUFOVA

Abstrakt

Profesionalizacia Ozbrojenych sil Slovenskej repyblvyraznym spdsobom ovplyvnila aj systém fungava
manazmentu/udskych zdrojov. Zala sa ich vyraznd transformacia, ktora znamenalaizavanie pdtov
profesionalnych vojakov, ako aj zmeny v hodnositrejktire. Prax a doterajSie skisenosti potvrdzdé, principy
riadenia vojenského persondlu prijaté na zakladeorav v minulosti bude potrebné nrerRrijatie novych zakonov
o sluzbe v ozbrojenych silach a socidlnom zakezrperofesionalnych vojakov budd determinujicindiam zaujmu
o sluzbu v nich. Bude nutné zastabilizovanie ceMbjenského persondlu, ktorého kvalita zavisi j&dod vyberu
zaujemcov o vojenské povolanie, ale aj pridelerijy@ncnych zdrojov. Zaroveozbrojené sily nemdzu nereSpekitajp
slirasny vyvoj na trhu prace

KPucéové slova

profesionalni vojaci, manazmehidskych zdrojov, personalne planovanie, profesiaéeia, trh prace

Abstract

Professionalization of the Armed Forces of the &tdvepublic significantly affected system of operatnanagement of
human resources. In that period started the sigaiit transformation that marked reduction in amoohprofessional

soldiers, as well as changes in the rank structiPeactice and past experience shows that militagrspnnel

management principles adopted by law in the palitbeichanged. The adoption of new laws on servidbe armed

forces and social security of professional soldiet$ be important factor in the attraction of ther8tabilize of all

military personnel, whose quality depends both loa $election of candidates for the military profess but also

appropriated funds, will be needed. At the same tihe armed forces cannot disregard the currenblabmarket

development

Keywords
Professional soldiers, human resources managemergpnnel planning, labour market

JEL Classification: M 12.

Uvod Autori poukazuju na skimanie daného problému
z hradiska vedeckej originality pretoze predmetny

Problematika zabezpenia potrieb Tudskych problém je s@agou vedeckej ulohy ,Rozvoj
zdrojov v Ozbrojenych silach Slovenskej republiey j  rudskych a materidlovych zdrojov v rezorte obrany®,
aktualnym predmetom skimania nielen ktord je momentalne rieSenad. Vysledky vedeckej

profesionalnych vojakov ale aj zamestnancov OS SR. (ilohy budd zverejnené v roku 2013.
Rozvojludskych zdrojov zavisi od mnohych faktorov
ale najma od prijatia nového zdkona o profesiofalne
sluzbe vojakov. Pouzitd literatlra savisi predduget

so Specifickym skimanim v podmienkach OS SR.

1. Ozbrojené sily a manazmentudskych zdrojov

Cidlom ¢lanku je poukdza na aktualne Obsahom  manazmentuludskych  zdrojov
problémy rozvojdudskych zdrojov v podmienkach OS podobne ako vcivinom prostredi tak aj
SR. v Ozbrojenych silach Slovenskej republiky (OS SR)

je cely rad logicky nadvéazujucich personalnych
¢innosti, ako napriklad:analyza prace a popis
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vytvorenych  sluzobnych a pracovnych miest, - zavedenim efektivneho systému personalneho
personalne planovanie, ziskavanie, vyber a proces manaZzmentu, ktory zabezjppe pokracujlucu
prijimania novych profesionalnych vojakov a profesionalizaciu OS SR.

zamestnancov, hodnotenie, rozmiesanie Cely proces centralizacie stanovuje jednotny

a ukorrovanie sluzobného a  pracovného pomeru, systém persondlneho manaZmentu pre vojensky
odmeiovanie, vzdelavanie a rozvoj ,7a@hy medzi  personal. Je zarukou rovnakych  prileZitosti

profesionalnymi vojakmi aaj zamestnancami , profesiondlneho rozvoja. Centralizovany —systém
starostlivog' o nich , personalny infornday systéma sluzobného hodnotenia zabespie dodrziavanie
pod. stanovenych Standardov profesionalnymi vojakmi v

V podmienkach OS SR su jednotlivé funkcie sulade s ich hodnésu, zriénog'ami a droviou ich
manaZmentliudskych zdrojov vyjadrené zdkonom. Ide skusenosti.

0 ,Zakon ¢ 346/2005 Z. z. o Statnej sluzbe  centralizovany systém povy3ovania posudzuje
profesionalnych vojakov ozbrojenych sil Slovenskej ygetkych profesionalnych vojakov spdsobom, ktory
republiky a o zmene a doplnemiektorych zakondy umo#iuje vyber tych najkvalifikovanejsich s
ktory nadobudol platngs dia 1. septembra 2005. najvzsim potencidlom. Centralizovany inforamg
Jednotlivé ustanovenia tohto zakona boli rozpragéva systém personalneho manaZmentu sa stard o

v podobe roznych nariadeni jednotlivych sty stapilny, presny a sasny tok tdajov o pgoch

manazmentu OS SR. personalu a evidencii personalu, ktory umng,
Procesy persondlneho  manaZzmentu sU dopliovanie a udrZiavania personalu a zatove
centralizované a Standardizované. To sa tyka najmézabezpéuje zachovavanie jednotnych kvaliftkaych
nasledujucich procesov: Standardov a umdhje cielené pouZzitie personélnych
- regrutacie a udrziavania personalu, a finartnych zdrojov na uskutmenie stanovenych

. . . . cielov.
- systému zardiovania personalu na funkcie,

- systému sluZzobného hodnotenia personalu,

- systému povySovania a konkuteého vyberu
personalu,

- systému evidencie personalu, Vytvorenie profesionalnych OS SR vyvolalo

. systému manaZmentu diov, mnoho otadzok a postojov , ktoré boli pre ale atipro

o ) o o o profesionalizcii. Tieto postoje nemali deSthuk

2. Profesionalizacia OS SR a modely

funkciach, Proces profesionalizacie v podmienkach OS SR
- rieSenie odchodu zinnej sluzby a starostlivés predstavoval vigmi zlozitd problematiku. Podobne,

o vojenskych déchodcov. ako v armadach priemyselne vyspelych krajin, aj v

OS SR musia zabezpé neustdle skvalibvanie naSich podmienkach mézeme medzi hlavné dévody,

schopnosti a ztmosti Tudskych zdrojov, ktoré  Ktoré Yiedlj k_profesionalizécii OS SR, zaradi
predstavujiprofesionalni vojacipdsobiaci v Struktire  predovSetkym tieto:

muzstva, poddostojnikov, prapikov, dostojnikov, - objektivne poZiadavky na zvySenie Udernej sily,
generalov Nejedna sa len oich neustéle zvySovanie  bojaschopnosti i bojovej pohotovosti
vedomostnej drovne, technickej spoésobilosti a pripravenosti,
fyzickej pripravenosti, ale tak isto oskvabvanie . zyyenie Grovne konzistentnosti a efektivneho
psychickej odolnosti, moralnej trovne a discipliny nagdnania socialnych roli v spalaosti z Ifadiska
Jednym z hlavnych diev vojenského manaZzmentu naplnenia jej sp@hlivej obrany a ochrany,
Tudskych zdrojov je poZiadavka na zabezmse - zlep3enie vykonnosti zZ'adiska vyuZitia vietkych
dostat@ného mnoZstva uchadzw o Statnu sluzbu dostupnych zdrojov

S pozadovanymi vstupnymi schoptiasi a
zrknog’ami. Tento hlavny cie bol dosiahnuty
prostrednictvom nasledovny¢mnosti:

zdokonalenie starostlivosti 0] moderné
technoldgie, o vojenskul techniku a zbrane,

. . . . . - zvySenie ich kompatibility, celistvosti,
- Znizenim pdiu vysokych hodnosti, zmenou Struktury égndardizécie S omnohopmenégu fragmentaciou
a zvySenim prijimania profesionalnych vojakov v 9 '

hodnosti muZstvo a podddstojnici, S procesom profesionalizacie OS SR suvisel i
problém zmeny charakteru vojenského povolania.
Vojenské povolanie prestalo tbyceloZivotnym
povolanim. PretoZe doposfa existuju zakonné
vyhody socialneho zabezfmnia profesionalnych
vojakov je ototo povolanie zaujem. Treba vSak

- rozvojom vojenského persondlu s dérazom na
vodcovstvo, kariérny rast a konkutey vyber pre
povySovanie,
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podotkn®, Ze uchadza hlavne zradov mladej Persondlne planovanie a zodpovedhaza jeho
generacie pochadzaju z chudobnejSich  regidnov realizaciu v podmienkach OS SR
Slovenska, kde je méalo pracovnych prilezitosti.

Profesionalizacia prebiehajuca v c¢aanosti sa Kolko profesionalnych vojakov prifaa akym
zaklada na procese prijimania novych profesiondnyc yjastnostiam sa bude priklatimajvasi vyznam je
vojakov, z ktorych budl do OS SR vybrani iba torkt  potrebné vopred naplanavaPreto je v podmienkach
prejdu transparentnym vyberom. Zakladom je oS SR realizované persondlne  planovanie
nezaujaty systém vyberu tak, aby sa umoznil postup neyyhnutné k efektivnemu vyberu profesionalnych
fudom s najvasimi predpokladmi pre kratkodobu, ako yojakov. Musi vychadzazo stanovenej stratégie a
aj dihodobu sluzbu. vytyéenych ci€ov organizacie a je potrebny sulad

SlEasne s procesom profesionalizacie prebiehal aj persondlneho planovania s poslanim a viziou
zloZity proces transformacie a reorganizacie OS SR, organizacie.
ktory eSte stale nie je ukoeny a ani ukogeny nebude Na personalnom planovani v OS SR sa pijiie
Od zaiatku procesu transformacie bolo vydanych gye organizané zlozky:
nieka’ko dokumentov, ktoré popisuju akym smerom sa
maju OS SR ubefa aké ciele musia v jednotlivych
rokoch dosiahnti Tieto dokumenty na seba nadvéazuju

1. Ministerstvo obrany Slovenskej republiky
(d’alej len MO SR)

a v praxi sa pouziva na ozmmie kazdého z nich 2. Generainy Stab ozbrojenych sil Slovenskej
pojem model Od z&iatku reorganizacie OS SR boli "epubliky @alej len GS OS SR)
vytvorené uri modelyv nasledovnom poradi: MO SR, sa vnuatornecleni na mnozstvo

Model 2010bol v roku 2001 ako prvy uvedeny do zékla}dnych orga'nimych,zloiiek, Imedzi . ktorymi ]
platnosti, priom jeho cely nazov bdblhodoby plan zastava v ovblastl p(?rsonalneho planovania poprednu
Struktary a rozvoja OS SRZa cid rozvoja OS SR Poziciu ,zlozk:a s nazvorekcia ob,rannej politiky,
povaZoval transformaciu Armady Slovenskej republiky Medzinarodnych vahov a legislativy Pre oblas
na relativne malé, ale vysoko kvalitné, primerane Personaineho planovania maju podstatny vyznam
vyzbrojené a vimi dobre vycviené OS SR. najma cinnosti, ktoré sa tykaju aktivit ablasti

Model 2015s Gplnym nazvom,Dlhodoby plan politiky Zudskych zdrojov, politiky odmevania,

rozvoja ministerstva obrany s om do roku socialnej a bytovej politiky, vzdeldvania vratane
2015*, ktorym sa riadia OS SR v&asm'“nosti, stanovil cudzojazyného vzdelavania a vrcholového 3portu,

) ! : ako i samotného vysielania prislusnikov OS SR do
pfedp"k'f"dy zabez_p?ema prevadzky arozvoja O§ SR. operacii a misii mimo Uzemia Slovenskej republiky.
Aj tu sU rozhodujucim faktoromlimity obrannych

zdrojov tvorené /udskymi, vecnymi a finanymi GS OS SRHe vnutornecleneny na mnohe zlozky,
zdrojmi Od vékosti dostupnych zdrojov priamo Z Ktorych ma v oblasti personalneho planovania
Umerne zavisi i kvalita a kvantita dlah opatreni, ~ VYZNamné postaveni&tab pre podporu operacii
ktorymi Slovenska republika zabezpge obranu. Samotny Stab pre podporu operacii je vo svojej

Struktare eSte r@keneny na tri odbory. Z nich pre
potreby plnenia Uloh personalneho manazmentu
zastava popredné miest@ddbor personalneho
manaZzmentuOdbor personalneho manazmentu, sa
¢leni na Styri oddelenia, ktorymi suoddelenie
planovania  personalu, oddelenie integracie
programov, oddelenie rozvoja personalu, oddelenie
personalnej podporyZ uvedenych oddeleni sa na
realizcii¢innosti v oblasti personalneho planovania
v OS SR podita predovietkym oddelenie

Model 2020.V najnovSom modeli 2020, ktory by
mal byt implementovany v priebehu rokov 2011-2012
tak, Ze bude platiuz od 1. januara 2013, povaZuju
zodpovedni vrcholovi manaZzéri za potrebné urtdku
Struktaru, v ktorej bude zachované rozdelenie
finanénych prostriedkov priradenych rezortu MO SR,
v pomere 80% na prevadzku a 20% na investicie a
modernizaciu. V kazdom z uvedenych modelov je
zahrnuta poziadavka na  prijimanie  novych

B;ﬁ:ﬁj sélronr:gl\r)ygg ;g?;ov,cgliuskvahtneme jednottizy planovania personalu ktoré zabezp®ije najma
' plnenie tychto uloh:

V zavere tejto state je vSak potrebné znova . " . .
P , .~ - rozpracuva politiku a koncepcludskych zdrojov
podotknd, ze modely vystavby OS SR, tak ako boli na podmienky OS SR a zabeepie ich realizaciu

deklarované, su ovplyované najma politickymi a vo vzahu k profesiondlnym vojakom a

ekonomickymi faktormi. Mnohé zamery preto neboli L , .
. ymi , ery p zamestnancom pri vykone prace vo verejnom
doposid realizované. Ide napriklad o olfas Zaujme

modernizacie techniky, ale aj obfasktora suvisi

s vypracovanim novych socialnych a personalnych - SPraciva interné normativne akty, normy a
zakonov. nariadenia na realizaciu personalnej a socialnej

politiky a vykon personalneho manazmentu vo
vztahu k profesionalnym vojakom, vo fahu k
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zamestnancom pri vykone prace vo verejnom
zaujme v OS SR,

- spracuva taldky poctov Utvarov a zariadeni OS
SR,

- vykonava dobiad nad systémom personalneho
manazZmentu vo vSetkych jeho oblastiach,

- spracuva podklady na systemizaciu vojenskych

V38etci ziskani zaujemcovia o vstup do OS SR
prejdd po uspesnom absolvovani vyberového konania
odbornym  vycvikom ktorého d¢ka zavisi od
budiceho zaradenia. Po splneni prisnych kritérii
vyberu potvrdia podpisontrojrocného kontraktu
svoje pbésobenie v OS SR. Po uplynuti tychto troch
rokov nasleduje selekcia spomedzi profesionalnych
vojakov, kedy su menej kvalitni vojaci povinni OS

hodnosti na zéklade schvaleného vnuatorného SR opusti a na ich miesta nasttpia novi uchailza

organiz&néhoclenenia za zvazky, utvary, jednotky,
Urady a zariadenia OS SR,

- spracuva navrh na systemizaciu funkcii pre
profesionalnych vojakov v pbésobnosti OS SR a v
pbésobnosti veduceho SluZzobného dradu
ministerstva, spracliva navrh systemizécie pre
docasne vylenenych profesionalnych vojakov a
zabezp&uje dodrZiavanie limitov vojenskych
hodnosti utenych systemizaciou,

- spravuje celkové limity pfiov profesionalnych
vojakov podia druhov ozbrojenych sil, vojenskych
odbornosti a vojenskych hodnosti¢uje limity pre
personalne dopbvanie,

- vyhodnocuje stav persondlnej pripravenosti ako
sltasti operanej pripravenosti jednotiek,

- planuje a riadi dopilovanie a rozvinovanie OS SR
a pod.

Proces personalneho planovania vrcholi tvorbou
personélneho planu sd@nym p@tom profesionalnych
vojakov, ktorych je potrebné prijado OS SR. Preto
nasledne na personalne planovanie nadvazaiper a
proces personalneho davania ktorym su

poziadavky vygenerované v persondlnom planovani

aplikované do praxe.

Stratégia personalistov OS SR je zaloZena na
vyhradavani bududcich profesionalnych vojakov uz
medzi Studentmi strednych ako aj vysokych Skél.
Situacia na narodnom trhu prace ako icgio
absolventov strednych a vysokych 3kol uimgé
dophiova® poity  profesiondlnych  vojakov
pozadovanym vzdelanim.

Nébor a vybernovych profesionalnych vojakov
zabezpeéuje Personalny uradktory je v podriadenosti

S

Tim kvalitnejSim sa po uplynuti kontraktu predloZi
navrh na uzavretie nového kontraktu. K Uspe3nosti
OS SR je potrebné, aby sa systém personalneho
dophovania novych profesionalnych  vojakov
vzajomne dofhal sudrziavacimi programamiktoré

sU povaZzované za dity typ naboru a vyberu
skisenych vojakov @as ich sluzby.

Cely proces personalneho diaglania pozostava
z viacerych vyberovych aktivit, ktoré vedu k
Uspechu. Tieto aktivity su zloZzené zo série krokdv
Sirenia informécii, cez identifikaciu potencidlnych
uchadzaov, vysvetlenie moZznosti, ktoré OS SR
ponukaju. K tomu, aby si OS SR obstarali dostatok
uchadzaov o Statnu sluzbu profesionalneho vojaka,
¢im si zabezpdga  sformovanie, udrZanie
a zastabilizovanie potrebného zloZenia
profesionalnych vojakov, je potrebné permanentné
uskut@novaniepersonalneho marketingu.

Vyberové konanie je hlavnym prostriedkom
Ziskavania a vyberu novych prislusnikov OS SR z
ob¢anov, ktori sa prihlasili ako uchadza prijatie
do Statnej sluzby profesionalneho vojaka. Ak
uchadza spini vSetky predpoklady, je posunuty do
d'alSieho kola vyberu, ktoré je vykonavané samotnym
Strediskom vyberu personélu so sidlom v AOS v
Liptovskom Mikuld8i. Vyber v Stredisku vyberu
personalu sa uskuttuje v trvanidvoch dnj pricom
prvy dei kazdy z uchadzav absolvuje previerku
psychickej spoésobilostobéana — Ziadat@a, ktoru
vykonava psycholdg strediska psychodiagnostickym
vySetrenim a ziuje osobnostné predpoklady
pomocou osobnostnych dotaznikov, projektivnych
testov a Urové vykonnosti pomocouvykonovych
testov Po ukoweni a vyhodnoteni testov sa
uskuta@ni pohovor o] Specializovanym

GS OS SR a je umiestneny v priestoroch AOS. Na zamestnancom — psychologom, ktory vyhovujlicemu

zabezpe&enie uvedenychinnosti ma podriadenych este
osem Skupin personélneho ddaplvania ktoré boli
donedavna ozravané ako regrutacné strediska

Nachadzaju sa v krajskych mestach a ich aktualne haigastejSou ptinou odmietnutia uchadza,

rozmiestnenie je nasledovné: Bratislava, Then
Nitra, Banska Bystrica, Zilina, Trnava, PreSov a
KoSice. Skupiny personalneho digania pracuju
pod’a planu utujuceho ich hlavna dlohu, ktorou je
kontaktovanie kvalifikovanych @anov a ich
ziskavanie v pozadovanom e a s potrebnymi
zriknog'ami.

uchadzaovi ponukne Specializaciu, ktorej vykon je
na zéklade dosiahnutych vysledkov najvhodnejsi.
Prave nesplnenie podmienok psychickej odolnosti je
az
Stvrtina neprejde psychotestnii, ktori uspeju a su
povazovani za psychicky spdsobilych pre vykon
Statnej sluzby profesionélneho vojaka a su podroben
preskusaniu fyzickej zdatnosti, ktoré sa vykonava
preskuSanim pohybovej vykonnosticaba v zmysle
Vyhlasky MO SRe. 495/2005 Z. z..
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Sluzobna  kariéra  profesiondlneho  vojaka
predstavuje postup profesionalneho vojaka
v jednotlivych funkcidch p&as trvania sluzobného
pomeru. Pre kazdu Specializiciu vojenskej odbornost
sa Vv jednotlivych hodnostnych zboroch vytvaraju
modely sluzobnej kariéry.

Priebeh  sluZzobnej kariéry profesionalnych
vojakoy ich planovanie, organizovanie a riadenie je
ovplyviované nasledovnymi faktormi
- je stanovend minimalna doba v hodnosti — po jej

uplynuti sa profesionélny vojak zaradi do prvého

konkurergného vyberu.
- zaradenim do druhého konkuteého vyberu — ten

sa uskutéiuje v nasledujuci rok po prvom
konkurenom vybere - na zaklade jeho vysledkov

SR determinujdinancné limity. Vyrazne ovplyviuju
moznosti naplnenosti  vytvorenych  Struktar
ozbrojenych sil. Oproti talfkovym patom sa musia
sledova tzv. zaplatitdné paty, ktoré vyrazne
ovplyviuja skut@né paty ozbrojenych sil, (od roku
2010 je mozné obsatlen 92% poziciig¢o ¢ini 13
567 profesionalnych vojakov), ktoré realne kledi
na sw@asnych 86,25%K 31.12.2011 bola teda
naplnenos profesionalnych vojakov a zamestnancov
nasledovna: z planovanych 14 747 profesionalnych
vojakov bola ich naplnenés 12 719, poet
zamestnancowinil 4 308 z planovanych 4 422
(97,42%).

Negativne javy ovplyiujace manazment’udskych

sa rozhoduje o povy3eni, zaradeni do programu zdrojov

udrziavania alebo o prepusteni
vojaka zo sluZzobného pomeru uplynutim doby
vysluhy v hodnosti.

- stanovenim doby vysluhy v hodnosti — pred jej

uplynutim sa pokth  vysledkov  druhého
konkuregného vyberu rozhodne o perspektive

profesionalneho

OS SR ndalej stracaju vypracovanu poziciu na
trhu prace, ¢o znamena Q] stratu
konkurencieschopnosti  vojenského povolania na
civilnom trhu prace

Z OS SR z r6znych pfin odiSlo v k 31.12.2011 -

profesionalneho vojaka, o jeho povyseni, zaradeni 747 profesionalnych vojakov, prirastok bol 459

do programu udrZiavania alebo o sk&eni jeho
sluzobného pomeru.

- maximélnou doba sluzby v hodnosti, po uplynuti
ktorej je profesiondlny vojak prepusteny zo
sluzobného pomeru.

- dosiahnutim fyzického veku 55 rokov, ktorym je

profesionalny vojak prepusteny zo sluzobného

pomeru a pod.

Problémy a moznosti rieSenia siasného systému
manazmentuludskych zdrojov v OS SR

profesionalnych vojakov. Tato  skuiwog
ovplywviiuju viaceré faktory ako napriklad:
- neustale organizaé zmeny,

nestabilna legislativa¢im sa stava cely systém
nestabilny,

rozkolisana nakladovésia obranu a pod.

Za vd'mi negativny mbZzeme povazavéakt o
strate iluzii o vojenskej sluzbepo prichode
k vojenskému utvaru, kde vojak z dovditencnych
moznosti neméze plini tie dlohy, na ktoré bol
prijimany.

Velitelmi je mnohokrat nepochopeny priebezny

Systém personalneho manazmentu v OS SR preSielsystém uvinovania vstupnych pozicii pre regrutaciu

od jeho vzniku viacerymi zmenami, ktoré sa poziivn
ale casto krat aj negativne odrazili na realizacii
personalnej stratégie a politiky. Vyznamna dlohu
zohralo prijatie viacerych zakonov, ktoré sa @ajy
Statnej sluzby profesionalnych vojakoyZakon
346/2005 Z. z.), ako aj zdkon o socialnom zab&apie
policajtov a vojakov (Zakon 328/2002 Z. z.)

Povodny zakon o Statnej sluzbe profesionalnych

a s tym suvisiaca selekcia personalu na povysite
(perspektivny) persondl ana personal, ktory je
nevyhnutné nahraflpo splneni zavéazku.

V podmienkach OS SR nemoZno obsadfova
pozicie, ktoré sU0 na civinom trhu prace
nieka’kondsobne viac preplatené. ZvySovanie miezd
v ozbrojenych sildch prestava kopirévavySovanie
miezd v civile, benefity poskytované ozbrojenymi

vojakov (Zakon 346/2005 Z. z.) bol postupnymi silami su  vcivinom  sektore mnohymi
nesystémovymi zmenami zmeneny Vv neprospech zamestnavateni prekonané. Neistota v oblasti
systému. Navrhované novelizdcie neboli dplne socidlneho zabezpenia profesionalnych vojakov

akceptované a zvaa stiahnuté s odévodnenimr’kej
rozsiahlosti. V séiasnosti sa na jeho zaklade pripravuje
novy zakon giastainou zmenou filozofie z dasnej
sluzby na (pre niektoré kategorie vojakov) dihodobu
(stélu) sluzbu.

Realizaciu personalnej stratégie a politiky, ako aj
celého systému manazmenittudskych zdrojov v OS

podsobi tiez domotivujuco na zaujemcov o vojensku
sluzbu a spbsobuje stélellsg zaujem o prepustenie
na vlastnu Ziada's Starnutie personalu vytvara
predpoklady na zvySovanie percentd prepustenia z
obligatérnych dévodov.

Z uvedenych, ako aj inych dévodov budeloia
v oblasti manazmentu vojenského personalu v roku
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2012 znizovanie odchodovosti do 600 vojakov
profesionalov. Bude potrebné postupne pratona
tom, aby sa odchodovos profesionalnych vojakov
vyrovnala regrutaciiV neposlednom rade musi ddjs
stabiliz&cii StrukturOS SR.

Buducnog’ rozvoja manazmentw’udskych zdrojov
OS SR

V zavere nasSho nazerania na casny stav
a perspektivy  manaZzmentu udskych  zdrojov
v podmienkach OS SR je potrebn&malt’ niektoré
aspekty, ktoré davaju predpoklad jeho kvalitatineh
rozvoja. Vtejto suvislosti nemozno nesuhfasi
stvrdenim, Ze celd problematika manaZzmentu
vojenského persondlu je zavisla od pridelenych
finanénych zdrojov v buddcnosti. Zaravedolezita
tlohu zohra aj legislativa respektive prijatie ndvy
zakonov o vojenskej sluzbe a socidlnom zabsapie
profesionédlnych vojakov. Ide najmd o motiug
a stimul&ny charakter tychto zakonov, ktoré buditma
vplyv na stabilizadciu personalu. Zddiska
naphovania personalnej stratégie a politiky ostatnych
personélnych funkcii mozZzno &éndt napriklad
potrebu zvySovania kvality informécii v zavedenom
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integrovanom  inform@gmom  systéme, a  tym
zefektivnt’ systém personalneho manazmentu.

V spolupraci s Akadémiou ozbrojenych sil gen.
M. R. Stefanika v Liptovskom Mikulasi je tu
moznos permanentne ddigat ozbrojené sily
odborne a jazykovo kvalifikovanym personalom
a zabezp#t jeho kariérne a celozivotné vzdelavanie.
Zarovei je mozné zabezpw kvalifikovany personal
pre potreby narodného a medzinarodného krizového
manazmentu apre potreby zabermea
obsadzovania pozicii v medzindrodnych
organizaciach.

Z poadu plnenia medzindrodnych zavazkov
ktoré suvisi aj s reorganizaciou vellgkych Struktar
NATO zabezpéit praktickl realizaciu politickych
zavazkov vtejto oblasti 100% obsadenie
alokovanych  medzindrodnych pozicii v rdmci
jednotlivych velitéstiev a agentir NATO.

Pre  zabezpenie tloh narodného a
medzinarodného krizového manaZzmentu je potrebné
navrhn@ a po vykonani nevyhnutnych legislativnych
zmien aj uvies do praxe:

efektivne vyuzitie systému aktivnych zaloh,

- rozvija&@ vojenské tradicie, rozvifa pracu s
rodinami,

- rozvija pracu zaujmovych skupin a pod.

Kontakt:

PhDr. Jaroslav Nekoranec, PhD.
doc. PhDr. Maria Petrufova, PhD.
Katedra manazmentu

Akadémia ozbrojenych sil

generéla Milana Rastislava Stefanika
v Liptovskom Mikulasi

Demanovska 393

031 06 Liptovsky Mikulas 6
Tel.09060/423159

E-mail:

jaroslav.nekoranec@aos.sk; maria.petrufova@aos.sk
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SUMMARY

The current state and view to ensuring needs of huam resources in the terms of Armed Forces
of the Slovak Republic

Lack of funds for defense spending is negativeRected in several areas of development of theerm
Forces of the Slovak Republic. There it continuaesing and insufficient damping and upgrading testbgy too.
In the human resources management this trend egiinoto show poor stabilization of staff and thamtivation to
remain in the armed forces. Although the socialisgcsystem of professional soldiers is the maeméddfit and
reason for military service of citizens, nowadayselems to be threatened. Therefore raises théi@ueshatkind
of armed forces does we want to Haveor this reason, the competent persons shoufdk @ibout current

recruitment strategy that is unsustainable in ding term.

There have been created three models since resatjan of the Armed Forces of the Slovak Republic.
According to the model 2010, the Armed forces vanall, but highly superior, with good armament &nathed at
the great level. Model 2015 gave assumptions forice and development of the Armed Forces of thavak
republic. In the latest model 2020, it should hbeen actual in 2011-2012 and valid from 1st Jan@ats. Every
model includes requirement for recruiting new pssfenal soldiers, improvement all members of thmyaas a
whole piece. It is needful to remark, models ofrgamization of OS SR as were declared, are infleeémspecially
by political and economic factors. This is the mrasvhy many aims are still not realised — for ins&
modernization of vehicles or creating of new soarad personal laws, which negative influenced osgwl field.
Professional soldiers still lose their gained positin labour market, what means loss of competitess of the
Armed Forces of the Slovak republic as well. Thastfis influenced by many factors like constantigamization
changes, unstable legislation — system is unst#lblgpating cost ratio on defense etc. The negatact is also
loss of illusions about soldier duty after arrivalthe military units. Professional soldier does make in his job
what he should because of financial obstacles. Miamgs, the commanders do not understand Continsygatem
of loosening starting positions for recruitment aetection of staff because of promotion and saddieho have to
be replaced after achievement of engagement. llbwiteally necessary to focus on work in managémihuman

resources in the Armed Forces of the Slovak repuldiich should be much more effective.
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INOVATIVNE FORMY ZAMESTNANIA MLADYCH LUDI V CASE GLOBALNEJ KRizY
Innovative forms of Employment For Young people In time of Global Crisis

Vladimir ONDREJICKA

Abstrakt

Slrasna finadha kriza a jej negativny dopad na trh prace ohreZpecifické skupiny, ktoré uz v minulosti vykarova
vysoké miery nezamestnanosti. Ide hlavne o osabp®aokov, a mladyckudi/absolventov strednych a vysokych Skél,
ktori eSte len vstupuju na trh prace bez akyéddo pracovnych zeémosti a navykov. Rozvoj infordre-komunikanych
prostriedkov a technoldgii, a ich rozSirenie ak@riEho pracovného nastroja otvaraju nové mozZnosti gplikaciu
inovativnych foriem prace, ktorélahcia Specifickej skupine mladyctudi ich vstup a uplatnenie na trhu prace.
Z&kladnym predstavitem tychto inovativnych foriem je mikropraca.

KPucové slova

Mikropréaca, informa@no-komunikéné technoldgie, trh prace, nezamestnanos

Abstract

Recent financial crisis with their negative impa&atlabour market is threated specific groups withdttional higher
level of unemployment rate. People above 50 andg/people/graduates of higher schools and unitiessiwhich just
roll into labour market without practice, work dkiland habits. Development of information-commation

technologies and their spreading to labour marketcammon working tool, open new possibilities fppleation

innovative forms of work, that have potential t@lemew possibilities for success on labour manétrowork is base
representative of these innovative forms of work.

Key words
Microwork, microjob, information-communication tediogies, labour market, unemployment.

JEL Classification: J 62

Uvod. predstavitéom tychto inovativnych foriem je
mikropraca.

Eurépa v séasnosticeli vyznamnym finatnym ~ Cielom tohto prispevku je zisti mieru

a ekonomickym tazkostiam, ktoré sa  imi informovanosti  a pripravenosti  mladych ludi

negativnym spdsobom odzriafli na trhu prace, na Vv kategorii Studenti vysokej a strednej Skoly, ktor
ktorom neustdle narastd @b nezamestnanych. Prave vtomto obdobi vstupujl na trh prace, resp.
S(kasna finatna kriza a jej negativny dopad na trh V horizonte do 2-3 rokov takeinia, vyuziva nove
prace ohrozuje Specifické skupiny, ktoré uz v nostil moznosti a formy zamestnania Specificky zamerane
vykazovali vysokli mieru nezamestnanosti. Ide hlavne na oblas mikroprace. Dotaznikovy prieskum bol
o osoby nad 50 rokov, a mladyddi/absolventov cielene rgallzovany.prostrednl'(_:tvom siete internet,
strednych a vysokych 3kdl, ktori este len vstumga @by oslovil len skupinu, ktora disponuje zakladnymi
trh prace bez akychkeek pracovnych zmnosti a ~ Zruwnogami prace s inform@mo-komunik&nymi
navykov.  Rozvoj  informéno-komunikgnych ~ technologiami a prostriedkamidglej len IKT)
prostriedkov  a technolégii, a ich rozirenie ako & Prostrednictvom matematicko-Statistickych metod
bezného pracovného nastroja otvaraji nové moznostiPoli ~ ziskane ~Udaje interpretovaneé vo forme
pre aplikéciu inovativnych foriem prace, ktoréakkia grafickych  vystupov. Ziskané poznatky slizia
Specifickej skupine mladych l'udi ich vstup  kdefinovaniu zakladnych vychodisk prealSie
auplatnenie sa na trhu prace. Zakladnym vedecké skumanie problematiky flexibilnych foriem
prace pre definované ¢mvé skupiny a prace so
cielovou skupinou Studentov FSEV na ThUAD za
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Gcelom zvySovania ich uplatniteosti na trhu prace po
absolvovani vysokoSkolského vzdelavania.

SWasny stav na trhu prace

Finartna kriza doliehajuca na eurdpsky kontinent
je védznym ohrozenim pre trhy prace eurdpskychrkraji
Slovensko nevynimajuc. VEadom na zlozitas
rieSenia Strukturalnych problémov na trhu prace,
a neschopnda’s Slovenska sa dlhodobo vysporidda
stymto problémom, je potrebnélada nastroje

a pristupy, ktoré sice z dlhodobého a systémového
hradiska nevedu k rieSeniu nezamestnanosti, ale pre
uréité skupiny nezamestnanych mo6zu znaniena
Ciastatné rieSenie ich ekonomickej situacie,

a v neposlednom rade pozitivne vplyvaju ina
psychicky status nezamestnaného. Ak sa pozrieme na
vyvoj a Struktiru nezamestnanosti blizSie zistivee,

sa dlhodobo formuje skupina nezamestnanych pre
ktorych su ,inovativhe formy prace“ potencionalne
vhodné. Ide o skupinu nezamestnanych vo veku do
24rokov.

Graf¢. 1: Harmonizovana miera nezamestnanosti (Jarfuidt)2
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Zdroj: Eurostat (2012)

Ak sa pozrieme na nezamestnahoskupiny
mladych Tudi do 24 rokov, Udaje su zaraZzajuce,

a znamenaju vyrazné riziko pre bududci vyvoj na trhu
prace v SR.

Graf.¢.2: Harmonizovana miera nezamestnanosti vo vekategorii 15-24 rokov.
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Absentujuca prax, minimalne pracovné navyky
a nizka prakticka urowezruénosti je vékou bariérou
tejto skupiny pre uplatnenie sa na trhu prace. Rvsa
schopnos aktivne vyuziva IKT, a k nim sa viaZzuce

zruénosti  vytvaraji mozna's tito bariéru aspo
Ciastatne eliminovd, a uplatnf sa v relativne novej
oblasti trhu prace — na trhu mikroprace. Tento je
oproti tradénému trhu znéne odliSny pre svoju
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flexibilitu, neexistenciu priestorovych
a administrativnych hranic, #&e sa cely nachadza
v prostredi siete internetim teritorialna prislusnds

a snou suvisiaca potreba migracie odpada. Taktiez su

tu eliminované tradiné rezimy prace, a trh mikroprace
vykazuje  vysokld  mieru casovej flexibility.
Zamestnanas je vyznamnym indikdtorom kvality
Zivota, ktorej prognézyd’alSieho vyvoja su spajané
s nasledovnymi procesmi:

a) zvySovanie gramotnosti spofmsti,

b) stabilnd hodnotova orientécia,

c) aktivne stratégie prezivania,

d) ocakavané zvySovanie kvality Zivota zo strany

obyvatéov,

e) zaujem o vzdelanie zo strany verejného sektoru.

(Masérova, T., 2011)
Mikropraca

PredstavitBom inovativnych foriem prace na baze
IKT je mikropraca. \aka jej realizacii
prostrednictvom technolégii na béze internetu
a mobilnych technolégii, je mikropraca nezavisla od
priestorovej lokalizacie, nevyZaduje Ziadne Speeidl
zrienosti (okrem zakladnych pitacovych zr@gnosti),

a zcasoveho fPadiska ju charakterizujeme ako
nenargnu (obvykle je ukon mikroprace ohraany do
1 hodiny). Tato interpretdciu povaZzujeme za spravnu
a pracovné ukony, ktoré ndsgju tdto interpretaciu
nepovazujeme za mikropracu, hoci je tak nazyvana.

V nasich lokalitach sa tento pojem tr&uk spaja s
odlisnou interpretaciou, ktora sice ligp kritérium
casovej nenakmosti a potreby zékladnych znosti,
avSak aktivity su priestorovo lokalizované, z dawpd
Ze ukony nie su realizované prostrednictvom IKE Id
0 rdzne pracovné ukony spojené s fyzickym vykonom,
v konkrétnej lokalite ako je napriklad posekanévyr,
pripadne veenie psov.

Internet ako priestor trhu prace (mikroprace)

Pozrime sa na internet, ako zékladny kmevej
éry elektronického trhu prace blizSie. Mb6zeme
rozliSova® dve z&kladné skupiny aktivit na
elektronickom trhu prace:

* Konverné — tieto spoivaju v tradénych

aktivitach zameranych na vymenu inform@cii
a komunikaciu. Ide hlavne o uveteyanie
pracovnych ponuk na pracovnych portaloch
(napr. Profesia) a nasledni komunikaciu vo
forme vymeny CV medzi zaujemcom o0 pracu
a zamestnavalem. Uverefiovanie
pracovnych profilov na Specializovanych
portdloch za &elom si€ovania kontaktov

pod’a Specializicie jednotlivcaio sa stéle
viac vyuziva na oslovovanie potencionalnych
zamestnavatev, pripadne slizi ako
vyhladavacia databaza zamestnaReatepri
vybere vhodnych kandidatov na pracovnu
poziciu.

« Nekonvetiné — tieto by sme mohli nazva
i trendové, z dévodu ich vysokej citlivosti na
trendy v oblasti internetu a mobilnych
technologii. V stiasnosti medzi ne radime
,gaming-for-hiré,  crowdsourcing, a
mikropracu. Ako uvadza The Economist trh
gaming-for-hire dosiahol v roku 2009 obrat
presahujaci $3 mid. Pre porovnanie
producenti kavy z rozvojovych krajin v roku
2009 vyprodukovali obrat $5,5 mid..
(Economist, 2011)

Ako ndm ukazuju skulsenosti zo zahtgi
mikropraca mbéze hy dolezitym ,Startovacim®
bodom v pracovnej kariére mladyckudi. Hoci
naiastejSie sa stretavame stymto konceptom
v spojeni s rozvojovymi krajinami, neexistuje v3ak
Ziadny dbévod, pr® by tento model nemohol
fungova’ v rozvinutej krajine akou SR je, ktora vsak
v ukazovatéoch nezamestnanosti mladyfidi silne
pripomina rozvojovy svet. Prikladom je neziskova
organizacia Samasource so sidlom v San Franciscu,
ktora zamestnava cez 1200di z rozvojovy krajin
ako Keia, Haiti, alebo vidieckych oblasti Pakistanu.
Prostrednictvom jednoduchych ukonov, ako tvorba
digitalnych ,runych* vyrobkov, akymi su on-line
poladnice, alebo digitalne kytice, rapnim
databaz, pripadne analyzami a doplnkami
interaktivnych prvkov do Google map (Grant, 2010).
Podobnymi projektmi, ktoré sa v3ak nezameriavaju
na oblas pomoci rozvojovym krajindm, ale
poskytujd moznas ziskania prostrednictvom
finanénych jednoduchych &sovo nenakmych
ukonov, ktoré su typické pre mikropracu, su LiveOps
a Amazon Mechanical Turk. Napriklad Amazon
Mechanical Turk poskytuje ku nd 13.03.2012
359,094 HIT-oV. Ak zoberieme priemernd cenu za
jeden HIT 0,15 centu, objem fin&mych
prostriedkov, ktoré su k dispozicii, presahuje su#inu
53 000. Ide napriklad o korekcie databaz, opravu
elektronickych adries, vypanie dotaznikov alebo
kategorizaciu poloZiek.

2 Game-for-hire — predstavuje pojem #igdjlci hranie on-line hier za
G¢elom zisku generovaného predajom bonusov ziskatapgias hrania

inym hr&om.

% crowdsourcing — pojem predstavuje outsourcing vitktiktoré su

charakterizované ich jednoduckios a vdékym mnozstvom Ukonov
potrebnych na ich naplnenie (napr. korekcia datapéapis hlasovych
poznamok).

4 HIT — anglicky original Human Intelligence Taskpreklade znamena
Ludska uloha realizovana rozumom.
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Projekt  Gigwalk stavia na  mobilnych Prieskum zamerany na znalosti a praktické
inteligentnych zariadeniach, ktoré sdiaka pripojeniu skusenosti spojené s konceptom mikroprace
na internet afotoaparatu stavaju  pracovnymi
prostriedkami. Principom je zber dat, monitoringrci
aspatnd vazba na promo akcie priamo zterénu.
Napriklad zaslanie fotografii posterov a bilbordov
konkrétnej  spolénosti  odfotenych v rdznych
inStalaciach, takto spaloog’ rychlo a efektivne
skontroluje svojho dodavdi reklamnych sluzieb
a taktiez vie posudivizual svojej kampane v r6znych
lokalitach, a ziska cenné informacie pre budice PR
kampane. Ku @ 13.3.2012 pontka portal Gigwalk zWastnilo 182 respondentov. Pre potreby tohto

183,072 praco,vnych ukc?npv. ’ _ prispevku boli vybraté niektoré otazky, ktorych
Pre kreativnychludi je uteny projekt Tondal,  odpovede interpretujeme v nasledujieagti. Nie s

ktory spaja firmy, ktoré IFadaju kreativitu a sviez6s uvadzané vietky vysledky prieskumu.

s kreativnymiTud'mi, ktori maju napady a chuich

realizovad. Na jednej strane poskytuje priestor na

realizaciu pre zgdnajucich kreativnychudi v spojeni

so zaujimavym finatnym ohodnotenim, a na strane

druhej ponuka priestor pre firmy ziskaové napady na

propagéaciu svojich vyrobkov lacnejSie, ako cez

tradicné PR agentdry.

Cielom dotaznikového prieskumu bolo zisti
aku udlohu pri Kiadani prace zohravajua rychlo sa
Siriace sluzby na béaze internetu a znalogslienky
mikroprace, pripadne skusenostical. Za skamanu
vzorku sme si vybrali mladydhudi prevazne vo veku
od 18 do 30 rokov. Prieskum sme realizovali
v mesiacoch november 2011 — marec 2012 pomocou
on-line dotaznika, ktory mal 16 otdzok. Prieskurau s

Graf.¢.3 ac.4 :Demografické charakteristiky respondentov.
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‘ m Do 20 rokov

B Muz
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Zdroj: autor

Graf¢.5: Vzdelanostna Struktira respondentov

2%

B Stredoskolské

l.stupen
vysokoskolského

M [l.stupen
vysokoskolského
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Pod’a demografickych Gdajov a vzdelanostnej nezamestnanosti vyznamne ohrozena. Nasledujuca
Struktary prieskumnej vzorky mézeme jednozma otazka zisuje znalo§ arealne vyuZivanie
potvrdit’ cielenie prieskumu na skupinu mladytidi prostriedkov IKT, ktoré su pre koncept mikroprace
vo veku do 24 rokov, ktor4 je zpddu miery kracove.

Graf ¢.6: Ako by ste sa charakterizoval (a) ako uziateodernych informé&no-komunik&nych prostriedkov
(smartphone, internet)?
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[ o ]
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Zdroj: autor

Graf ¢.7: UvaZujete o internete ako o mieste, kde si medpeacu naj5 pripadne o mieste, kde si Vas potencialny

zamestnavatevyhrada?
Nie 83
Ano %
75 80 85 90 95 100

Zdroj: Autor

Predchadzajuce odpovede na dve otdzky nam@89,6% ich aktivne pouziva. Taktiez, viac ako
jednoznéne dokazuju, Ze tato skupina patri medzi polovica respondentov (54%), povazuje internet za
aktivnych uzZivatéov prostriedkov IKT, k&Zze az miesto stretu ponuky a dopytu po praa,je mozné
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interpretovél ako postupny posun vnimania internetu tychto ponukach.
ako miesta ponuky pracovnych prilezitosti a dopgydu

Graf¢.8: Stretli ste sa, alebo fadi ste niekedy o pojme mikropraca (microwork, rojob)?

150 -

100 - 123 H Ano
Nie

50 A

0 | |
Ano Nie
Zdroj: autor
Len 31,7% respondentov fido o mikropraci,éo konceptu a jeho nizku Urowegorieniku na realny trh
je mozné interpretovaako vémi nizku znalog tohto prace.

Graf ¢.9: Bola Vam niekedy v minulosti ponuknuta pracallifime /parttime /mikropraca) prostrednictvom sdioe;
siete/siete internet?

Nie 133
Ano, ale len jecen krat 21
Ano, niekolko krat 21
|/ |/ 1
0 50 100 150

Zdroj: autor

Celkovo bolo z 183 respondentov ponuknuta praca prostredie IKT nie je aktivne vyuZivané z&elom
(nielen mikropraca) len v 48 pripadodio, predstavuje ~ vyhladania pracovnika, ale skor sluzi ako
len 26,2% ,éo je v&'mi nizke percento, vfadom na interaktivna ,nastenka“ s ponukami prace.
vysoku mieru aktivneho vyuZivania prostriedkov IKT
touto skupinou. To je moZné interpretéyaze
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Graf¢.10:Co bude mapod'a Vas do budicna naj§gi déraz pri badani prace?
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Odporacania

S porovnania nastrojov osobnej prezenticie na trhuako i potencionalnych zamestnancov. Jeho potencidl

prace identifikujeme, Ze respondenti povazujua IKT
prostredie za nepodstatné z paiiu ich prezentacie
pred potencionalnym Zamestnavaim, ¢o
nekoreSponduje s trendom na trhoch prace v zatirani

Zaver
Koncept mikroprace je v gasnosti v naSich
lokalitach zaznavany, ajeho potencial nie je

vyznamnejSie vyuzivany, ako je tomu v zahégrkde
trend flexibility a priestorovej Mmosti na trhu prace
posuva tento koncept do é&eho povedomia firiem
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SUMMARY

Innovative forms of Employment For Young People irtime of Global Crisis

Crisis which press to the European continent israogs threat to the labour markets of Europeamtri@ms,
Slovakia is not an exception. Regarding to compyead solving the structural problems in the labowarrket and
the Slovakia's long term inability to deal withghproblem it is necessary to look for tools andraaphes which,
although from the long-term and systemic point iefwfails to resolve unemployment, but for certgnoups in
the labour market may entail a partial solutiorttteir economic situation. In the category of yoyepple the
situation is much more serious. The other phenomeénthe smart IT technologies and their use witlew form
of work by young people. If we look at the devel@mmand structure of unemployment, we can obsegrewp of
the long-term unemployed people, for which ,newnferof work" are potentially suitable. This is a wgpoof
unemployed young people without work habits.

The current trend of computerization of everyddy §ignificantly encourages new ideas, which dreawmf
this trend. One of those ideas that bring new dppdies in the labour market is microwork concepis built on
a simple task, which is conducted through ICT, Whiteans that it is not bound by space, its perfoomaoes not
require any special skills (usually these are besmoputer skills) and its not time-consuming tofgen (usually
takes up 1 hour).

Regarding the survey among young people under 8@an present following enclosures:

* Internet and smart mobile technologies have beamategral part of everyday life for young people,

e Young people under 30 years are the group mosexaiite to unemployment in the labour market bu als

represent the best suited group to use new todl$rands in the labour market.
* The labour market reflects new trends and changdke direction of use of these technologies ds ful

working instruments., but in Slovakia, there isgignificant microwork offer, but the best practitem

abroad clearly demonstrate the viability of thisoept and therefore we believe that microwork offér

extend in Slovakia soon.
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AKO PRACOVAT S TALENTOVAYMI ZAMESTNANCAMI V ORGANIZACII?
How to work with talented employees in the organiza  tion?

Eva ROSKOVA

Abstrakt

Praca s talentovanymi zamestnancami sa stava poiow riadeni/udskych zdrojov v organizéciach jednak z dévodov
trhovej nepredvidafiosti a flexibility, nepriaznivého demograficképroja a tiez uvedomenim si, Ze technologicky
progres je uskuinite’ny najméa investiciou déudi a ich rozvoja. Struktdrovany a riadeny pristkpalentovanym
zamestnancom mdZe pomodcganizaciam systematicky zuzddiferenciu medziudskymi zdrojmi, ktoré organizécia
ma v sdasnosti a potrebami na realizovanie strategickygiov a vyziev v budicnosti. Cien prezentovanej Stadie je
na zéklade aktualnych teoretickych a vyskumnygaidtre i osobnych medzinarodnych skisenosti autoptgdmetnej
oblasti poukdzana mozné metodické pristupy, Uskalia i ,best pcattv procese identifikacie, rozvoja, motivacie a
retencie talentovanych zamestnancov v organizacii.

KPuc¢ové slova

Talent. Vysoky potencial. Identifikacia. RozvojteReia.

Abstrakt

Working with talented employees is becoming a jtyion the management of human resources in orgdioizs, not
only for reasons of market unpredictability andxitslity, but also demographic, and also to realtbat technological
progress is particularly feasible investment in jpleoand their development. Structuralized and aalgd access to
talented employees can help organizations to sydieafly narrow differences between human resourdée
organization currently has and needs to realizeifess goals and challenges in the future. Aim efgiesent study is
based on current theory and research trends andgrel international experience in this area thehaus to point out
possible methodological approaches and pitfalls"leést practice” in the process of identificationgvelopment,
motivation and retention of talented employees.

Key words
Talent. High potential. Identifikation .DevelopmeRetention.

JEL Classification: M 5, M 51

Uvod Gsiliu  ('udskému aj ekonomickému) nefunguju
efektivne.

Aktualne zdroje (napr. Rehakova, 2010).uvadzaju,  Praca  stalentovanym  zamestnancami je
Je az 40% internych presunov zamestnancov dynamicka, riadi sa konkrétnymi potrebami kazdej
s vysokym potencidlom v organizacii nekbrdobre, ~ Spol@nosti, preto a  parametre,  navody,
najcastejie z tychto dovodov: talentovani zamestnanci implementdné modely sa mozu |iSiv zavislosti od
boli nespravne identifikovani, venovala sa im Specifickej situacie organizacie, jej potrieb, fimee]
nespravna starostlives mali nespravne nastavany Kultdry, stavu pracovnej sily, dit
rozvojovy alebo motivny program, resp. firma Zpoladu cida, ktoré by mala praca
opomenula skutmog’, Ze, ke’ boli identifikovani ako s talentovanymi zamestnancami zabeé#pe vSak
vysoko potencialovi, tak asi aj skat® budu atak  spol@nd bazu je mozné vymedz je nasledovna:

maju dvere otvorené aj kdekeek inde. a) Podporovd a prospieviak dosahovaniu
V prezentovanej Studii chceme poukidzana strategickych cibov organizacie.

niektore Uskalia i ,best practice” vvpraci b) Zabezpsova’ kontinuitu biznisu na

s talentovanymi zamestnancami, prispkeobjasneniu, strategickych poziciach.

preto tieto procesy v praxi napriek vynalozenému
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Udrziava konkurencieschopnégpodniku.

Zabezpéova’ stabilizaciu a motivaciu tych,
ktory maju poZzadované know how, Znosti,
skusenosti a potencial kariérovo v podniku
rag’.

Iniciovat’, riadit’ tvorbu a implementaciu
néstrojov na udrzanie si tychto zamestnancov.

e)

Identifikacia talentov

Ulrich  a Smallwood (2011) vramci kultary
budovania talentov v organizacii hovoria o tzv.
pyramide talentov a o existencii talentov na Styroc
arovniach:

» C - executives — vrcholové vedenie. Talent na tejto
arovni je ten, ktory buduje nastupnictvo, aby
zabezpeil d’alSiu generaciu lidrov.

» Senior leadership group — Ur@vpod vrcholovym
vedenim. Talent na tejto Udrovni buduje
.Leadership akadémiu®, vodcovsku zhka, ktoru
predavad’alej a definuje, kde su lidri v spd@luosti.

e HIPO's — zamestnanci s vysokym (spravidla)
vodcovskym potencialom. Ide o individualnych
zamestnancov, ktori maja Sancu podpotrova
spol@nog’, by lidrami a utova® smer v
budicnosti. SU to angaZovani individualisti s
ambiciami, schopn@ami a vysledkami.

* VSetci zamestnanci spd@loosti - talent sa nachadza
kdekd'vek v spol@nosti a je to zamestnanec ktory
je  kompetentny, venuje ¢as spolénosti,
zodpovedne pracuje, nachddza vyznam v préci,
ktoru robi.

Kto je teda vlastne zamestnanec s vysokym
potencidlom? Ako ho najdeme? Aké su osese
kritéria na jeho utenie? V praxi sa mézme streths
réznymi kritériami pre identifikaciu talentovanych,
vysoko potencialovych zamestnancov. Méze icli by
viac, alebo menej, ich kvantita i kvalita vzdy zivod
potrieb a skdsenosti konkrétnej sgmlosti. Pri ugeni
kritérii sa spravidla sa jednd o0 zamestnancov
s vyraznym manazérskym potencidlom, ktori su
schopni postupi o jeden aZz dva kariérové stupne
vysSie. SU schopni a ochotnéitu sa nové veci, su
flexibilni, lojalni, angaZovani.

Skisenosti overené praxou nas opuglr
konStatovd, Ze potenciadl zamestnanca je funkciou
viacerych premennych, spravidla nasledovnych:
odbornog na expertnej Grovni, dlhodobo podavany
nadStandardny  vykon, nadStandardné  (fove
relevantnych kompetencii, ochota a schopngghlo
sa Wit’, osobné ambicie, aSpiracie, motivacia kariérovo
dalej v organizacii postupi zaangaZzovangs lojalita
voci organizacii. Snipes (2005) uvadza, Ze organizacie

pri vyhladavani a identifikovani zamestnancov
s vysokym potencidlom by mali hrado Gvahy
nasledovné atributy:

- reSpekt adovera nadriadenych,
podriadenych,

- konzistentny, dlhodoby merdtey vykon
nad stanovenymidakavaniami,

- vysoka dUdroveé kompetencii
alebo funknej oblasti,

- dosahovanie clev (individudlnych aj
timovych) v sulade s kultdrou a etickymi
normami organizacie,

- proaktivita, ,katalyzator“, agent zmeny,

- otvorenog spatnej vazbe a konstruktivnej
kritike,

- ,Sebariadenie” V procese
a dosahovania vysokych vykonov,

- prispievanie ktvorbe organigaej stratégie
na prislusnej trovni,
- zékaznicka orientacia,

vedenie, podpora timu vzmysle
a organizanej kultdry.

kolegov,

v technickej

éenia

lojality

Corporate Leadership Council (Carter, 2007)
vypracoval Model potencialu zamestnanca, I'eod
ktorého zamestnanec s potencialontlmvek, ktory
ma schopnosti, angazovarioa aSpiracie postupi
prebr& zodpovednosti auspie na vy3Sej,
seniorskejSej pozicii. Kritériami pre damie
potencialu s0 vtomto pripade Schopnosti,
AngaZovanog ASpirécie.

Schopnogami rozumeju kombinaciu vrodenych
a newenych charakteristikloveka, ktoré pouziva na
vykonavanie kaZzdodennej prace mentalne
a kognitivne schopnosti, emocionélna inteligencia,
technické afunéné know-how, interpersonédlne
Zrwenosti, schopnosti spracovdva a riest
komplexné situacie, ochotd&it sa nové veci. Ulrich
a Smallwood (2011) krepertoaru  dblezitych
schopnosti eSte pridavaju schophaoszmydat za
hranicami svojich zodpovednosti resp. problému,
ktory rieSia, otvorenask spatnej vazbe, otvorenos
k zmenam.

AngaZovanos v rdmci prezentovaného modelu
znamena mieru, do akej je zamestnanec v ramci
organizacie niekomu alebo w#@mnu zaviazany,

s akym nasadenim a nadSenim pracuje aako dlho

v organizacii zostdva v dosledku tohto zavéazku
(commitment). Vramci angaZovanosti autori
rozliSujd  emociondlny  araciondlny  zavazok

(Emotional and Rational Commitment). Emocionalny
zavazok reflektuje mieru, do akej si zamestnanéc va
svoju organizaciu a veri jej. Raciondlny zavazok
predstavuje mieru, do akej sU zamestnanci
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presvedeni, Ze zotrvanie v danej organizacii je nedostaténé schopnosti pre Uspech na
v stlade s ich vnatornymi zaujmami a je zdrojom pre buducej pozicii. Asi 10% vysokych
dosahovanie ich osobnych e a zaujmov. potencialov patri prave sem. Potrebujline

Trefou dolezitou séag'ou modelu su Adpiracie, rychlo zvyst' dolezité schopnosti, inak ich
ktoré su vyjadrenim potreby a tuzliyoveka ziské pravdepodobnasispechu na vyssej pozicii
presti? a zvidittnenie vramci organizacie, by je prakticky nulova.
povySeny a m@a vplyv, byt velmi dobre finadne * ,Nevyrovnané hviezdy“ — maju schopnosti
odmeneny, ,ma rad“ svoju pracu a ntavyvazeny a potrebnl zaangazovaripshyba im
pracovny a privatny Zivot (work-life balance). motivacia, aSpiracie. Nemaju zaujem

K vy$Sie uvedenym tromrkcovym kritéridm pre 0 postup alebo nie st ochotni obetdza
identifikovanie  potencidlu na zéklade naSich svojho sukromia. Napriek nedostatku
praktickych ~ skisenosti  odpdmme  dopln aspiracii ich schopnosti im stéle zéujii asi
a explicitne bra do Gvahy aj parameter vykonu 44% Uspesngsna vyssej pozicii.
zamestnanca, konkrétne dlhodobého vykonu (long « NeangaZované hviezdy* — maji schopnosti
term), pretoze aktualny vykon s budicim potencialom aj vysoko postavena ciele, ale necitia
zamestnanca koreluje iba mierne. Zaropevazujeme potrebné nad3enie, lojalitu dicorganizacii.
za vémi doélezité pri identifikovani vysoko Prieskumy ukazuju, ze len 13% takychto
potencidlovych ~ zamestnancov  odliSi vysoko zamestnancov ma sancu uspia Grovni
vykonnych avysoko potencialovych zamestnancov. 0 stupe vys3ej.

Vysoky,vykon r)egarantujfa \{ysoky potenpiél, yysoky Zvyssie uvedeného wyplyva, e precizne
potencial spravidla vysoky vykon garantuje. V pIS&  gefinovanie kritérii,  parametrov potencidlu je
¢asto stretavame sfenoménom, Ze manazéri majlimoriadne dolesité. dava mozmosho potom
tendenciu identifikové budlce talenty na zaklade |\ -iitne identifikova ’zmerd hodnoti’. Existuj(

sttasnej vykonnosti. Pri hodnoteni potencialu majl r5,ne metsdy na hodnotenie potencialu, poskytuji
tendenciu nadhodnocavapotencial svojich vysoko  y4,n grove detailu, presnosti, prediktivnej validity,
vykonnych  zamestnancov, podceniich viastnl v 5aquig si roznasovh i finatinej narénog’ ako
motivaciu, aspiracie a iba na zaklade vykonu, ityjal aj pripravenos manazérov - hodnotitev na tento
spd’ahlivosti posuvé pracovnika na vysSiu poziciu. proces. Strény popis metéd na hodnotenie

Pritom vSak tento pracovnik je uz na maxime svojej nstencialu uvadzame v Stadii (Rodkova, 2010).
vykonnosti, nemusi nianaviac, najma nie na pozicie,

ktoré si vyZzaduju Uplne odliSné Znosti oproti tym, '
v ktorych v sdasnosti vynika, t.j. nie kazdy vynikajuci Rozvoj talentov
odbornik sa mbéze stavybornym manazérom alebo

lidrom. Id_e o_l]plng odlién_é poii_adavky, na énosti, Rozvojovy program pre high potentials® by
vedomosti aj sklsenosti. e je takyto vysoko — mga| py motivajdci, atraktivny, v sulade s &i,
vykonny zamestnanec povyseny do manazerskejorganizacie,  individualnymi  identifikovanymi

pozicie, mbze zlyhta Praktickym doésledok takejto potrebami rozvoja s dérazom na silné stranky,
situdcie je strata vynikajuceho, motivovaného alokovanymi finasinymi prostriedkami  ako aj
Specialistu a ziskanie demotivovaneho ma”azéra-preferenciami a atraktivitou pre zamestnancov
v krajnom pripade aj jeho strata v podobe odchodu g ysokym potencialom. Timmerman a Sabbe (2007)
z firmy. uvadzaji vysledky eurépskej Stidie zameranej na
Pre buduci Uspech zamestnanca je teda potrebneérating atraktivity a efektivnosti 17 rozvojovych
aby bol UspeSny vo vsetkych vysSie menovanych programov pre ,high potentials“. Zistili, Ze
oblastiach — schopnosti, angazovaha@sSpiracie.. Ak z hradiska atraktivity a efektivnosti preferuju tito
ma kandidat nedostatikdo i len v jednej, podstatne to  zamestnanci programy typu ,on the job* (praca na
znizuje jeho Sance ByuspeSny na vySSej pozicii projektoch) sdérazom na vlastnd autonémiu,
a smeruje firemné rozvojove zdroje do nespravnych nezavislog, samostatna’s toleranciu na pripadné
Tudi. neuspechy, mozndsrobit’ chyby, riskovd, a tiez
Timmerman, Sabbe (2007) na zéklade svojich Velku dolezitos pripisuju talentu, schopnostiam
vyskumnych zisteni uvadzajd, ze len 30% z vysoko svojich nadriadenych pred konkrétnymi internymi
vykonnych zamestnancov ma potencidl - schopnosti ,alebo externymi tréningami (matalentovaného

angazovanas aspiracie - kariérovo v organizadiale] priameho nadriadeného, thanoznog wit' sa od
postipt’ na vysSiu poziciu, zvysnych 70% sa rozpada talentovanych nadriadenych).
do nasledovnych (Ulrich, Smallwood, 2010): Ako by teda konkrétne mal vyzergdobry*
« ,AngaZovani snilkovia“- maju vysoku rozvojovy program pre zamestnancov s vysokym
angaZovanas vysoké aspiracie, ale potencialom? Aké by mali Ifyjeho parametre?
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Snipes (2005) na zaklade vysledkov prieskumu
Ninth House Leadership Index study na Fortune 500
prinaSa ,best practice” ako vytvériispesny ,high
potential“ program a uvadza, Ze organizacia by alam
vytvorit  tzv. leadreship package, pozostavajici
z nasledovnych sasti:

« Specializovany Leadership program (leadreship
cuririculum). Modulovy program zamerany na
rozvoj manazérskych z&oosti (manazment
zmeny akrizy, budovanie arozvoj timov,
strategicky manazment, k&ag,...). Va&sina
organizacii aplikuje takyto program ama ho
prevazne dobre definovany.

* Multidisciplinarny program rotacie naptie
disciplinami, diviziami, regionmi. Iba 45%
organizacii uviedlo pouZzitie rotacie
a rozvojového  delegovanie ako cad
rozvojového programu.

* Neobmedzené moznosti c¢enia. V&Sina
organizacii logicky, najmd kvoli nakladom

limituje patet kurzov, tréningov dostupnych pre

svojich zamestnancov. Vysledky vyskumu
ukazuju, Ze vysoko vykonné organizacie
umoiuju svojim vysokopotencialovym

zamestnancovom neobmedzeny pristugédaiu,
tréningom, aby tak podporili rychlbdch rastu
a zarova overili schopno$ ,sebariadenia“
V procese &enia.

* On the job learning (Action learning)¢enie sa
pri praci. Znamena posun od klasickych
spOsobov &enia (classroom) ku konkrétnym
problémom redlneho sveta, konkrétnym
projektom. Skupina ,high potentials musi
vypracovd napr. nejaky konkrétny rozvojovy
projekt — novy produkt, sluzbu, podnikBs&a
analyzu — ktory nejakym spbésobom poméze

konkrétnemu (tvaru, vyskaSa ho v praxi,
vysledky odprezentova manazmentu
spolanosti.

* Mentoring. Potia Studie American Society for
Training & Development (ASTD) priblizne 71%
spola@nosti z Fortune 500 pouZiva interny
mentoring na rozvoj ,high potential®
zamestnancov. Do programu sU angaZovani
interny senior mentori, aby im sprostredkovali
svoje dlhoréné znalosti a skisenosti.

Pri tvorbe, planovani a implementovani
rozvojového programu pre talentovanych a vysoko
potencialovych zamestnancov treba zvaZaviekd’ko
faktorov. Z naSich skisenosti najdélezitejSim fedto
je, Ze sponzorom rozvojového programu must by
podnikovy manazment. Jednak mé& v rukach doélezité
nastroje (financie, biznis ciele,...) a jednak zammanci
s vysokym potencialom si uvedomuju svoju hodnotu
aje pre nich mimoriadne dblezité, aby sa o nich

zaujimal aj strategicky manazment organizacie] deli
sa s nimi o strategické informacie, napr. formou
prizyvania na porady vrcholového vedenia, je pre
nich délezité, aby mali kdispozicii aktualne
informéacie o podnikovej stratégii, z ktorych by si
mohli octitat’, ako sa podniku dari,dt

Motivacia a retencia talentov

Identifikacia  talentovanych zamestnancov,
vytvorenie atraktivneho rozvojového programu pre
tuto skupinu zamestnancov stale nie je zarukoaq,toh
Ze talentovany zamestnanec v organizcii zotrva
a budecaka” na svoju prilezitaskariérovo postuyi
Talentovani zamestnanci su vysoko vykonni, oproti
ostatnym vkladaju do svojej prace priblizne o 20%
Gsilia viac. V sdasnosti, Wasoch zniZzovania gtu
zamestnancov sU na nigtasto delegovanéalSie
zodpovednosti prave preto, lebo zZanui kvalitny
vykon. Preto potrebuju niapocit, Zze su déleziti,
uznavani, chcu by jednoznéne diferencovane
odmeiovani, odmena by mala odr&zi&ch prinos.
Existuju dékazy, Ze vysoké potencidly sa citia ieps
a pracuju s vysSim nasadenim v podmienkach, kde
ludia, ktori si to zaslUZia, dostavaju dobré veci -
bonusy, plat, povySenie (Rehakov4, 2010). Prdto, a
podnik nema dostatok prostriedkov na fiéran
motivaciu svojich ,high potentials®, mal byl&da
iné, nefinakdné stimuly - pruzny pracovrsas, praca
doma, akykdvek signdl ocenenia zo strany
organizacie je doélezity. Kazdycakava uznanie za
narand pracu v narnych casoch. Talentovani
zamestnanci maju aj dase krizy najmensi problém

n4js si pracu, porovnafeé zamestnanie
u konkurencie.
Co iné eSte mbdze udma krGéovych

zamestnancov Vv organizacii? Campbell a Smith
(2010) skuamali talent manaZzment v organiziciach
otami manazérov, ktori boli identifikovani ako
vysoko potencialovi. Prieskumu sacaétnilo 199
lidrov, ktori sa v ramci programu talent manazmentu
zWashovali nejakého typu rozvojového programu.
NajdblezitejSie zistenia autorov Pddiska motivacie

a retencie boli nasledovné:

77% respondentov uviedlo, Ze ,formalna
identifikacia“ vysokych potencialov je i
dolezitd. Stadia ukazala jasny rozdiel medzi

manazérmi, ktori boli jasne ozfemi ako vysoko
potencidlovi oproti manaZzérom, ktori  boli
presvedeni, Ze vysoky potencidl maju, ale neboli

svojou organizaciou takto identifikovani
a pomenovani. Zo  skupiny identifikovanych
manazérov si ladalo iné zamestnanie 14%,

v skupine neidentifikovanych to bolo az 33%. b,
sa organizacia rozhodne tuto tému otvorene
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komunikova do celej
firemnej kultary, kultiry komunikacie, otvorenosfie

to pre vysoko potencidlovych zamestnancov vyznamny rozhodnutia a nma vyznamny vplyv na

organizacie zavisi od jej

V pripade, Ze ziskaju v8&ie zodpovednosti,
ocakdvaju vysSiu autoritu, mozrbgobit’ dblezité
rozvoj

motivator. Na druhej strane, motivacia nezvieveg’ organizacie.

,oznaenych high potentials” je tiez presved. Velmi ddlezitym faktom je izistenie, ze

Spolainosti argumentuju moznym vznikom kultiry jdentifikovani vysoko potencialovi zamestnanci

Lelity”, nerovnosti az vnuatornej ,rozvratenosti* pomahaju rozvija druhych. SG tzv. rozvij

organizacie (Snipes, 2005). dal$ich talentov, pretoZe maj(dad aj skisenosti.
Vysoko potencidlovi zamestnanci cakavaju

rozvoj, podporu, investicie. Stidia tiet@aiavania
potvrdila. 84% respondentov zardaveuvidelo, Ze
organizacie by mali investovado svojich talentov
réznymi formami, pretoZe okrem investicie samotaej

Zaver

V prezentovanej Studii prindSame piath poznatkov

predstavuje ich formalne odliSenie od ostatnych a skisenosti z procesov identifikacie, rozvoja,
zamestnancov aocenenie ich dblezitosti pre motivacie a retencie talentovanych zamestnancov v
spol@noy. organizacii. Systematickl praca s talentovanymi a

vysoko potencidlovymi zamestnancami, ktord méze
vpraxi nadobuda rbéznu podobu cielenych
programov talent manaZzmentu alebo planovania
nastupnictva povazujeme v organizécii z&uckvu

pre  zabezpgnie si  konkurencieschopnosti
a pridanej hodnoty do buddcnosti. Popri vySSie
zmienenych informéciach a postupoch povazujeme
v sulade s Purcellom a kol. (2003) za dblezitd, ab

Studia dalej ukazala, Ze vysoko potencialovi
zamestnanci o@&iju svoj status, ale ma to aj svoje
nevyhody v podobe pocitu ,zvySeného tlaku“ alebo
Uzkosti vyplyvajacej z vysokych cakavani, narokov
na vykon ako aj prezivanej frustracie v pripade
nejasnych zamerov organizacie votatau k vysoko
potencialovym zamestnancom.

~Jasna budicnd$ pre vysoko potencialovych

zamestnancov sa ukazala akd’mae dolezity faktor organizacia bola Z péadu talentovanych
motivacia a angazovanosti. HIPOs chcui{ jasny zamestnancov vnimana ako atraktivny
9 ) masny zamestnavate ako ,skvelé pracovisko®, ako

obraz a svojej moznej kariérovej ceste ato v pedob

. P , , . ..__._organizacia, pre ktorlfiudia chcu pracovaa tuzia
rozvoja, nadobudania novych skusenosti a povySenia.

V nej zosté.
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SUMMARY

How to work with talented employees in the organizizon?

Working with talented employees is becoming a jisioin the management of human resources in
organizations. Presented study brings short owsrié the knowledge and experience of the procesdes
identification, development, motivation and retentiof talented employees. Systematic work witkertedd and
high potential employees in practice can take wariforms of targeted programs, e.g. talent managgm
succession planning which can help organizationsngure the competitiveness and added value irfuthee.
Structuralized access to talented employees can faddp organizations to systematically narrow dédfees
between human resources the organization currbadyand needs to realize business goals and djedlem the
future.

In the paper we present model Model of Employeeeit@l developed by Corporate Leadership Council
(Carter, 2007). According to this model, Hihg- Rditel Employee is someone with the Ability, Enagemand
Aspirations to rise to and succeed in a more sgaiiical position. Long-term performance mustdoasidered in
evaluating candidates for Hihg- Potential managemen

Ability means a combination of innate and learnkitlssthat an employee uses to carry out his/hgrtdaday
work (e.g. mental, cognitive skills, technical/ftiooal skills). Engagement is the extent to whichpyees
commit to something or someone in their organiratliow hard employees work, and how long they sgy
result of that commitment (rational and emotionammitment). Aspiration means motivation—whether the
employee wants or desires the set of responsiisitthallenges, and rewards that succeeding inra samior,
more critical role entails (prestige and visibilitythe organization, advencement and influenegitial rewards,
work-life balance).

How to develop a relatively large group of highguttals is the next challenge for organizationshikuld be
motivating, attractive, designed in accordance withorganizational objectives, individual iderifidevelopment
needs with an emphasis on strengths. As an exmdqaa implementing a successful high-potential tgraent
program we present ,leadreship package” (SnipeB5R@f which recommended parts are:

e Specialized leadership development tracks.

e Multi-disciplinary rotation program cross discipis, divisions and geographies.

¢ Unlimited learning opportunities.

* Action learning, On the job learning. Groups oftijgptentials and mentors are put into a situatioth a

must solve the challenge.

¢ Mentoring. Through pairing with internal senior s, high-potentials are introduced to years of

knowledge and experience.

Organization could increase commitment, engagenmantvation and retention of their Hihg- Potential
Employees by developmental opportunities (menticatsale), rewards and incentives, non-developmenigbort
such as increased work/life balance and additieesdurces, clear career pathing, giving them greatthority,

intensive feedback and communication.
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POTENCIAL SOCIALNYCH SIETI PRI H LADANI SI ZAMESTNANIA
Social networks potential in job search

Martin SEDLACEK

Abstrakt

Prispevok sa zaobera mozZr®i vyuZitia socialnych sieti ako potenciadlneho tmgs na Hadanie si

a sprostredkovanie prace€lanok vychadza zo &isnych trendov a je doplneny o prieskum uskigoy medzi Studentmi
vysokych Skél na Slovensku. Analyzuje ich doteraglisenosti vo #ghu k vyuZitiu socialnych sieti ako nastroja na
h/adanie a sprostredkovanie zamestnania ako aj icltg k moZnosti vyuZitia socialnych sieti n&adanie

a sprostredkovanie prace.

KPuc¢ové slova

Socialne siete, inforndao komunikané technoldgie, recruiting,/Adanie a sprostredkovanie prace,

Abstract

The article describes possibility of social netwsorflor job searching and job mediation. The articdebased on
contemporary trends and it's complemented on sumiggh was realized among university students avalia. The
survey analyse experience and attitude of uniwessitdents toward social networks and its utilizatior job searching.
Key words

Social networks, information and communication hedbgies, recruiting, job searching

JEL Classification: J 60

Uvod prispevku je poukarana potencial socialnych sieti
pri hrladani zamestnania. Na zaklade prieskumu,
ktory sme uskutinili medzi Studentmi vysokych Skl
sa snazime néjsspdsob ako sa daju socialne siete
vyuZit' pri odstraneni problémov s nezamestnéoos
mladychrudi.

Od svojho vzniku zaznamenavaju socialne siete
stéle vysSiu popularitu. ESte stadle nemozno héviei
ich popularita dosiahla vrchol. Socialnym tsim
podliehaju stadle novi uzZivatelia. Ich narast
nezaznamenavame len v kategorii teenagerov, ale aj
medzi strednou generaciu a dokonca aj medzi sehiorm Vyvoj socialnych sieti v stvislosti s vyPadavanim
Kritici socialnych sieti namietaju, Ze deformuju prace
zabehnuté modely komunikacie medzdmi s ¢im
mozno do utitej miery suhlagi. Na druhu stranu v3ak
prinaSaju aj cely rad moznosti ako mézu zasialto
pracovného (profesného) Zivdiadi.

Kym v 90. rokoch 20. stotga v&sSinaludi, ktori
si hradali, alebo uvaZovali o zmene prace siahala po
inzercii v s@asnosti je napstejSim médiom pri

Vsteasnosti  cela Eurbpa bojuje s vysokou hradani a sprostredkovani prace internet. V 90.
nezamestnanésu a nezamestnanbsnedzi mladymi  yokov vo vasine firmach sa HR oddelenia len

fudmi sa stava kicovym problémom Unie. Prave —postupne budovali aich déleZitosréastla len
miadi Tudia su najvyraznejsou mierou zasiahnuti postupne. Uchadza na vénd pracovnl poziciu
fenoménom socialnych sieti, zmenou spravania pnepol problém ziska po uverejneni tkeného
a spésobom komunikacie. inzerdtu vdennej t& Na prelome milénia sa
MozZzno Hada spol@ny prienik tychto dvoch objavili prvé webové portaly a jobserveri zamerané
fenoménov? Je moZné vytidocialne siete ako miesto  na ponuku a dopyt po pracovnych miestach.
na sprostredkovanie prace, pripadne pracu samisend. V poslednych piatich rokoch aj pri ziskavani
tieto otazky davame odpovede v tonitanku. Cidom  zamestnancov musia byirmy dostaténe kreativne.
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Na Specializované pozicie, kde treba tych najldépSic
odbornikov,éasto nestd klasicky inzerat, inzercia na
jobserveri, ale nastupuju headhunteri, ktori tychto
odbornikov  oslovuju  priamo alovia ich aj
prostrednictvom socialnych sieti.

Preto sociélne siete? PretoZasto spdjajdudi so
spola@nymi zaujmami, profesiami, hodnotami. VzZdy
platilo, Ze vé&ku vahu pri vybere vhodného kandidata
maju osobné odpotania. Prepojenim na socialnych
sigach sa ktakymto odpotaniam vieme rychlo
dosta. Vizitka na socialnej sieti navySe dokéaze odliSi
.dobrého" kandidata od ,zlého“. Ato je v tychto
¢asoch prave togo personalista potrebuje. Ziska
background o kandidatovi, s podrobnymi referenciami
Vznikd tak utita zéruka, Ze osloveny kandidat plne

uZivatémi s ktorymi zdi€aju obsah a a umsdje im
prezerdé a prechadzaich zoznam prepojeni s inymi
uzivatémi v ramci tohto systému. (Boyd, 2007)

Medzi najznamejSie socialne siete ¢asnosti
patria Facebook, Twitter, LinkedIn, Google +, Xing.
Na Slovensku je jasne najpopularnejsi Facebook
adomaca socialna sie Azet.sk. NajznamejSia
profesiondlna socidlna sieLinkedin nema taku
popularitu, ale odhaduje sa, Ze na Slovensku ma
priblizne 10 000 uZivatev. Z polfadu ladania si
a ziskavanie prace je Facebookiemd skoér pre
brigadnické prace, pripadne slizi naRkadavanie
absolventov. Naproti tomu sluzba Linkedin je
prioritne orientovana na pracovné kontaktfadanie
si prace, kariéru, alebo viddavanie osobnych

spina nase poziadavky a na osobnom stretnuti je moznékontaktov. Je preto vhodna najmé pre profesionalov

sa sustredi na iné vlastnosti a charakterow@ty
kandidata.

Ako je to zponukou prace avyberom
potencionalnych zamestnancov Z Pendtu
personalistov a Specializovanych personalnych @gent
ktoré sa zameriavaju na recruiting? ¢8i@a z nich
samozrejme ma vlastny webovy portal.
Samozrejmo®u sa stavaju aj vlastné profily
spola@nosti na socialnych siach. Personalne agentury
objavili, Ze pre utité profesie, respektive skupifiydi
je komunikécia prostrednictvom webu, respektive
Specificky prostrednictvom socialnej siete omnoho
efektivnejSia ako klasicka inzercia. Anie len ta
v novinach, ale aj na webe. Je t@ite sposobené aj
tym, Ze mladiludia stale menefitajd dennu tla
acoraz viacéasu travia na socialnych g&h. Daldou
vyhodou je, Ze informacie na nich sa takisto Sieiami
rychlo a dokazu zasiahtiwel’ky potet zaujemcov vo
vel'mi rychloméase.

Historia socialnych sieti

Socialna si¢ je webova sluzba, ktora uniafe
jednotlivcovi vytvort’ verejny, alebo poloverejny profil
vramci ohranieného systému, prepojeny s inymi

a manaZzérov, ale tite je mozné ju vyufi aj pri
hradani si prvého zamestnania.

VyuZzitie sociélnych sieti pre recruiting v USA

Spola@nog’ Jobvite, Inc. pravidelne uskuituje
prieskum zamerany na recruiting prostrednictvom
socialnych sieti. Prieskum v roku 2011 realizovada
zhruba 800 respondentoch z oblasti HR a recruiting.
Od roku 2007 do roku 2011 narastals straveny na
socialnych sigach dvojnasobne. Kym pred 4 rokmi
travili uZivatelia internetu na socialnych taeh
priemerne 1 z kazdych 12 minut online v roku 2011
to bola uz kazda 6 minuta stravena online (Jopvite
2011).

Z vyskumu spolénosti Jobvite vyplynulo, Ze 89%
oslovenych americkych spdaloosti vyuZiva alebo
planuje vyu’ socidlne siete a socialne siete na
podporu ziskavania zamestnhancov. 80,2 %
spol@nosti socialne siete a média pre podporu
ziskavania zamestnancov vyuziva uz dnes. Tislo
signifikantne narastlo od roku 2009 o viac ako 12 %

Pod’a tohto prieskumu americké sp&hosti
naiastejSie hadaju kandidatov na zamestnanie
prostrednictvom siete LinkedIn.com.
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Obr. 1: Vyuzitie socialnych sieti pre recruitingWSA v roku 20117
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Zdroj: Jobvite, 2011

O tom, Ze recruiting prostrednictvom socialnych Firmy moéZzu ziskava Fudi pre svoje potreby
sieti funguje hovori aj fakt, ze 63,6 % oslovenych zrdznych zdrojov. O tom aka je kvalita uchagza
americkych spoltnosti odpovedalo, Ze UspeSne z jednotlivych zdrojov hovori nasledujuci graf
zamestnali kandidata cez socialnu’sie

Obr. 2: Rating kvality kandidatov z rozdielnych mjov (10 reprezentuje najvyssiu kvalitu)

W SEO
Pracovnéveltrhy

m Nabor na vysokych skolach
Nabor uskutocneny tretou

stranou

W Podnikovy kariérny systém

Rozne zdroje kandidatov

8,2 H Socialnesiete

8,6
M Priame oslovenie

10

Zdroj: Jobvite, 2011

Ako vidno zpredchadzajuceho  grafického Prieskum zamerany na problematiku socialnych
znazornenia  zamestnanci s najvy3Sou  kvalitou sieti a ich potencialu sté sa vyraznym nastrojom
pochadzaju z odpotani, priamych zdrojov  pri hPadani a sprostredkovani prace
a socialnych sieti. Kandidat viddany na socialnej
el i, okonc wjsis ks sko Kanda KO Nasou ofiou bolo zstsk o pr tadn
alebo naborom na vysokych skoléch prace zohravajl_J ryc_hlo sa Siriace socialne sieteék

' pod’a nds maju aj voblasti trhu prace obrovsky
(dosid skryty) potencial. Za skimanu vzorku sme si
vybrali mladychr'udi prevazne vo veku od 18 do 30
rokov. Prieskum sme realizovali v mesiacoch
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december 2011 ajanuar 2012 a uskuild sme ho V otdzke socialnych sieti sa za aktivnhych
pomocou online dotaznika, ktory mal 16 otazok. uZivatdov povaZuje 118 opytanych (74,7%) a6 sa
Prieskumu sa z@stnilo 158 respondentov. Oslovili povaZzuja za néaruzivych uZivéitey (3,8%). 30
sme prevazne mladydhudi, Studentov vysokych Skdl.  U¢astnici prieskumu sa povazuju za pasivnych
Tomu zodpoveda aj demograficka Struktara. Viac ako uZivatéov (19%) a 4 nevyuZivaju sociélne siete (2,5
¥ oslovenych tvorili Zeny, prevazgas’ respondentov  %). V kategorii mladycHudi znamen&as straveny
mala 20 az 23 rokov a¥sina mala dosiahnutie na socialnych si@ch zn&nu¢ag’ casu straveného na
bakalarske vzdelanie. internete.

Obr. 3: Ako by ste sami seba popisali ako uzitateociélnych sieti?
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Zdroj: prieskum autora

Paradoxne len polovica néaruzivych uZivate 0 mieste, kde si m6Zu préacu rtajalebo ako o mieste
socialnych sieti uvazuju o socialnych tsieh ako kde ich mdZe vyFada potencionalny zamestnavite

Obr. 4: Aké socialne siete vyuZivate
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Zdroj: prieskum autora

Zo 158 respondentov len dvaja nepouZivaju Ziadnu popularitu medzi mladeZou. Napriek tomu, Ze sluzba
z0 sociélnych sieti. Na Slovensku v socialnycliasib Google+ bezi len niekko mesiacov medzi
jednoznane dominuje Facebookio sa potvrdilo aj oslovenymi ju pouZziva priblizne tretina oslovenych.
vtomto prieskume. Na facebooku je registrovanych Aj ked’ je zndme, Ze Google+ ma relativne tdos
154 zo 158 oslovenych. Domaci azet potvrdil svoju uZivatd€ov pomerne maléag’ z nich je na tejto sieti
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naozaj aktivha. Za zmienku eSte stoji fakt, Z&’ sie Potvrdzuje to domnienku, Ze tato socialnat’ gie
LinkedIn, ktora je viac profesionalne orientovand rozSirena skbér medzi profesionalmi I'ual’'mi
pouzivaju iba piati respondenti nasho prieskumu. stredného veku.

Obr. 5: Ka’ko hodin denne v priemere travite na socialnychsgieh?

1
Nevyuzivam socidlne siete ' 3
Sporadicky, nie kazdy der | I 1
Menej akohodinu denne I I I I J34
Viacako 1, ale menej ako 3 hodin... l55
Viacako 3, ale menej ako 6 hodin... 38
Viacako 6 hodin denne
T T T I/ T 1
0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: prieskum autora

VacSina respondentov travi na socialnycht'agdh To Ze internet je medzi mladyniiudmi pri
kazdy d&. NajpaetnejSia skupina (priblizne 35 %) hradani prdce dominantné médium potvrdzuje aj fakt,
travi na socialnych sfach viac ako hodinu denne, ale Ze 90 % nami oslovenych respondentov vyuZilo toto
menej ako 3 hodiny. Relativny vysoky podiel médium pri ffadani prace asporaz. Hadanie
respondentov ( viac ako 24 %) travi na socialnych a sprostredkovanie prace na socialnyctiasike uz nie
siefach viac ako 3 ale menej ako 6 hodin denne. 9 je medzi respondentmi tak rozSirena. Interpretaje t
z opytanych travi viac ako 6 hodin na socidlnych nasledovny obrazok.
siefach, ¢o je uz naozaj J& ¢asu. Viac ako polovica
z nich tu ffada najméa oddych relax a zdbavu.

Obr. 6: Podarilo sa Vam v minulosti ziskapracu prostrednictvom akejitvek socialnej siete, alebo ste sa
s takouto ponukou stretli?

Nie 116
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22
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Zdroj: autor
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Len 41 (26,1 %) opytanych uviedlo, Ze v minulosti Napriek tomu, Ze len 26,1 % respondentov sa
sa im podarilo ziskapracu prostrednictvom socidlnych s ponukou prace prostrednictvom socialnej siete
sieti, alebo sa d’adanim prace touto formou nestretlo az 56,3 % z celkového ¢po opytanych
stretli.116 respondentov (73,9%) uviedlo, Ze sa im uvaZuje o socialnych giach ako o mieste, kde
pracu prostrednictvom socialnej siete nepodargke?i mozno pracu nafs pripadne, kde si vas mbéze
aani sa stouto formoulddania a sprostredkovania vSimnd’ potencionalny zamestnavéte
prace nestretli.

Obr. 7: Myslite si Ze socialne siete su miesto, kui#ete naj pracu, alebo potencialneho zamestnavé@

Nie ' 2

Ano

0 20 40 60 80 100

Zdroj: prieskum autora

MozZzno teda konStatova Ze z poliadu mladych hradanie prace ato aj napriek tomu, Ze:Suda
Pudi, ktori boli osloveni naSim prieskumom maji respondentov tuto skdseticsatid nema.
socialne siete vyrazny potencial tstga miestom pre

Obr. 8: Je osobna prezenticia na socialnychesieh z polfadu h’adania sa zamestnania dolezZita
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Nie, je tu mnozstvo inych relevantnych faktorov ' a

Ano, ale nezohrava relevantnt rolu 84

Ano, velmi dolezitd 2y

J S S s S S S )

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Zdroj: prieskum autora

Prekvapivo vysoké percento opytanych (takmer 30 opytanych prisudzuje osobnej prezentacii na sogjaln
%) nepovaZuje osobnU prezentaciu na socialnych sieti délezita Glohu .
siefach za dolezitd. Viac ako polovica respondentov jej  Ako sme uz spomenuli hlavnairtou socialnych
pripisuje utitd rolu, ale predsa len prevazujl iné gjeti je spaja fudi. My sme zigovali, na ¢o
charakteristiky, ktoré su doleZitejSie. 17 percent yzjvatelia a v akej miere socialne siete vyuzivaju
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Obr. 9: Na aky @el prioritne pouZzivate socialne siete
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Zdroj: prieskum autora

Jednoznéne v najvédSej miere vyuZiva socialne narastéd Takisto je mozné predpoklatinarast pétu
siete na kontakt s rodinou a priate. Viac ako 56 % uzivat&ov profesnych sieti typu LinkedIn.

opytanych oznélo tuto ¢innos® za vyrazni. VEka Zaujimalo nas aj vnimanie respondentiv,bude
cag’ respondentov vyuziva socidlne siete na oddych, ma do buddcna najeési doraz pri hadani,
relax a zabavu. Viac ako 80 % opytanych. respektive ziskavani prace.¢ia odpovedala, Ze to

Na vyhadavanie pracovnych prilezitosti a osobnu budu klasické formy pracovného pohovoru
prezentaciu vyuziva vyrazné,priemerne len cez 29,5 a profesného Zivotopisu. Odpovede reprezentuje
%. Predpokladame, Ze s narastajucim vekom nasledujici graf
respondentov bude tento typ vyuZitia socialnychi sie

Obr. 10: o pod’a Vas bude ma najvy3siu prioritu pri ’adani zamestnania v buddcnosti
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Kontakty, znami, protekcia W irelevantné
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Zdroj: prieskum autora

Prezentaciu na socidlnych taeh mnoho personalistoch, z ktorych mnohi si uchadea
respondentov pdd nasho nazoru podage. 30,¢0 je o miesto vyliadaju cez vyfadavdée, respektive
takmer 19% ich pri Padani prace povaZzuje za priamo na socialnych giach. Ich profil,
irelevantné. Je to v rozpore s tvrdeniami slovensky
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prezentované nazory a postoje bezpochyby berl dorastie. Socidlne siete v &snosti

Gvahy.
Zaver

Socidlne média, socidlne siete, internetové
a mobilné technologie sa stalica®’ou bezného Zivota
nie len, no najmad mladycHudi. Socialne siete
v sltasnosti  predstavuju  doplnok pri  vybere
kandidatov na vhodné pracovné pozicie. Ako vSak
ukazuju viaceré svetoveé prieskumy ako aj nas puimsk
na vzorke mladyckiudi na Slovensku ich vaha neustéle
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mladi T'udia
vyuZivaju primarne na zabavu a oddych. Na druhu
stranu vykazuju vysokld mieru potencialu na ich
vyuzitie v inych oblastiach. Aj v oblasti naboru
a vyhradavania potencionalnych kandidatov. Miladi
T'udia travia na socialnych sech vémi vela casu a
prioritne na nich hadaju oddych, relax a zabavu.
Av8ak viac ako polovica nami oslovenych
respondentov povaZuje socialne siete za miest@ikde
mMoZno najs pracu, alebo mozno ptisdo styku

s potenciondlnym zamestnaviam. Napriek tomu
takmer 30% opytanych nepovaZuje osobnu
prezentaciu na socialnych &aeh za dolezita.
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SUMMARY

Social networks potential in job search

Unemployment in the European Union is the higheghe modern history. In the category of young peop
the situation is much more serious and it beconmesmigmenon in many countries. The other phenomestimei
social networks and their use by young people. Vg seek a common intersection of these two phenanéie

try to confirm if it is possible to use social netls as a place of employment services or worlfitse

Social media, social networks, internet and comeation technology became a part of a people’sltif¢he
present social networks are supplement for jobch@#ay and recruiting. The labour market reflecte/ tieends and
changes in the direction of use of these technetogs full working instruments. According to numbéglobal
surveys and our survey of a sample of young pethyi@de@mportance of social networks in this areadsstantly
growing.

In Slovakia Facebook dominates in social netwoddud his fact is also confirmed in this survey. b4 of
158 respondents are registered on Facebook. Dam&atit confirmed its popularity among young in Zlkwa.
Although Google+ runs only a few months it is uspgroximately by a third of respondents. One macg Wworth

mentioning is that LinkedIn network, which is mgmfessionally oriented, use only five respondents.

Most respondents spend on social networks everyTday largest group (approximately 35%) spend aiaso
networks more than an hour a day but less thanugshdhe relative high share of respondents (s 24%)
spend on social networks more than 3 but less@awurs a day. Nine of surveyed respondents spene than 6

hours on social networks, what is already realhglame.

14% of respondents said that in the past they baes several times offered a job through sociakows.
12% said that the work was offered to them this wage. Almost 74 % reported that a job has not lodiemed to
them through social networks at all. Despite ofyd6% met up with job offer through social networkere than
56% of the total number of respondents consideoethlsnetworks as a place where work can be founshere

you may be noticed by a potential employer.

Currently young people use social networks prinfaryentertainment and relax and spend too much time
it. On the other hand social networks indicate higie of potential for their use in other areaspah the field of
recruiting and searching for potential candidaidare than half of respondents consider social ndtsvas a place
where they can find a job, or may come into conéitlh potential employer. Despite nearly 30% ofp@sdents

not considered personal presentation on socialarkiaas important.

We may conclude that from the perspective of yopagple who have patrticipated at our survey, social
networks have considerable potential to becomepthee to find work despite the fact that the mayoof

respondents does not yet have this experience.
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POLITICKE IDEOLOGIE A HLEDANI VYCHODISK Z DNES Ni EKONOMICKE KRIZE

Emilia KRAJNAKOVA

LUPTAK, M., PROROK, V. 2011. Politické ideologie a teorie od starov
(aneb kde Ize také hledat vychodiska z dneSni ekono

éku po rok 1848
mickeé sv étové krize). Plzen: AleS

Cenék 2011, 414 s. ISBN 978-80-7380-264-6

JEL Classification: Y 30

Recenzovand monografie je jednim z literarnich
pokusi vyhnout se teoretickym a praktickym uUskalim
ideje evropocentrismu z hlediska vykladu politicaéh
mysSleni. Je obsah®wdélena do dvowéasti. Obsahem
prvni ¢asti je problematika fii¥in vzniku politickych
ideologii, pravdivosti a povahy ideologického pazina
kontinuity a diskontinuity ve vyvoji ideologii,
typologie politického mys3leni, struktury a funkci
politickych ideologii. Ve druh&asti této monografie
na zéklad logicko-historické metody, jejimz ixcem
je rémecky idealisticky filozof G. W. F. Hegel, je
zkoumén fragment &in politickych  weni od
staro¥ku po rok 1848. Krom politického mysleni
antiky, raného a vrcholnéhoiastiovku, renesance,
reformace, osvicenstvi a rodici se spobst
,omezeneé liberalni modernity" v zapadni Evéop ve
Spojenych statech publikace dale analyzuje oposijen
politické nazory civilizaci star@ké Indie, Ciny,
Izraele, arabského Orientu a jejich nastupnickytélii s
— ByzantskériSe, Kyjevské a Moskevské Rusi a téz
carského Ruska, figemz je zdraziovana role
jednotlivych naboZenskych érouk (konfucianstvi,
hinduismu, buddhismu, judaismu, stackého
pohanstvi, ortodoxniho f&g’anstvi pravoslavi,
katolicismu, islamu, protestantismu) na rozvoj repsl
epochy a civilizace.

Monografie je pinosna a origindlni v mnoha
aspektech. V dvodniasti monografie, jez pochazi
z autorskeé ,dilny* M. Luptaka (stejnjako &tSi cast
této monografie) se spra&vadiaraziuje, Ze pi vykladu
dgjin politického mysleni fevaZzuje zkreslené mini,

Ze djiny politickych teorii jsou pisetikem &
literarnich ¥d — politologie, historie a filozofie,
eventueld téZz sociologie. Historicky proces vzniku
politickych weni vSak tato tvrzeni zcela vyvraci, jak
podotykaji autd.

Politické nazory se ve vSech epochach totiz

zformovaly na zaklal naboZenskych daeni
ptevladajicich v fislusnych civilizacich.  Pr&v
nedocetini naboZenského faktoru v historiografii

politickych weni je reziduem z dob osvicenectvi, kdy
se zformulovala velice zjednoduSujici antitezestsiy
racionalismus versus naboZensky iracionalizmtis,

snad divejSich spoit  stredowkych filozofi
nominalisti a realist, a to proto, Ze ve své podstat
kieg'anské deni neni alogické, nybrZz metalogické.

Nutno uvést, Ze Uvodnicast ve stavajici
monografii je pinosnd nejen svym rozsaheti
Gvahami historiosofickymi o smysluéjth, ¢i snad
faktem, Ze Gvodni paséz byldbec napsana — jiz to
samo je ,milé pekvapeni®, jelikoZz postmoderna
negreje psani prologu kédeckym publikacim, ale
predevsim skutaosti, Ze v Uvodu je podrobny
ptehled historiografickych praci a to od stafiav po
souwasnost (se zvlastnim akcentem na prace
némeckych, francouzskych, anglickych, americkych,
italskych, ruskych, polskych ateskych autar
z oblasti vyzkumu gin politickych weni, coz je
pacin zcela , pionyrsky”, kteryéeska i slovenska
politicka wda postradala minim&nod konce 2.
swtové valky.

Pokud se soustdime na otdzku hledani
vychodisek z dneSni &ové ekonomické krize,
najdeme ve stavajici monografiirgikvapiv (ale
jenom pro tyctend&e, kt&i ocekavaji v literatie
tohoto typu vyléné zpristupréni dokumeni z epoch
jiz davno minulych, a v Zadnémiipad ne jejich
nové s¥Zi praiteni) mnozstvi poditnych poznatk.
Vtéto souvislosti najklad vramci analyzy
politického mysleni star@kého Rima se uvadi, Ze
instituce lichvéstvi nEla v tangjSi spol€nosti velky
vyznam a podnitila vznik mint@dré ostré finadni
krize vroce 33 n. |. za vlady cieaTiberia, kterou
musel nakonec wgSit fimsky stat masivni finami
podporou soukromého sektoru. Proto na sklonku
fimské doby ekonomika vyuZivajicijpek a investic
ustoupila misto lokdlnimu hospdédai zaloZzenému
na barterové neboli zvykové 8m¢ zboZi
(mimochodem stejnym #gobem se dnagsi ficiny
stavajici krize v gkterych oblastechRecka), v niz
penize hraly mnohem mensi roli, aij¢ka byla
nezndmou &ci. Proto také ab velkd naboZenstvi
kifeg’anstvi ve své prvotni poddl islam pozadovaly
arotenou mjéku za smrtelny fich. Souvisi to ve
skute&nosti s tim, Z€lovék neni panendasu, protoze
ten je nam darovan Bohem. Bohati lid&jcpvali
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penize na zakladtoho, Ze dluznici vyuzivaji fin&ni
prostedky v pfibéhu ukité doby, a proto ziskédfitele
souvisi s akumulactasu, coZ z pohledurés’anstvi a
islamu davéa argené mijcce nezakonny charakter (str.
127).

Podrétnd je i dalsi mysSlenka a to v kapitole
politické mySleni vychodnich ikgani — v jinach

lidskych  civilizaci  existuje  jediny fiiklad
zjednoduSovani spalenskych struktur, ktery se
nazyva byzantsky. Vychodionskd fiSe ezila

zapadeimskou o mnoho stoleti hlagmliky tomu, Ze se
tvéri v tv& arabské hrozbzmenila ve feudalni stat a
armada se z profesionalniho sboru stdtiot Fimych
vlastnili pady, ktai se z ni Zivili sami svoji praci (str.
149). Aktuélnost této skutmosti pro sotasnost je
zcela Zejmd — i my paebujeme zjednodusit
spole&enské vztahy a instituce a zbavit se nénos

virtualni ekonomiky, coz znamené obnovit etos prace

v jejim pivodnim Keg'anském vyznamu, ktery se
prosadil v Byzanci.
starosrci, o niZz pojednava kapitola o politickém
mysleni v obdobi Kyjevské a Moskevské Rusi.
Staroobbadniky neboli starairci vytvorili svébytnou

podnikatelskou etiku zaloZzenou na principu ,Zit na

zemi jako v kralovstvi boZim®, jez se zasadisila od
modelu protestantismu a ktera projevila svoji \ital
zvlase v 19. stoleti, kdy starodddniky korporace
vlastnily vice neZ polovinu tehdejSiho
pramyslu (str. 181).

Na jiném mist monografie se uvadi, Ze nelze
ztracet ze ietele fakt, Ze pojeti ndbozenské viry u
anglického liberalniho myslitele A. Smitha je
protestantské (ve své podstatblizké ,chudé®
christologii hereze nestoridnstvi), a proto gedpvsim
upird k pozemskym statkn (k vite ve finagni systém,

v demokracii, v trh, vtechnické schopnosti lid3tea
postrdda eschatologicky vyznam. Pod
ekonomickych krizi se tato naivni a bezstarostma vi
z&in& velice rychle hroutit, nebdkazdému ,tak jest,
kdyZ sol¢ poklady shromafuje a neni v Bohu bohaty"

(LK 12,21). Zajimava je téZ z pohledu tzv. zdravého

rozumu uiité provokativni teze v kapitole o politickém

mysSleni v carském Rusku v obdobi reforem 18. dtolet

a prvni poloviny 19. stoleti, Ze rusk& klasickérkttura
je predobrazem proroctvi ruského filozofa kultury
Nikolaje Ber’ajeva, Zecasté a vyhrocené socialni

Inspirativni je téz zkuSenost

ruského

tlakem

krize, jez doprovazeji fungovani evropskych
liberalnich demokracii, ffivedou k nastoleni nového
sttedowku, ktery dokdze harmonizovat ddivé
vydobytky pro optimélni rozvoj spaleosti —
prozitek svobody novaku s gednostmi sedowvku:
hodnotami s¥domi obohaceného hlubokou virou
v Boha, vytibenosti duse, jednoduchosti,
predvidatelnosti a nespornou stabilitou
spole&enskych vztad (str. 377). Zcela udité to neni
Gvaha vduchu tzv. rea&kich utopii (takovou
invektivu by snad dnes vyslovili jenom pravoni
marxisté — leninisté, kie dodnes &astré preZivaji

v naSich akademickych Ustavech), ale obraz
spole&nosti zcela moderni, kterd by pro &asnost
otewela nové horizonty technologického pokroku,
jez by ndm pooteely moznost dostat se ze stavajici
ekonomické krize.

A nakonec uvedeme mozna ten nejvysfiZn
posteh obsazeny v monografii: v kapitolénované
americkému politickému mySleni 19. stoleti, je
citovana mySlenka, kterou vyslovil americky
prezident T. Jefferson vroce 1802, podle niZ jsou
bankovni instituce pro americkou svobodu mnohem
vice nebezpmé nez trvala armada, a proto pokud
amertti obané rkdy dovoli soukromym bankam
kontrolovat otazku své &ny, nejdive inflaci a
potom deflaci, banky a korporace, které kolem nich
vyrostou, je pipravi o veSkery majetek, aZz se jejich
déti na kontinentu, ktery si jejich otcové podmanili,
probudi jako bezdomovci (str. 392). V mnoha
aspektech je to vystizny portrét Ameriky dne3nich
dna.

Je evidentni, Ze nova, badatelsky vySsi Utove
poznéni ve vykladu &in politického mysleni je ve
stavajici monografii dosazena za cenu sbliZzeni
pravdy ¥dy a teologie, které se vzaje&nnevylwiuii,
nybrz se skilym zpisobem dopiuji a obohacuiji.

Kontakt:

Doc. Emilia Krafidkovéa, CSc.
Ekonomicka fakulta TU KoSice
Katedra ekonomickych teorii

ul. B. Némcovej 32

Tel.: +421556023289

E-mail: emilia.krajnakova@tuke.sk
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