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The economic factors of instability of the USD exchange rate of the
National Bank of Ukraine

Kateruna NEKRASOVA*
Abstract

This paper considers the economic factors of instability of the USD exchange rate
of the National Bank of Ukraine, namely: the GDP level, the inflation rate, the balance
of the Ukrainian state budget and the foreign-currency and gold reserves. It is offered
to base the analysis on the developed econometric model. The analysis of the
developed model allows to identify the most influential factors. It is determined the
directions of influence of the major economic factors (decrease / growth the hryvnia
exchange rate to the dollar). Measures are offered to stabilize the USD exchange rate
of the National Bank of Ukraine, under the condition of flexible exchange rates.

Keywords: hryvnia, dollar, exchange rate, instability, multifactor regression
model, econometric analysis, dependence National Bank of Ukraine (NBU)

Introduction

The urgency of solving the problem analysis is determined by the importance of
the exchange rate for the economic development. Significant exchange rate volatility,
continuing for the past three years is a source of economic instability in Ukraine.

The exchange rate, directly or indirectly, affects lots of key economic variables [1].
It has an impact on the interest rate, which is paid on mortgage loans, on the
profitability of the investment portfolios, on the retail prices. It also influences the
competitiveness of companies, enterprise profits and even employment perspectives.

Currency fluctuations - is definitely a natural result of the system of the floating
exchange rates, which is the norm for the most of major economies, but, given the
schedule (Table 1) [2], we see that over recent years the hryvnia exchange rate to the
dollar has lost its past stability, which seriously undermines the economy of Ukraine.

It is necessary to develop a procedure for further measures to stabilize the
exchange rate USD NBU.

* Kateruna Nekrasova, Department of Higher Mathematics and Economical Mathematical
Methods, The Faculty of International Economic Relationships, Simon Kuznets Kharkiv National

University of Economics, pr. Science, 9-A, Kharkiv 61166, Ukraine, e-mail:
katherinenekrasova98@gmail.com



Table 1

Source: [2]
1 Factors that affect the USD exchange rate of the National Bank of Ukraine

The exchange rate is the price of the currency of one country, expressed in
monetary units of foreign or international currency units (SDR, euros). The exchange
rate value in the long and short term should be considered, when setting the exchange
rate.

The analysis of works of famous scientists and practitioners revealed the list of
factors that above all affect the UAH exchange rate to the USD. They are the following:

« the GDP level is a key indicator of the national economy. Its growth implies the
overall recovery of the economy, increasing production volumes, the inflow of foreign
investment in the country, adequate funding and state social programs leads to
increased demand for the national currency and cause its strengthening;

« the inflation rate (the higher the rate of inflation in the country, the lower the rate
of its currency, unless other factors counteract);

» the balance of payments or state budge balance (when the trade balance of the
country is active, i.e. income from abroad exceeds the monetary costs, the exchange
rate tends to increase);

« the foreign-currency and gold reserves arise as an insurance reserve, which can
protect the national economy from macroeconomic risks; the main purpose of these
provisions is to ensure the stability of the exchange rate of the state; the NBU (National
Bank of Ukraine) regulates the fluctuations of the national currency, reducing currency
intervention and risks associated with international activities in the country; thus, the
foreign-currency and gold reserves affect the dynamics of the national currency and
the amount of external debt.



2 Econometric analysis of dependence UAH to USD exchange rate on main
economic factors

Based on official statistics, we have meaning parameters, namely: resultant
variable y - UAH to USD exchange rate (UAH to 100 USD); factor variables: X, - the

GDP level, million UAH; X, — the inflation index (rate), %; X; — the balance of
Ukrainian state budget, million UAH ; X, - the foreign-currency and gold reserves,

million UAH [3]. Initial data is provided in Table 2.

Table 2 Initial data

Year | UAHto 100 GDP, Inflation Balance of Foreign-
UsD (y) million UAH | index, % | Ukrainian state currency and
(x1) (x2) budget, million gold reserves,
UAH (x3) million UAH
(x4)

2000 | 521,63 175888,00 125,80 697,30 769,52

2001 | 543,45 211175,00 106,10 -680,60 1676,79
2002 | 529,85 225810,00 99,40 1119,40 2364,86
2003 | 533,19 267344,00 108,20 -1043,10 3698,74
2004 | 533,15 345113,00 112,30 -10216,50 5181,15
2005 | 528,10 441452,00 110,30 -7876,20 10238,80
2006 | 505,00 544153,00 111,60 -3897,60 44852,15
2007 | 505,00 720731,00 116,60 -15,72 65193,38
2008 | 489,10 948056,00 122,30 -12500,70 63338,34
2009 | 778,27 913345,00 112,30 -35517,20 53248,55
2010 | 796,75 1082569,00 | 109,10 -64265,50 69487,71
2011 | 796,50 1316600,00 | 104,80 -23557,60 63925,67
2012 | 798,50 1408889,00 | 99,80 -53445,20 49398,62
2013 | 799,30 1454931,00 | 100,50 -64707,60 38247,00
2014 | 1065,24 1566728,00 | 124,90 -78052,80 29203,00
2015 | 2041,20 1979458,00 | 143,30 -45167,50 16623,75
2016 | 2517,90 2279954,00 | 112,40 -70130,20 27216,00

Source: [3]

It is recommended to calculate an econometric model for multivariate analysis,
namely, linear multiple regression, using statistical analysis package Statgraphics. The
calculated model of dependence UAH to USD exchange rate on the major factors is:



y=319,685+0,00088219x, —0,00948057x,

The analysis found that the most influential factors are: X, — the inflation rate
(index), X, - the foreign-currency and gold reserves. However, factors such as X,

- the GDP level Ta X; — balance of Ukrainian state budget were excluded from the

model as insignificant by statistical criteria.

It is necessary to check the model obtained on statistical significance in general.
Calculated value of F-criteria (=8,198) exceeds the tabular one (=3,26), which is an
indicator of the importance of statistical model in general. It gives us the basis for its
further use for the analysis of dependence the resultant variable on factor variables.

2
The coefficient of determination (R ) is 85,5624 %, which suggests that the
influential factors (X,—the inflation rate (index), X, - the foreign-currency and gold

reserves) describe 85.56% of the variability of the value of the exchange rate UAH to
USD. The impact of not included in the model factors is 14.4376% of the total variation.

It is also necessary to check availability of multicollinearity in the system
indicators by calculating the matrix of pair coefficients of pair correlation, they are
presented in Table 3.

Table 3 The matrix of pair coefficients of correlation

y X, X,
1 -0,5433 -0,3969
X -0,5433 1 -0,3925
2
X -0,3969 -0,3925 1
4

According to the table all pair correlation coefficients belong to the interval

Irl= &7 _ This fact indicates the absence of multicollinearity in the model. The greatest
influence on the resultant variable has a variable x,, as dependence y on x, is -
0,5433.

Since the regression coefficient b2 =0,000882196, that with increasing
inflation rate by 1% UAH to USD exchange rate increases by 0,000882196%. The
regression coefficient b4 =0,00958057shows that with increasing reserve

reserves Ukraine 1 million, the value of the hryvnia to the dollar will decline by
0,00958057 million UAH.

In order to establish the ranking of influence factors on the exchange rate USD of
National Bank of Ukraine, regression model should be calculated in standardized
variables



B, =0,0083; B, =—0,72.
The regression equation in standardized terms is:

¢ =0,0083¢, —0,72., .

The analysis of B-coefficient indicates the fact that the inflation rate ( X, ) has a
positive impact on the resultant variable, whereas the foreign-currency and gold

reserves (X,) has a negative impact on it. Also, B- coefficient of one of the
factors,namely the index of inflation (X, ), is lower than the B-coefficient another factor

(X, ), so the foreign-currency and gold reserves has a a more intense effect on the

value of the UAH to USD exchange rate.
The study of alternative model depending the UAH to USD exchange rate (y) on -

index of inflation (X,) found that the dependence is best described by the equation

which is:
y =-296,069 + 0,882859x22

In this case, the coefficient of determination is 16.99%, i.e. factor X, - the

inflation rate explains 16.99% ofvariability of the value of the UAH to USD exchange
rate y.

The same study of alternative model depending was conducted with factor X, -

the foreign-currency and gold reserves. The equation is:

1

y =
[0,00138788+
X

O,577588j

R2 is 13,16%, indicating that the selected factor X, - the foreign-currency and

gold reserves describes 13,16% of variability of the value of the UAH to USD exchange
rate y.



Conclusion

The performing econometric analysis set itself certain goals and one of the main -
is a prediction. An indicator for this procedure is a coefficient of Durbin-Watson, which
for this model is 0.8472. The value of this ratio confirms the unsuitability of the model
to forecast.

So, as a result of the study, it is revealed the basic economic factors of instability
USD exchange rate of the National Bank of Ukraine, namely: an increase in the
foreign-currency and gold reserves and reduction of the index of inflation leads to
depreciation of the USD of the NBU.The obtained results are logical and justified from
an economic point of view [4]. Therefore, it is necessary to carry out policies to
stimulate the accumulation of the foreign-currency and gold reserves and reduction of
inflation index to reduce the value of the exchange rate of USD of NBU.

Having regard to account the fact that the exchange rate is formed not only under
the influence of economic factors, it would be appropriate to expand the research and
about the impact of political factors on its formation in the future.
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Integracia novych zamestnancov v organizacii Volkswagen
Slovakia, a. s.

Dominika PASTOREKOVA*

Integration of new employees in the organization Volkswagen Slovakia, a. s.
Abstract

The theme of this theses is the integration of new employees in the chosen
company. First part focuses on theoretical definiton of adaptation, main goals and level
of adaptation and focus of adaptation to target subject. We will also describe the
adaptation process and its tools. We define the entities responsible for the adaptation
and clarify their role. We also focuse on the evaluation process of adaptation. The next
sections explain the chosen company, in which we perform our analysis. In this
chapter, we will dedicate in detail during the integration of new employees. Third part
explain trought research integration process by the eyes of new employess and offers
us place to introduction our improve this process.

Keywords: adaption, adaptation process, adaptation tools

Uvod

Zakladnym presvedcenim hlavného predstavitela administrativneho manazmentu
Tomasa Batu bola myslienka o potrebe zabezpecenia troch hodndt v rdmci vykonu
rozmanitych druhov prac, teda - potreby kapitalu, vedomosti a slobody. Tato filozofia
vyjadruje: ,Ukéz, €o je vtebe, aja ti zabezpelim prostriedky, aby si sa mohol

realizovat.

Ak su v8etky hodnoty v sulade, je spokojnost na oboch stranach - tak
zamestnancov, ako aj podniku. Podla vyroku P. Druckera, predstavitela znalostného
manazmentu, sa vS8ak az 66% rozhodnuti o prijati novych zamestnancov ukaze do 1
roka ako omyl. Pre zamedzenie vysokej fluktuacie zamestnancov je preto dblezité
venovat zvySenu pozornost vyberu kvalifikovanych pracovnych sil, poskytnat
pomocnu ruku zamestnancom v novej praci, najma pri prekonavani pociatoénych
bariér v praci, ako aj pri ich integracii v time.

* Bc. Dominika Pastorekova, Katedra manazmentu, Vysoka Skola ekondémie a manazmentu
verejnej spravy v Bratislave, Furdekova 16, 851 04 Bratislava e-mail:
dominikapastorekova1@gmail.com
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Ciefom prace je skiumanie a analyza integraného procesu novych zamestnancov
spolu s navrhom opatreni pre zlepSenie a posilnenie integracie zamestnancov vo
vybranom podniku.

1 Integracia novych zamestnancov ako sucast’ riadenia 'udskych zdrojov

Riadenie fudskych zdrojov sa prostrednictvom tychto €innosti snazi o dosiahnutie
synergického efektu — vzajomného naplnenia cielov podniku ako celku, ale aj cielov
zamestnancov pomocou vyuzitia ich talentu.’

Nevyhnutnou suc¢astou riadenia ludskych zdrojov je vytvorenie si nadzorov, akych
zamestnancov prijat, ako ich treba rozvijat a ak( taktiku zvolia.? Podfa Toyotu je
najddlezitejSou hnacou silou podniku prave najdenie skrytého potencialu fudi, ktory
treba aj nadalej rozvijat, investovat do nich svoj €as a finanéné prostriedky, pricom
odmenou mu bude prave dosahovanie mimoriadnych vysledkov.® V nasledujlce;
kapitole tejto prace sa budeme venovat faze integracie zamestnancov, oznacovanej aj
ako adaptacia zamestnancov, ktora uzko suvisi s rozvojom kvalifikovaného personalu.

1.1 Podstata a vyznam adaptacie zamestnancov

Podla A. Kachanakovej je adaptacia organizovanym procesom. Prostrednictvom
neho sa zamestnanci prispbsobuju novej pracovnej a socialnej klime v podniku, pricom
by mali mat vytvorené také prostredie, v ramci ktorého budu méct dobre vykonavat
svoju pracovnu ¢innost v novych podmienkach a zaroveni sa prispbsobia novym
medziludskym vztahom a prijmd hodnoty a tradicie, ktoré sa vtomto podniku
uplatiiuju.*

Cieflom adaptacie, resp. integracie je dlhodoba stabilizacia zamestnancov
v podniku, akceptovanie odliSnosti spolupracovnikov a zaroven posilnenie vzajomnej
spoluprace v podniku.’

1.2 Urovne adaptacie
Adaptacny proces je charakteristicky naro¢nostou striktnej formalizacie. Musi byt
orientovany sucasne na vsetky tri roviny, ku ktorym patri: ©

Pracovna adaptacia - je zavisla od uréitych predpokladov pracovného miesta
zamestnanca, ako aj od priebehu odbornej pripravy vykonu jeho prace. Ide o suhrn

T KACHANAKOVA, A. — NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. 2008. Personéiny
manazment. s. 20 - 21

2 VODAK J. - KUCHARCIKOVA, A. 2011. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. s. 41

3 LIKER, J. — MEIER, D. 2016. Rizeni zaméstanci podle Toyoty. s. 33

4 KACHANAKOVA, A. 2010. Organizacéné kultara. s. 109

5 Dostupné online: <http://www.hrcomm.sk/clanky/clanky-blogy/ako-najst-na-trhu-prace-prave-
tych-fit-zamestnancov-do-firmy_51>

SKACHANAKOVA, A. — STACHOVA, K. — STACHO, Z. 2013. Riadenie ludskych zdrojov
v organizéaciach pésobiacich na Slovensku. s. 55
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aktivit, ktoré mu pomahaju pri orientacii, resp. prispdsobovani sa - podmienkam prace,
samotnej naplni prace ¢i pracovnému poriadku a organizacii prace.’

Socialna adaptacia - proces socialnej adaptacie je zodpovedny za integraciu
novych jedincov do Struktury medziludskych vztahov na pracovisku, ale takisto aj
v celom podniku.® Zamestnanec sa oboznamuje s pracovnou (socialnou) skupinou a
postupne si osvojuje zvyky, oby&aje, hodnoty, socialne normy, ciele organizacie a pod.
Dochadza tu ku konfrontacii osvojenych hodnét noriem a cielov s jeho viastnym
ponimanim podmienok.

Adaptacia na organizaénu kultiru - je vyznamna najma z hladiska pomoci
zamestnancom prispésobovat sa su€asnym socialnym normam a Standardom, ktoré
st v podniku stanovené.® Ide o orientaciu zamestnanca, napr. so zauZivanymi
tradiciami a zvykmi, materialnym zabezpeCenim podniku alebo podnikovym ,dress
code“.’® Tato forma adaptacie je charakteristicka pre osvojovanie si prvkov kultlry
organizacie.'

1.3 Plo$né zameranie adaptacie

Adaptécia sa spaja s mnohymi vzdelavacimi aktivitami a z pohladu jej zamerania
sa (ploSného hradiska) na urcitu ciefovu skupinu ju ¢lenime nasledovne:

Celopodnikova adaptdcia - orientujica sa na celoorganizaéné dianie
a poskytovanie informacii vSeobecnejSieho charakteru o podniku bez ohladu na jeho
nasledné pracovné zaradenie. Zodpovednost' za fiu nesie personalne oddelenie, ktoré
poskytuje dané informacie Ustnou aj pisomnou formou.'?

Utvarova (skupinovd) adaptécia - poskytuje zamestnancom urgité podrobnosti
a charakteristiky, ktoré su typické pre dany Gtvar alebo pracovnu skupinu.'

Adaptdacia na  konkrétne pracovné miesto - zamestnanci sa
prostrednictvom nej oboznamuju s popisom ich pracovnej ¢innosti a poziadavkami,
ktoré by mali spinat.™

1.4 Adaptacny proces a jeho nastroje
Adaptacény proces mézeme charakterizovat ako cielovo orientovanu ¢&innost,

ktorda identifikuje a zabezpeCuje rast odbornosti, socidlnych a osobnostnych
charakteristik zamestnanca. Tato c¢innost prebieha v presne stanovenom d&ase

7 KACHANAKOVA, A. A KOL. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. s. 110

8 MERTLOVA, L. 2014. Rizeni lidskych zdroju a lidského kapitélu firmy. s. 61

9 KACHANAKOVA, A. A KOL. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. s 100-101

10 Dostupné online: <www.tezaurus.sk/riadenie.../t-
09_prijatie_a_rozmiestnovanie_zamestnancov.pdf>

" Dostupné online: <casopisy.euke.sk/mtp/clanky/4-2007/5.hitka.pdf>

2 Dostupné online: <http://www.euroekonom.sk/download2/diplomovka-teoria-ekonomia/Teoria-
Diplomova-praca-Vzdelavanie-a-adaptacia-zamestnancov.pdf>

'3 Dostupné online: <casopisy.euke.sk/mtp/clanky/4-2007/5.hitka.pdf>

14 MIHOK, J. - TREBUNA, P. 2006. Personalny manazment. s. 37
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(vacsinou pocas skusobnej doby, t. j. 3 mesiace po nastupe zamestnanca do podniku)
a riadi sa podra tzv. adapta¢ného planu (programu).'®

Ku hlavnym nastrojom adapta&ného procesu patri:

- vzajomny kontakt so zamestnancami este pred nastupom do podniku,
informacie o podniku (napr. brozdry, vyro¢né spravy, pripadne firemné noviny),
organizacné informacie, podnikové smernice, podnikova kultdra, personalna politika,
adaptacny plan, vstupny pohovor, zoznamenie so spolupracovnikmi, pravidelna
komunikacia so zamestnancami, oboznamenie sa s daldimi aktivitami vyrobnych
Utvarov, orientacny tréning (zacvik), kontrola priebehu adaptacie a vyhodnotenie
adaptacie.®

1.5 Zodpovednost’ subjektov za priebeh adaptacie

Zodpovednost za riadenie fudskych zdrojov je ulohou viacerych subjektov. Preto
je potrebné, aby svoju Cinnost’ v organizacii nezanedbavali a nevykonavali svoje ulohy
len Ciasto¢ne, pripadne vobec.' Model subjektov podielajicich sa na adaptacnej
¢innosti v podniku zaznamenava Obrazok 1.

Obrazok 1 Subjekty zodpovedné za adaptaciu zamestnancov

Persondlne oddelenie (Personalista)
Priamy nadriadeny (veddci)
Adaptacia zamestnancov v podniku

Skolitel (garant, mentor)

Pracovny kolektiv {ostatni zamestnanci)

Zdroj: Vlastné spracovanie

2 Integraény proces zamestnancov v organizacii Volkswagen Slovakia, a. s.

2.1 Charakteristika organizacie

Spolo¢nost Volkswagen Slovakia, a. s. je dcérskou spoloCnostou najvacsieho
nemeckého automobilového koncernu s ndzvom Volkswagen group a bola zaloZzena
v roku 1991."® Hlavnou ¢innostou tejto spolo¢nosti je vyroba automobilov svetovych
znaciek, a prave slovensky zavod ako jediny zastreSuje vyrobu 5 z nich — Volkswagen,
Porsche, Audi, Seat a Skoda.

15 BARTAK, J. 2011. Personalini fizeni. Soudasnost a trendy. s. 62

16 VACHAL, J. — VOCHOZKA, M. A KOL. 2013. Podnikové fizeni. s. 306

17 REJF, L. 2009. Ii’izenilidskych zdroju. s. 11

18 Dostupné online: <http://sk.volkswagen.sk/sk/Podnik/historia_vw_sk/1991-1995.html>
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Co sa tyka aktualnej produkcie, spolognost sa S$pecializuje produkciou 2
modelovych rad — velkych vozidiel SUV a malych mestskych vozidiel pod nazvom New
Small Family. Pri konkrétnom vymedzeni modelov znaciek, ide o produkciu
Volkswagen Touareg, Porsche Cayenne, Audi Q7, Volkswagen Up! a Volkswagen e-
Up!, Seat Mii a Skody Citigo. Z pohladu exportnych trhov, najvadésie zastUpenie patri
prave krajinam Eurépskej unie, Cine, USA a Rusku. '

2.2 Organizac¢na struktuara firmy

V mene spolo€nosti konaju traja Statutari — Ralf Sacht, Jens Kellerbach a Eric
Reuting, priom kazdému prislicha v rdmci organizaénej Struktary urcita oblast. Za
spolo¢nost mdzu konat a podpisovat’ v jej mene vzdy dvaja Clenovia predstavenstva.

Na Cele jednotlivych oddeleni, podliehajicim predsedovi a ¢lenom
predstavenstva, stoja veduci tychto usekov, ktori zabezpec&uju planovanie, koordinaciu
a riadiacu €innost ich aktivit v ramci podniku.

Technické oddelenie - pozostava z tychto oddeleni: vyroba vozidiel;
zabezpecenie kvality; riadenie, produkcia a logistika; vedenia projektov a pilotnej hala;
planovanie, business unit a vyroba komponentov; generalny sekretariat, komunikacia
a stratégia a revizia.

Persondlne oddelenie zastreSuje tieto Useky: personal C-SUV; pravo a riadiace
zasady; personalna starostlivost; persondlny rozvoj; Think blue Factory a generalny
servis; manazment zdravia; rozvoj organizacie; personalny usek; BOZP; vyroba
komponentov a duélna akadémia.

Financéné oddelenie sa sklada z: oddelenia controllingu; financii; IT manazmentu
procesov; nakupu a nastrojarne.

2.3 Charakteristika zamestnancov podniku

V spolocnosti Volkswagen Slovakia pracuje vySe 10800 zamestnancov. Popri
stalych (kmenovych) zamestnancoch spolo¢nost zamestnava aj brigadnikov -
prostrednictvom personalnych agentur, s ktorymi ma nadviazant spolupracu. 2

Zamestnanecky persondl spolo¢nosti tvoria z vacsej Casti najma muzi — vzhfadom
na technické zameranie oblasti. AvSak svoje uplatnenie si tu najdu aj Zeny, ktoré
prevazuju najma v obsluznych oblastiach, ale takisto v mensej miere sa realizuju aj
v oblasti vyroby alebo logistiky. Vyrobni pracovnici dominuji najma na oddeleniach,
ako sU montaz, lakovna, karosaren, zvarovia, udrzba, lisoviia, fini§ centrum &i vyroba
agregatov. Na spominanych usekoch samozrejme nemézu chybat ani nevyrobni
pracovnici, ktorych hlavnou €innostou je najma zabezpecCovanie produktivity prace, Ci
manazment.

9 Dostupné online: <http://sk.volkswagen.sk/sk/Podnik/zavody.html|>
20 Dostupné online: <http://sk.volkswagen.sk/sk/Podnik/Cisla_a_fakty.html>
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2.4 Analyza integraéného procesu novych zamestnancov v organizacii

241 Vyberovy proces zamestnancov

Samotnému vyberu zamestnancov predchadza podanie elektronickej ziadosti
uchadzacov do evidencie v systéme pre prevzatie a posudenie personalistami.

V ramci spolo€nosti rozliSujeme dva druhy vyberovych procesov — vyber
kmenovych zamestnancov firmy a vyberovy proces za u¢elom zamestnania doCasnej
pracovnej vypomoci (prostrednictvom agentur). Rozdiel medzi nimi spociva najma
v charaktere pracovného pomeru a zaroven v organizaCnych naleZitostiach, kedZe
agentury si vyberovy proces riadia samy. Vyberovy proces v spolo¢nosti Volkswagen
Slovakia, a. s. sa riadi podla procesnych Standardov firmy.

2.4.2 Prijimaci pohovor

Uchadzadi su na prijimaci pohovor pozvani formou telefonického rozhovoru,
ako aj mailom, v ktorom su im poskytnuté vSetky podstatné nalezitosti, tykajluce sa
pracovnej pozicie, ¢asu a miesta konania pohovoru spolu s orientanou mapkou,
linkovymi spojmi a bezpecnostnymi pokynmi pre vstup do arealu firmy.

V ramci pohovoru personalista oboznami uchadzaCa s charakterom prace,
pracou v takte, zmennostou na danej pozicii, pracou v timoch a ozrejmi mu platové
podmienky vratane nastupného platu, priplatkov za nepretrzitd zmennost’ a priplatkov
v suvislosti s osobnym aj skupinovym ohodnotenim. Takisto velmi délezité su
informacie ohfadom poskytovania ubytovania, stravovania a dopravy, ako aj
informovanie o Uvodnom programe a tréningovom centre.

Po uvodnych informaciach poskytne personalista uchadzacovi priestor na
pripadné otazky. Vysledky pohovoru su uchadzatom zverejnené spravidla do 1 tyzdna
vo forme telefonického kontaktu, ako aj mailom.

Uvodné formality nastupu nového zamestnanca

V prilohe personalista uchadzacovi zasle potrebné nalezitosti na vybavenie pred
nastupom do zamestnania. Ide najma o doklady o najvy§8om ukonenom vzdelani,
zapocCet odpracovanych rokov, resp. evidenciu z uradu prace. Takisto si dohodne
termin vykonania testu zruénosti, termin zdravotnej prehliadky, poZiadavky na
zabezpeclenie ubytovania a dopravy do zamestnania a nasledne na to sa dohodnu na
termine nastupu do prace.

24.3 1. den avodného programu

Uvodny program sa zadina spravidla vzdy v prvy defi mesiaca, pripadne v strede
mesiaca. Novi zamestnanci su najskdér oboznameni s jeho harmonogramom,
s organizaénymi informaciami, pouzivanim dochadzkového terminalu, informaciami
o koncerne a spolo¢nosti Volkswagen. Dalej Gvodny program zahffia S$kolenia
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, sprostredkovanie socialneho programu firmy,
informacnu bezpecnost firmy a vybavovanie uvodnych formalit, ako je podpis zmluvy,
meranie a Upravy pracovného oblec¢enia, vyhotovenie multifunkéného preukazu a pod.
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244 2. den avodného programu

Dalsi deri je v porovnani s predchadzajicim pre novych zamestnancov omnoho
jednoduchsi, kedze uz su oboznameni s novym prostredim, v ktorom sa aktualne
pohybuju a maju vybavené vSetky potrebné nalezitosti spojené so vstupom aj
vystupom do arealu.

Z hladiska obsahu sa zameriava najma na rezimové opatrenia vo firme,
prezentovanie systému manazmentu kvality, podporou ochrany zivotného prostredia a
sprostredkovanim informacii o systéme manazmentu idei. DOlezitymi témami su aj
persondlna starostlivost, mzdové zaleZitosti, podnikova kultura a organizacné pokyny
spojené s mimoriadnymi udalostami (v pripade vzniku poziarov ¢&i priemyselnych
havarii).

24,5 ZaSkolenie v tréningovom centre a v prevadzke

Tréningové centrum sluzi pre dvodné zaucenie zamestnanca v trvani 2 tyzdriov.
Prvé 4 dni sa testuju zakladné zru€nosti novych zamestnancov. Piaty den
zaskolovacieho procesu je zamerany na ukazky zlepSovatelskych navrhov v ramci
pracovnej Cinnosti. Na Siesty den absolvuju novi zamestnanci $kolenia suvisiace
s témami detailingu, systému kvality, rézne techniky...atd.

Dalsie $kolenia si zamerané na konkrétne techniky spajajice sa s konkrétnymi
pracovnymi &innostami v ramci vyrobného procesu. Skoliaci proces v tréningovom
centre je ukon&eny zavereCnou skuSkou s potvrdenim ojej UspeSnosti, resp.
netspesnosti. Uspesnym skon&enim 2 tyzdiiového Skolenia st zamestnanci pripraveni
na prevzatie na linku, ktoré je v kompetencii priameho nadriadeného — tzv. timlidra,
zodpovedného za predstavenie nového zamestnanca kolegom, pomoc pri zaéleneni
sa do kolektivu, €i zadkolenie.

2.4.6 Vyhodnotenie adaptacie nového zamestnanca

Starostlivost o zamestnanca zo strany personalistu prebieha aj pocas jeho
zapracovania a integracie na pracovisku. Personalista overuje jeho priebeh vzdy
v prvych dvoch mesiacoch od nastupu ato formou telefonického alebo osobného
rozhovoru. AdaptaCny priebeh zamestnanca sleduje, riadi a vyhodnocuje aj jeho
priamy nadriadeny. Priebezné hodnotenie sa zaznamenava do tabulky kvalifikacnej
matrice.

Vyhodnotenie celého adaptaéného procesu nového zamestnanca sa uskutoChuje
po uplynuti 3-mesacnej skusSobnej lehoty. Novy zamestnanec je vyzvany timlidrom
k osobnému pohovoru, na zaklade ktorého urci, &i proces prebehol UspeSne alebo
neuspesne.
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3 Navrh opatreni pre zdokonalenie integraéného procesu novych
zamestnancov

Z hladiska analyzy sme do prieskumu zapojili spolu 500 zamestnancov. Z nich
bolo 300 novych zamestnancov — s dobou nastupu do zamestnania max. 1 rok, dalej
120 starSich zamestnancov — s 5-roénym pdsobenim vo firme, a do prieskumu sme
zahrnuli aj 40 timlidrov a 40 supervizorov, ktorych ulohou v podniku je riadenie a
zabezpecenie integracie novych zamestnancov.

3.1 Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu

Na zhodnotenie integratného procesu novych zamestnancov v spoloCnosti
Volkswagen Slovakia, a. s. sme vyuZili dotaznik zamerany na samotny priebeh
procesu integracie a spokojnost zamestnancov s doterajSim systémom.

Jednou ztém bolo vnimanie postoja novych zamestnancov k otdzkam
vysvetlenia pracovnych podmienok na pracovnhom pohovore. Podla obrazku 2, sa
v priemere 96% respondentov vyjadrilo, Ze vramci pracovného pohovoru dostalo
informacie ohladom striedania pracovnych dni adni volna vzmennosti, 94%
respondentov dostalo dostatok informacii o procese zauc€ania v praci a 92% novych
zamestnancov vnima otazku samotnej zmennosti v praci za zrozumitelnu a jasna.

Na druhej strane, pri otazkach tykajucich sa konkrétneho druhu prace 14%
respondentov nie je uzrozumenych, o aku pracu sa jednd, 27% nedokaze identifikovat
svoj buduci tim a 14% zamestnancov nie je dostatoCne oboznamenych so vSetkymi
prispevkami, ktoré spolo¢nost poskytuje. Z pohfadu vymedzenia pracovnej &innosti
atimu zohrava délezitd ulohu najméa fakt, aké kritéria dany uchadza& spifia
a v kone¢nom désledku - buduca praca, ako aj zaclenenie do timu vo vyznamnej miere
z4visi az od vyhodnotenia profilu a vysledkov testu zru€nosti v tréningovom centre.

Obrazok 2 Vysvetlenie pracovnych podmienok

Vysvetlenie pracovnych podmienok na pracovnom pohovore -
prieskum u nn\r\?ch zamestnancov

100% 2& Jgr -ﬁ' — 3
>
g 16%
]
- 0% 1%
g 60% 15%
5
g u Ziadna odpoved
2 a0%
3 Urtite nie
= :
2 0% m Skir nie
B
;‘ Skér dno
ok ) W Uréite dno
Ako savdanej Ako prebieha W akej Kofko budete  Aky typ alebo Na ktoré V akom time
wmennosti  proces zaufania  zmennosti zarabat druh prace  prispevky mate budete
striedaju do price budete budete ako novy pracovaf
pracovné dni a pracovat vykondvat zamestnanec
dnivolna narok

Vysvetlenie pracovnych podmienok

Zdroj: Dotaznikovy prieskum
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Pri otazke hodnotenia, ¢i novi zamestnanci dostali v tvodnom programe vsetky
potrebné informacie, ktoré by im pomohli lepSie sa orientovat v novom zamestnani
sme dospeli k zaveru, ze az 95% respondentov hodnoti mieru informovanosti kladne a
zvysnych 5% by prijalo viac informacii (Obrazok 3).

Obrazok 3 Hodnotenie informovanosti a orientacie zamestnancov v tvodnom
programe

Hodnotenie informovanosti a orientacie zamestnancov
v tivodnom programe
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum

Obrazok 4 nam zachytava hodnotenie tréningového programu v suvislosti s tym,
¢i boli po jeho absolvovani novi zamestnanci dostatoCne pripraveni na pracu v linke..
Ako mdZeme vidiet, najpozitivnejdi postoj ktejto téme zaujimaju prave novi
zamestnanci, ktori sa citia byt na 73% pripraveni na pracu v linke. Napriek tomu, starsi
zamestnanci a veduci pracovnici hodnotia dostato€nost pripravy pomerne inak, kedze
iba 41% starSich zamestnancov a 34% veducich pracovnikov odpovedalo kladne.

Obrazok 4 Hodnotenie tréningového programu a pripravenosti na pracu v linke

Hodnotenie tréningového programu z pohladu pripravenosti na pracu v linke
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum
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Za najCastejSie priCiny nepripravenosti pritom vSetci UCastnici povazuju
predovsSetkym teoretické zameranie tréningového centra, ktoré nepostacuje k praci
v linke. K dal$im pri€¢inam vsak patri aj chybajuca zru€nost uchadzacov, nedostato¢né
praktické skusenosti, ale aj nepripravenost fudi a nedostatoény déraz na pracovné
tempo. Otazka systému zalCania novych zamestnancov v prevadzke je velmi
vyznamnou témou, kedZe od nej zavisi, €i sa zamestnanec adaptuje v novom
prostredi, pom6ze mu prekonat pociatoCné bariéry v suvislosti s nedostato¢nou
kvalifikaciou, niz§imi pracovnymi vykonmi, tempom a pod.

Oslovili sme preto vSetkych respondentov s otazkou vymedzenia
zodpovednych 0s0b za zaulanie v linke, pricom mali mozZnost oznagit viacero
odpovedi. Na Obrazku 5 si v8imame, Ze 69% respondentov z radov novych aj starSich
zamestnancov priklada zodpovednost za zauc&anie timlidrovi, 47% respondentov si
mysli, Ze su touto Ulohou povereni ini kolegovia, 29% respondentov sa vyjadrilo, Ze
zauCanie zamestnancov je vich kompetencii. Nasleduju supervizori s poverenim
zodpovednosti u respondentov 14%, a iba 3% respondentov oznacilo, ze za zaucanie
je zodpovedny niekto iny spomedzi menovanych. 2% respondentov sa k danej
problematike nevyjadrilo.

Obrazok 5 Vymedzenie zodpovednosti za zatcanie v linke

Vymedzenie zodpovednosti za zatucanie v linke
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum

Nasleduje celkové hodnotenie suCasnej prace v spoloénosti Volkswagen
Slovakia, a. s. Vysledky hodnotenia za novych a starSich zamestnancov su
zaznamenané na Obrazku 6.
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Obrazok 6 Hodnotenie prace v spoloénosti Volkswagen

Hodnotenie stcasnej prace vo VW SK
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum

Z Obrazku 6 mézeme vidiet, Ze su€asna praca vyhovuje 97% respondentom.
Velmi zhodne az 96,5% respondentov je spokojnych so svojim kolektivom, so svojim
nadriadenym ma dobré vztahy az 96% respondentov a také isté %-ne zastupenie
respondentov je pySné na produkty, ktoré vyrabaju. Az 92% respondentov uviedlo, ze
ich praca, ktoru vykonavaju, bavi. 94% respondentov ma pocit istoty stabilného
zamestnania s dlhodobejSou perspektivou a 85% respondentov zhodnotilo, Zze im
vyhovuje zmennost, v ktorej pracuju.

Pri otazke, v ktorej sme sa pytali, & respondenti vykonavaju taku pracu, aku si
predstavovali pred nastupom, vyjadrilo svoj suhlas len 79,5% respondentov. V otazke
tykajucej sa primeranosti vyplaty za vykonanu pracu vyjadrilo svoj suhlas len 65%
respondentov a pri zistovani, €i niekedy v minulosti zamestnanci vykonavali pracu
podobného zamerania suhlasilo len 28,5% respondentov.

Z uvedeného teda vyplyva, Zze zamestnanci hodnotia svoju sucasnu pracu velmi
pozitivne, aj napriek tomu, Ze az 20,5% respondentov ma pred nastupom do
spolo€nosti celkom iné o€akdvania o praci. PriCinou mdze byt najma fakt, Ze
zamestnanci o€akavali naro€nejSiu pracu v porovnani s tym, aky typ prace dovtedy
vykonavali.

V prieskume sme taktiez hodnotili informovanost zamestnancov z hladiska
podstatnych naleZitosti, ktoré je potrebné deklarovat vZzdy s dostatoCnym predstihom.
Obrazok 7 zaznamenava, ze 99% respondentov dostava informacie o kazdodennych
ulohach, 94% vyjadrilo kladni odozvu z hladiska nadobudnutia informacii o cieloch
timu a 91% respondentov je obozndmenych s pripadnou zmenou zmennosti. Mierny
pokles zaznamenavame pri informaciach o celkovom diani vo firme, kde sa vyjadrilo
len 87% respondentov, Ze su s danymi informaciami oboznameni.
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Obrazok 7 Informovanie zamestnancov o podstatnych nalezitostiach
s dostatoénym predstihom

Informovanie zamestnancov o podstatnych naleZitostiach s dostacnym
predstihom
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum

V ramci prieskumu nas zaujimalo aj hodnotenie situacie v pracovnom time
z pohlfadu zamestnancov. Vysledky hodnotenia novymi aj star§imi zamestnancami
zachytava Obrazok 8. Z prieskumu je zrejmé, Ze novy zamestnanec je vtime vzdy
vitany. Takisto podla vyjadrenia respondentov sa vzdy najde niekto, kto novému
zamestnancovi pomdze a ¢o sa tyka situacie, v time vladne naozaj dobra atmosféra.

Podobne dopadlo aj nadobudnutie presvedCenia, &i si nadriadeny vazi pracu
kazdého, s vysledkom 93% kladnych odpovedi zradov zamestnancov. Pozitivhu
spatnu vazbu prejavili respondenti aj ¢o sa tyka vypocutia navrhov a pripomienok zo
strany nadriadeného s priemernym hodnotenim 92% respondentov.

Obrazok 8 Hodnotenie situacie v pracovnom time z pohfadu zamestnancov

Hodnotenie situdcie v pracovnom time z pohladu zamestnancov
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Obrazok 9 nam zachytava odpoved na otazku, Ci zamestnanci v priebehu
najblizSieho roka uvazuju nad zmenou prace. Touto otazkou chceme vyselektovat
potencialnu hrozbu fluktuacie. Z grafu nam vyplyva, Ze potencialnymi fluktuantmi su
skor starSi zamestnanci, v zastdpeni 17% respondentov.

Obrazok 9 Uvahy zamestnancov o zmene prace v najblizsom roku

Uvahy zamestnancov o zmene préce v najblizsich 12 mesiacoch
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V suvislosti s touto domnienkou sme zamestnancom poloZili otazku, aké
najCastejSie prekazky v praci vnimaju vo svojom zamestnani. Podla odpovedi mézeme
konstatovat, Ze medzi najCastejSie pracovné prekazky patri najma chybajuca moznost
kariérneno rastu, nespokojnost s platom, problémy s dopravou, parkovanim,
nedostatky v systéme organizacie, &i fyzicka naroCnost prace v suvislosti s vyS$Sim
tempom prace.

3.2 Navrh opatreni pre zlepSenie integracie zamestnancov

Na zaklade vyhodnotenia dotaznikového prieskumu sme stanovili ur€ité opatrenia
(odporucania) a poskytli navrhy pre zlepSenie integraného procesu novych
zamestnancov v menovanej spolo¢nosti.

Aktivna ucast’ veducich pracovnikov na prijimacich pohovoroch

Navrhujeme, jasné stanovenie pravidiel podniku v ramci vyberového procesu.
Idedlnym rieSenim by bolo najma aktivne zapojenie supervizorov do procesu vyberu
novych zamestnancov. Toto opatrenie by bolo pre podnik vyznamné najma z hfadiska
lepSej informovanosti uchadzacov o ich buducej praci, a zarover by zabezpedilo uzsi
kontakt veducich pracovnikov s novymi zamestnancami na zaciatku ich adaptécie
v podniku.
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Pre umoznenie ucasti supervizorov na pracovnych pohovoroch by vSak bolo
potrebné zabezpecit Skolenie pre vedenie pracovnych pohovorov pre vsetkych, ktori
ho doteraz neabsolvovali. Skolenie by mohla vykonat personéina agentira, ktora ma
so spolo€nostou dlhoroéné partnerské vztahy. Tym by sa znacne znizili naklady pre
spolo¢nost, nakolko cena kurzu pre jedného uUCastnika by v ramci inej firmy stala
priblizne 312€.

Praktické zameranie systému zadcania vs. mentoring na pracovisku

Za najvyznamnejSie opatrenie vSak povaZujeme praktickejSie vzdelavanie
zamestnancov nielen v tréningovom centre, ale aj na pracovisku. Podnik by sa mal uz
v tréningovom centre sustredit najmd na adaptaciu zamestnancov v suvislosti
s navykmi na samotnu pracu, ako aj navykmi na naroc¢nejSie tempo, zmennost, ale aj
na zlepSenie komunikacie medzi zamestnancami, v pripade vzniku nejasnosti a pod.

Délezitou suCastou tohto opatrenia by bolo najma zabezpelenie prepojenia
tréningového centra s pracou na linke, kde by zamestnanci nadobudli praktické
skusenosti, €o sa tyka konkrétnych pracovnych operacii, popisu pracovnych postupov,
¢i ergonomickych zlepSeni prace. Vzhladom na spominané opatrenie by bolo potrebné
prisposobit takt linky a pristup knej tak, aby umoznovala zapojenie novych
zamestnancov (v procese zaucania) do vyrobného procesu ato pod odbornym
vedenim skusenych pracovnikov.

KedZe z hladiska funkénosti tohto systému navrh nevyhovuje pristupnosti celej
skupiny 20-tich Skolenych pracovnikov spolu s odbornym personalom, vyhodnym
rieSenim by bolo rozdelenie Skolenych pracovnikov na menSie skupinky (2-3
ucastnikov Skolenia) do viacerych liniek s pripadnym umoZnenim rotacie pracovisk
pocas vyucby.

Tymto rieSenim sa tak spolo€nost vyhne dalSim dodatoénym nakladom spojenym
s prestavbou liniek, €i znizovanim objemu vyroby a zaroven sa skvalitni zasSkolovaci
systém, priCom sa sustredi pozornost najma na ziskanie praktickych skusenosti
a trénovanie manualnej zruénosti.

Systém zaucania teda odpori¢ame nastavit nasledovne:

e 1 tyZdeft venovany nadobudnutiu teoretickych znalosti novych
zamestnancov v tréningovom centre spolu s absolvovanim zavere¢ného testu,

o 2-tyZdfiové Skolenie novych zamestnancov pod dohfadom skuseného
odbornika — mentora v prevadzke, pricom kazdému by prislichali 2 az 3 novi
zamestnanci.

Vyznamnym aspektom by tak bolo delegovanie zodpovednosti za zau€anie na
skusenejSich pracovnikov, ktori maju dlhodobu prax v odbore svojej pracovnej
¢innosti. Zamestnanci, ktorych by sa tykala tato zodpovednost by boli v ramci
protihodnoty patricne naleZite ohodnoteni formou dodatoénej odmeny za preSkolovaci
systém. Tymto opatrenim by sa zaroven vyrieSili problémy s nedostatoénym
umoznenim kariérneho a finanéného rastu.
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Vpraxi by to znamenalo vlastne zavedenie programu mentorstva na
pracovisku. Vyhody mentoringu poskytuju prilezitosti pre firmu, ako aj pre
zamestnancov. Firma si vdaka nemu zabezpeéi udrzanie talentov, zefektivni sa
zasSkolovaci systém, €o ma za nasledok aj zvySenie pracovnej vykonnosti
a v neposlednom rade tak podnik zabezpeli kariérny rozvoj svojim skusenym
zamestnancom.

Ak ide o pozitiva pre zamestnancov, mame na mysli perspektivnost kariérneho
rozvoja, zlepSenie zrucnosti v oblasti vodcovstva a samozrejme vidinu finanéného
rastu. Navrh z na8ej strany predstavuje iniciativu skusenejSich zamestnancov, ktori by
mali zaujem podielat sa na zau€ani novych zamestnancov.

Nasledne by dobrovornici absolvovali pohovor s cielom zhodnotenia ich
doterajSich vykonov, potencialu a kvalit. Za UspeSného kandidata mozno povazovat
skusenejSieho pracovnika, ktory dosahuje Standardne vySSiu vykonnost ako su
poziadavky a prejavi dostatocny zaujem pre svoj dalSi rozvoj.

Celkova suma za absolvovanie kurzu mentorstva pre vSetkych 70 mentorov by
predstavovala 2400€. Po absolvovani kurzu by mentori vykonali tzv. Belbinov test,
zamerany na vymedzenie timovych roli. Vyhodnotenie Belbinovho testu by umoznilo
lepSiu orientaciu veducich pracovnikov pri zadefovani novych zamestnancov
jednotlivym mentorom podla vyslednej charakteristickej &rty osobnosti buduceho
mentora (realizator, koordinator, formovag, tvorca, odhafova¢ zdrojov, pozorovatel i
dokonéovag).

Ak ide o naklady spolognosti, spojené s dodatoénym ohodnotenim, resp.
priplatkom za mentorstvo, navrhujeme uhradzat kazdému mentorovi priplatok ku mzde
vo vySke 50€/mesacne, priCom pri vypolte tejto sumy sme vychadzali z tabulky
odmeriovania $koliacich pracovnikov. Pri 70-tich mentoroch ide teda o sumu
3500€/mesacne.

Navrhujeme, aby bol systém mentorstva na pracovisku zavedeny na dobu 6
mesiacov s naslednym vyhodnotenim spokojnosti zamestnancov s kvalitou vyucby,
spokojnosti s integraciou na pracovisku vSeobecne, ako aj vyhodnotenim ukazovatelov
vykonnosti a fluktuacie v ramci timov. V pripade UspeSnosti z hfadiska spominanych
kritérii, odporuCame zavedenie tohto systému zaSkolovania do procesnych
Standardov.

Zjednotenie systému vybranych benefitov

Poslednym navrhovanym opatrenim by bolo zjednotenie systému vybranych
benefitov pre kmeriovych a agenturnych zamestnancov, ktoré by dokazalo eliminovat
urCité bariéry v suvislosti s vnimanim finanénych benefitov z pohfadu agenturnych
zamestnancov. Ztohto pohladu by mohlo ist najma o poskytnutie viano¢ného
prispevku agentirnym zamestnancom, ktory je z hladiska preferencie finanénych
benefitov velmi atraktivny.

V ramci tohto opatrenia odporu€ame aj poskytovanie zliav v obchodoch, €i pri
sluzbach. Velmi vyznamnym benefitom by mohli byt aj prispevky v ramci dopravy do
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prace, ktoré by zna¢ne odbremenili vSetkych, ktori dochadzaju zo vzdialenejSich miest
do prace.

Navrhované opatrenia by tak aspon Ciasto¢ne zabezpecili rovnovahu platobnych
podmienok, ale zaroven by sa agenturnym zamestnancom, v pripade ich zavedenia,
neznehodnocovala atraktivnost’ statusu kmefiového zamestnanca.

Zaver

Cielom prispevku bolo poskytnutie prehladu o systéme integracie novych
zamestnancov vo vybranom podniku a na z&klade nich navrhnut odporucania, ktoré by
dokazali zlepsit’ a posilnit’ integraény proces zamestnancov, €o sa nam aj podarilo.

V ramci tejto témy sme si charakterizovali spolo¢nost Volkswagen Slovakia, a. s.,
pozornost sme venovali aj jej organizaCnej Strukture. Kfu€ovym faktorom bola vSak
orientacia na samotny integrany proces novych zamestnancov v podniku, v ramci
ktorej sme popisali priebeh od jeho samotného zaciatku az po zaSkolenie
zamestnancov v prevadzke anasledné vyhodnotenie  adaptacie  novych
zamestnancov.

Nasim ciefom bolo aj sprostredkovanie systému integracie o¢ami zamestnancov
podniku formou dotaznikového prieskumu spokojnosti s nastavenym systémom. Na
zaklade dbékladnej analyzy spominanych faktorov chceme apelovat najma na potrebu
aktivneho zapojenia sa supervizorov na uc€asti vo vyberovom procese, ¢im by sa
docielil dostatok kvalitnych informécii pre novych zamestnancov o ich buducej praci
a zaroven by si spolo€ne vytvorili uzsi kontakt uz na zaciatku fazy integracie v podniku.

K dals$im navrhovanym odporu¢aniam vSak patri aj zavedenie systému
mentorovania na pracovisku skusenejSimi zamestnancami, ktory by =z hladiska
nadobudnutia praxe skvalitnil zaSkolovaci proces novych zamestnancov, a zaroven by
tak poskytol priestor pre kariérny rast v podniku a ponukol by finanéné ohodnotenie
star§im zamestnancom.

Na zaver by sme chceli navrhnat zjednotenie systému vybranych benefitov pre
kmenovych a agenturnych zamestnancov, najmd €o sa tyka poskytnutia finanéného
benefitu s nazvom ,viano¢ny prispevok®, dalej vyhody poskytovania zliav v obchodoch
Ci prispevky v suvislosti s dopravou. Spristupnenie tychto benefitov pre agenturnych
zamestnancov by tak aspori iastocne ovplyvnilo rovnovahu platobnych podmienok,
pricom by sucasne neviedlo k demotivacii ich snahy o post kmefiového zamestnanca
v spolo¢nosti.
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Econometrical analysis of the factors influencing the development
of newly industrialized countries

Darina PONOMARENKO*
Abstract

The main factors which have influence on the level of GDP per capita of newly
industrialized countries on the example of Singapore are analyzed. The factors that
have the most significant effect on GDP of Singapore are determined with building of
multi-linear regression model. The resulting model is tested for statistical significance.

Keywords: econometrical analysis, newly industrialized countries, GDP, factor,
statistical significance, multifactor model

Introduction

The dynamic development of some countries [1], which are called "newly
industrialized countries" (NICs) was a significant and extremely notable process in the
global economics. In a relatively short time, these countries have industrial potential
that developed with modern branches of industry. This list includes the following
countries: NICs of "the first wave" (Republic of Korea, Singapore, Taiwan, Hong Kong -
"Asian tigers"); NICs of "the second wave" (Argentina, Brazil, Mexico, Chile, Uruguay -
"Latin American cougars"); NICs of "the third wave" (Malaysia, Thailand, India, Cyprus,
Tunisia, Turkey, Indonesia); NICs of "the fourth wave" (China, Philippines, Vietnam).

The process of an emergence of NICs is still expanding. Some scientists are
beginning to extend the list of newly industrialized countries with African countries:
Tunisia, South Africa, Nigeria and others.

Since Ukraine has a great goal of creating a highly developed and competitive
national economy to get out from a state of economic crisis, the study of the successful
experience of the Asian NIEs is more than urgent task.

1 Validation of factors

It is well-known that the formation of modern economic structure of NICs is
heavily influenced by direct foreign investment. In fact, there are no industries in NIC's
economics, which do not involve the foreign capital.

Unemployment directly and indirectly affects real GDP. The higher the
unemployment, the less rate of GDP.
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Methods, The Faculty of International Economic Relationships, Simon Kuznets Kharkiv National
University of Economics, pr. Science, 9-A, Kharkiv 61166, Ukraine, e-mail:
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In this regard, economical analysis of the impact of foreign direct investment,
unemployment, current account balance and inflation on GDP will be demonstrated by
the example of Singapore, because it has a highly developed market economy. The
economy of Singapore is known as one of the most free, innovative, competitive,
favorable business and least corrupt in the world.

2 Construction and analysis of multifactor model

Multifactor regression model was built to analyze the impact of the
aforementioned factors on GDP of Singapore was built. Let resultant variable y - GDP

per capita, dollars; factor variables: X, — foreign direct investments, bin. dollars; x, —

unemployment rate; x, — current account balance, bin. dollars; x, — Inflation rate, %.

The analysis was carried out by the statistics for the period for 2001-2015 years. There
was used official data from the site of the world statistics [3], links to that specified in
the list of sources. Initial data are shown in the following table (Table 1).

Table 1
Year GDP per FDI (x1) Unemployment Current Inflation(x4)
capita(y) rate(x2) accountin
g balance
(x3)
$ bin $ bin $ %
2001 21798,00 17,01 3,70 11,21 -0,59
2002 | 21914,00 6,16 4,80 11,54 0,44
2003 | 22553,00 17,05 5,20 22,06 0,75
2004 | 25757,00 24,39 4,40 19,89 1,30
2005 | 27901,00 18,09 4,10 27,47 1,26
2006 | 21456,00 143,64 125,38 7,31 36,10
2007 | 22205,00 152,88 138,36 16,58 29,50
2008 | 24069,00 181,30 169,52 15,52 30,30
2009 | 21798,00 164,71 150,24 17,01 31,20
2010 | 21914,00 170,98 154,75 6,16 25,80
2011 22553,00 199,01 172,30 17,05 22,80
2012 | 25757,00 247,03 216,91 24,39 15,10
2013 | 27901,00 288,07 250,06 18,09 19,70
2014 | 31644,00 340,09 295,71 36,92 20,10
2015 | 37670,00 386,50 331,01 47,73 23,12
Source: [3]
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The econometrical analysis was conducted on the impact of factor variables on
the resultant variable with a package of Statgraphics statistical analysis. The calculated
model is following:

y=51486 4 + 374,243 x, — 7248, 75x,.

Thus, the most influential factors on Singapore's GDP is foreign direct investment
(x, ) and unemployment (x2 ) However, the program identified the current account

balance [2] (x3) and inflation (x4) as those with the minimum value to replace GDP.
These variables were inoperative; this is confirmed by statistics calculated values
of Student. The value of t-statistics for the first factor x, is 5,67 and for the second

factor x, it is equal to -3.97. Tabular values of t-statistics at the 0.05 significance level

of equal to 2.92. We can claim that the significance of the model parameters as the
significance of the t-statistic greater than tabular.

Factors of multivariable linear regression indicate that an increase in direct
investment of 1 billion $ cause the increase of GDP by 374,243$ for other things being
equal; while the growth rate of gross domestic product will decline significantly - to
7248,75%. We estimated the statistical significance of the model based on the
calculated value of Fisher criterion as well as the coefficient of determination.

We used the F-Fisher criterion to assess the adequacy of the equation of multiple
regression. Compared the calculated value of the criterion tabulated, we checked the
hypothesis of model adequacy and significance of the coefficient of determination. For
model F-Fisher criterion is mentioned as 57,49, while table F-Fisher criterion for
significance level is 3.48, which is less than the calculated value, and therefore the null
hypothesis is rejected. The model is statistically significant, ie it can be used to explain
the relationship between effective and variable impacts.

The coefficient of determination was 90.55%, which shows the proportion of
variation resultant variable under the influence of factors studied. That s,
approximately 90.55% of variation of GDP per capita in Singapore due to variation
impacts. The proportion of factors not included in the model is 9.45% of the total
variation. We verified the resulting model for the multicollinearity using the pair
correlation coefficients are given in the table below (Table 2).

Table 2 Matrix of paired correlation coefficients

Yy Xy X,
Y 1 -0,7601 | -0,9632
X, -0,7601 1 0,5931
X, -0,9632 | 0,5931 1
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According to the table there is a high correlation dependence between the factors
x, and x, .This is greater than the value of 0.3 but less than 0.7. This indicates the
presence of multicollinearity.

To check for residual autocorrelation, we applied the Durbin-Watson statistic. In
the built model it is 1,518. Since the 0.05 significance level critical importance are the

following:  dl =0,69, du =197, then this value is in the range d/ <d < du

that is 0,69 <1,518 <197 .We concluded that the actual value of the criterion

Durbin-Watson is in the zone of uncertainty.

We calculated the standardized variables so that we can specify the change in
the GDP from changing factors of 1 unit standard deviation. We have the following
meanings of B-factors: #, = 0,291, 5, =—0,79 . The analysis of values of B-

coefficients can be concluded as following: the greatest impact on the GDP of
Singapore has the actual unemployment rate, with increase of standard deviation of
foreign direct investment in the country by 1% for other factors held constant, average
value of standard deviation on GDP per capita will increase with the speed of 29.1%.
With an increase in the standard deviation unemployment rate by 1% for other factors
held constant, average value of GDP per capita will decline with the speed 0,79.

We constructed an alternative model of Singapore GDP depending on factor x, —

foreign direct investment. The model is as follows:

¥ =+/4,605+4897,58x7 .

An alternative model depending Singapore's GDP per capita factor x, — the
unemployment rate is as follows:

y=1/4,58+6480,94x> |

Conclusion

Based on the econometrical analysis on the influence of factors on gross
domestic product of Singapore we can conclude that increase of the GDP per capita in
Singapore is directly connected to decrease in unemployment and increase foreign
direct investment in the country[4]. For example, the rapid development of newly
industrialized countries such as Singapore, can claim a significant impact on foreign
investment in the economy. In order to attract foreign investments in Ukraine,
government should create an enabling environment for business to reduce the number
of documents and acts that complicate the process of the company and hinder the
development of SMEs, to provide assistance from the state to support the business to
support foreign investors and creditors; need to develop effective security and ensure
the protection of private property; to overcome the economic and political crisis, to
significantly reduce cases of corruption, to resolve the conflict in the east by peace.
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Rozvoj socialnych sluzieb v mikroregiéne Dolné Kysuce

Peter RANDA *

The development of social services in microregion of Dolné Kysuce
Abstract

The work deals with the development of social services as part of social policy in
the Slovak Republic. In the first part we deal with theoretical knowledge in the zone of
social services, their kinds and forms. We analyse in more details and show the basic
principles of the function of social services, legislative surrounding, classification of
social services, our plans in connection with our membership in the European Union.
Further we focuse on social services in the Zilina Selfgoverning region, concretely in
the micro-region of Lower Kysuce. Except for theoretical knowledge, practical
experiences and real trends that are active in social services, we retain social services,
individual communities, features of social services and their development in the micro-
region of Lower Kysuce as real as possible, in an attempt to record this issue in the
most real connections.

Keywords: social services, deinstitutionalisation, decentralisation, community,
community development

Uvod

Praca Rozvoj socialnych sluzieb v mikroregione Dolné Kysuce v kontexte
socialnych sluzieb v Zilinskom samospravnom kraji sa odvija od teoretickych
poznatkov v oblasti socialnej politiky a socialnych sluzieb, legislativnheho prostredia v
Slovenskej republike, Sirokej Skaly literatury, rozvojovych dokumentov v uvedenej
oblasti a realizovaného vyskumu v mikroregione Dolné Kysuce. V praci sme vysvetlili
zakladné pojmy, €o su socialne sluzby, aké cielové skupiny obanov pozname, ako sa
socialne sluzby delia. Vysvetlili sme postavenie socialnych sluzieb v Eurépskom
socialnom systéme, aké miesto zastavaju v Slovenskej republike, od ¢oho sa odvijaju
v Zilinskom samospravnom kraji a hlavne v mikroregiéne Dolné Kysuce.

Autorka lveta Dudova definuje smerovanie eurdpskeho socialneho modelu
nasledovne ,V suc€asnosti sa eurdpsky socialny model musi adoptovat predovSetkym
na prudky vyvoj svetovej ekonomiky, globalizacie, na technologické inovacie a
starnutie populacie” . V uvedenom smere je potrebné, aby sa aj socialne sluzby v
mikroregione Dolné Kysuce, prispdsobovali legislativnym podmienkam, pozitivnym
trendom vo vyvoji ekonomiky, programovym dokumentom na jednotlivych drovniach
verejnej politiky Slovenskej republiky, potrebam ob&anov, finanénym a personalnym

* Bc. Peter Randa, Katedra verejnej spravy, Vysoka Skola ekondmie a manazmentu verejnej
spravy v Bratislave, Furdekova 16, 851 04 Bratislava, e-mail: peter.randa15@gmail.com

1 DUDOVA, I. 2011. Eurépske socialne systémy. s. 68.
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moznostiam v uvedenej oblasti tak v samosprave, ako aj na urovni Slovenskej
republiky.

Socialna sluzba je predovdetkym pomoc tym, ktori ju potrebuju. ,Integracia a
naplnenie potrieb zavisi od toho, ¢i jednotlivec vnima, Ze &lenstvo v danej skupine mu
pomdze naplnit jeho potreby*. 2 Socialna pomoc je uréena pre vietkych ob&anov, ¢o
vystihuje nasledujuaci citat: ,VSetci mame pred sebou velku vyzvu. S podporou
miestnych samosprav, vladnych dokumentov, eurdépskych principov a financii, s
podporou samotnych klientov, médii a Sirokej verejnosti mame dost sil vytvarat
podmienky na zmeny v poskytovani socialnych sluzieb®. 3

Poukazali sme na funkénost celého socialneho systému ako aj na to ako sa
rozvijal. ,Spolonym cielom vSetkych zainteresovanych stran je predovSetkym
zabezpedit dostupnost kvalitnych socialnych sluzieb v danom tzemnom priestore.“

Rozvoj socialnych sluzieb v mikroregidone Dolné Kysuce

Na Uzemi Zilinského samospravneho kraja podla udajov centralneho registra
poskytovatelov socidlnych sluZieb pbésobi 706 poskytovatelov socialnych sluZieb, z
toho 155 poskytovatelov formou ambulantnej socialnej sluzby, 6 poskytovatelia inou
formou, 193 poskytovatelov pobytovou ro¢nou formou, 10 poskytovatefov socialnych
sluzieb pobytovou tyzdennou formou a 342 poskytovatelov terénnou formou. Posledné
roky v Zilinskom samospravnom kraji evidujeme néarast poskytovanych sluZieb dva a
pol nasobne, hlavne narast poskytovatelov terénnou formou, dalej narast neverejnych
poskytovatelov, o je v sulade s koncepciou rozvoja socidlnych sluzieb v Zilinskom
samospravnom Kraji.

Obrazok 1 Poskytovatelia socialnych sluzieb v Zilinskom samospravnom kraji

N i v ~wmmatalowv carialnwurb cl rioh
Pocet poskytovatelov socialnych sluzieb

193

342

2 HALAMOVA SADOVSKA, J. 2014. Psychologicky zaZitok komunity. s. 31.
3HOLUBKOVA, S. — DURANA, R. 2013. Odvaha na nové socialne sluzby. s. 4.
4 Taktiez. s. 66.
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Zdroj: Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky, dostupné na
internete https://www.employment.gov.sk/sk/centralny-register-poskytovatelov-
socialnych-sluzieb/ vlastné spracovanie

Poget poskytovatelov socidlnych sluZieb v Zilinskom samospravnom kraji je
uvedeny v tabulke &islo 1 podla foriem poskytovanych sluZieb. V terénnej socialnej
sluzbe ja zahrnuta terénna socialna sluzba poskytovana obecnymi uradmi s dévodu
personalnych a finanénych moznosti cez spolo¢né uradovne najma v obciach s malym
poctom obyvatelov.

Tabulka 1 Poskytovatelia socialnych sluzieb v Zilinskom samospravnom kraji

Poskytovatelia socidalnych sluzieb
Ambulantna Ind forma Pobytova roénd | Pobytova Terénna forma
sociidlna sluzba sluZba tyZzdenna forma
155 ] 193 10 342

Zdroj: Ministerstvo prace socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky, dostupné na
internete https://www.employment.gov.sk/sk/centralny-register-poskytovatelov-
socialnych-sluzieb/ vlastné spracovanie

Rozvoj socialnych sluZieb je jednou s priorit ZSK, &o je zahrnuté aj v dokumente
,Program hospodarskeho a socialneho rozvoja ZSK na roky 2014 —2020, ktory je
prispdsobeny novym vyzvam v sulade s prioritami a ciefmi ustanovenymi v narodnej
stratégii regiondlneho rozvoja, a taktiez v sulade s novymi vyzvami a podmienkami v
ramci nasho &lenstva v Eurdpskej unii.

Jednym so strategickych ciefov je aj modernizacia v8etkych stupfiov vzdelavania,
podporovanie socialnej inkluzie vSetkych znevyhodnenych skupin a ich uplatnenie na
trhu prace, zabezpecenie prispbsobenia sa sluzieb socialnej a zdravotnej starostlivosti
a socialnopravnej ochrany a kurately hlavnym vyzvam su€asnosti. Ekonomicky rozvoj
predstavuje dlhodobé zvySovanie ekonomického bohatstva krajiny. Jeho podmienkou
a zaroven predpokladom je vznik novych ekonomickych aktivit, ktoré vytvaraju nové
bohatstvo, zamestnanost a taktiez dopyt po vyrobkoch a sluzbach.®

Ulohou je hlavne usmerfiovat a podporovat celkovy socialno-ekonomicky rozvoj
Zilinského kraja, jasne stanovovat priority za U&elom realizacie dlhodobého rozvoja
zalozeného na cielenej dlhodobej stratégii, zahrhovat najddlezitejSie vystupy z
Regionalnej vyskumnej a inovacnej stratégie, zohladfiovat aktudlne trendy a
akceptovat poziadavky eurdpskych Struktur a iniciativ, ako aj hospodarsko-socialnu

5 Program hospodarskeho a socialneho rozvoja Zilinského samospravneho kraja na roky 2014 —
2020, dostupné na internete http://www.regionzilina.sk/sk/rozvojove-dokumenty-zsk/program-
hospodarskeho-socialnehorozvoja-zilinskeho-samospravneho-kraja-roky-2014-2020.html,
[online]

¢ Ramcova stratégia Zilinského regiénu pre oblast inova&ného rozvoja, dostupné na internete
http://www.regionzilina.sk/files/odbory/RR/rok-2008/24-tyzden/ris_zilina.pdf, [online]
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situaciu v Slovenskej republike, ale aj v jednotlivych regiénoch Zilinského
samospravneho kraja. Tomu by sa mal prispdsobit aj rozvoj socialnych, zdravotnych
sluzieb, ich koordinacia, previazanost a v neposlednom rade spokojnost’ prijimatelov
takychto sluZieb.

Je dobré vnimat uvedené ciele tak, aby sme pochopili pri€iny vzniku takychto
cielov, €o su hlavne vysoka nezamestnanost, demograficky vyvoj, zla socialna situacia
marginalizovanych skupin, ich nedostatoéna hygiena, neustale narastajici pocet
ob&anov zdravotne tazko postihnutych, taktiez vysoka rozvodovost, tim spdsobeny
velky pocet osamelych matiek s dietatom, atd. V reflexii na demograficky vyvoj sa
prispdsobuju kapacity aj formy socialnej starostlivosti a socialnopravnej ochrany a
kurately, prechod z institucionalnej na komunitnd formu socialnych sluzieb, integracia a
uzemna koncentracia zdravotnej starostlivosti, Standardizacia klinickych postupov v
zdravotnictve a postupov pre vykon prevencie, podpora pristupu marginalizovanych
rémskych komunit k socialnej a zdravotnej starostlivosti a verejnému zdraviu vratane
preventivnej zdravotnej starostlivosti, zdravotnickej osvety a k zlepSeniu Standardov
byvania, hygieny, rozvijanie terénnej socialnej formy socialnych sluzieb a zdravotnej
starostlivosti s dérazom na seniorov a oséb so zdravotnym postihnutim.

Mikroregién Dolné Kysuce je sucastou regiénu Kysuce, ktory je suéastou
Zilinského samospravneho kraja. Nachadza sa na severozapade kraja a hraniéi s
mikroregionom Horné Kysuce, regionom Orava a regionom Horné Povazie. Centrom
uvedeného mikroregionu je mesto Kysucké Nové Mesto, ktoré je zaroven okresnym
mestom. Mikroregién Dolné Kysuce sa vyznacuje pracovitym ludom, ktori s znami
laskou k svojmu rodisku, nachadza sa tu mnozstvo prirodnych kras, kulturnych
pamiatok, prirodnych pamiatok a miest. Mikroregion Dolné Kysuce tvoria obce Lodno,
Kysucky Lieskovec, Ochodnica, Horny Vadi¢ov, Dolny VadiCov, Lopusné Pazite,
Radola, Rudinska, Rudina, Rudinka, Sneznica, Povina a obec NesluSa, ktora je
najva¢sou obcou uvedeného mikroregionu. Regién nesie nazov podla rieky Kysuca,
ale oblast' lemuju sutoky viacerych riek a potokov.

Obrazok 2: Mapa mikroregiéonu Dolné Kysuce
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Zdroj: Mapa MAS, dostupné na internete http://www.masdolnekysuce.sk/mapa-mas-
dolne-kysuce, online

V meste Kysucké Nové Mesto pbsobi niekolko poskytovatelov socialnych
sluzieb.” Poskytovatelia socialnych sluzieb st v meste zastipeni, tak ako aj v
zriadovatelskej pdsobnosti Zilinského samospravneho kraja ako aj v zriadovatelskej
pOsobnosti mesta.

Pod spravu Zilinského samospravneho kraja patria Zariadenie pre seniorov a
domov socialnych sluzieb, dalej Domov socialnych sluzieb a Domova socialnych
sluzieb pre deti a dospelych. Mesto Kysucké Nové Mesto poskytuje v oblasti
socialnych sluzieb terénnu opatrovatelski sluzbu, zakladné socialne poradenstvo,
stravovacie sluzby a taktiez poskytuje podpornu socialnu sluzbu v Dennom centre Klub
75. Dal$imi dolezitymi organizaciami na Gzemi mesta su organizacie tretieho sektora.
Treti sektor zdsadnym spdsobom kultivuje nové hodnoty v spoloénosti, ako je pomoc
inym, dobroCinnost, solidarita a filantropia, ale aj participacia obéanov na rozhodovani
o veciach verejnych. Do povedomia SirSej verejnosti sa dostava €oraz viac jeho
pomocna rola. Sektor dokazuje, Ze je schopny fungovat, vyvija sa. Vznikaju viaceré
aktivity, ktorych cielom je zvySit poCet dobrovolnikov, ¢o je v sulade s koncepciou
rozvoja komunitnych socialnych sluZieb. Ako najuZitoénejSie su hodnotené sluzby
dobrovolnikov prave v oblasti socialnej starostlivosti.

Kvalitné socialne sluzby akceptuju skutoCnost, Ze ob&ania sa rodia slobodni a
rovni v dOstojnosti a v pravach a pristupuju k nim s reSpektom a uUctou bez ohfadu na
socialny problém, v interakcii s prijimatelmi socidlnych sluzieb ponukaju a realizuju
adekvatnu individualnu, skupinovl, komunitnd socialnu sluzbu, podporuju znizovanie
socialnej odkazanosti, socialny rozvoj, postupné osamostatrfiovanie sa. Prijatie, alebo
neprijatie socialnej sluzby je formou komunikacie medzi poskytovatelom socialnej
sluzby a prijimatelom socialnych sluzieb. Stupajuca vysoka uroven kvality neznamena
automaticky spokojnost’ s poskytovanymi sluzbami.

Na zaklade dotaznikového prieskumu a rozhovorov s predstavitelmi samospravy
v mikroregione Dolné Kysuce sme zhodnotili suCasny stav poskytovania socialnych
sluzieb v mikroregione Dolné Kysuce. Suc¢asny stav sa odvija od finanénych moznosti,
velkosti obci, ako aj personalnych mozZnosti samosprav v mikroregiéne Dolné Kysuce.
Jestvujuci stav je obrazom eSte stéle pretrvavajuceho institucionalneho obrazu
socialnych sluZieb zauzZivaného v sociadlnych sluzbach v minulom obdobi.
Predstavitelia samosprav vnimaju potrebu rozvoja socidlnych sluzieb, vnimaju
rozvojové dokumenty v uvedenej oblasti, ale maju obmedzené mozZnosti, personalne,
finan¢ne, kapacitne, Uzemne.

"Program hospodarskeho a socidlneho rozvoja mesta,
http://www.kysuckenovemesto.sk/progam-hosp-a-socrozvoja.html, [online]
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Na zaklade prieskumu jestvujucich socialnych sluzieb sme zhodnotili potreby
obci, tak ako ich vnimaju predstavitelia samosprav, pokrytie dopytu a finanéné
moznosti poskytovania socialnych sluzieb. Malé obce mikroregiénu Dolné Kysuce
poskytuju prevazne zakladné socialne poradenstvo, terénnu opatrovatelsku sluzbu,
stravovacie sluzby, ostatné sluzby su poskytované bud vo vacSich obciach alebo v
meste Kysucké Nové Mesto. Velkost obci spésobuje nemoznost investovania do
socialnych sluzieb, nakolko obce vyuzivaju svoje finanéné moznosti na bezné chody
uradov. Dopyt po socialnych sluzbach je predovietkym so strany dochodcov, dalej so
strany tazko zdravotne postihnutych ob&anov a ob&anov ohrozenych socialnym
vylicenim.

Predstavitelia samosprav obci, ktorych polet obyvatelov je nad 1000 obyvatelov
by si vedeli predstavit vo svojej pésobnosti zariadenia podporovaného byvania alebo
vystavbu socidlnych bytovych jednotiek, mensie obce maju zdujem o viac socialnych
terénnych pracovnikov, v obci NesluSa chcu dostupnu zdravotnu starostlivost, aby
predovSetkym starSi ob&ania nemuseli chodit’ do mesta Kysucké Nové Mesto. UvaZzuju
aj nad zariadenim pre seniorov. V meste Kysucké Nové Mesto by uvitali denny
stacionar, noclaharen.

Prieskumom sme dalej skimali stav socialnych sluzieb na zaklade cielovych
skupin, z uvedeného prieskumu vyplynulo, Ze najviac potrebné su socialne sluzby pre
seniorov, tazko zdravotne postihnutych ob&anov, ob&anov ohrozenych socialnym
vylu¢enim a taktieZz osamelé matky s detmi. Dopyt po socialnych sluzbach v
uvedenom mikroregiéne je mierne vysoky, v =zariadeniach pre seniorov su
poradovniky, terénny pracovnici by mohli poskytovat svoje sluzby vo vaéSom pocte,
ako doteraz. V uvedenej oblasti samospravy vidia priestor na prechod na komunitnu
starostlivost’ do buducnosti.

Dalej sme sa zaoberali komunitnymi planmi a systémom manazérstva kvality.
Komunitny plan ma vypracované mesto Kysucké Nové Mesto, certifikatmi manazérstva
kvality disponuju zariadenie Zilinského samospravneho kraja, neziskova organizacia
Senion, n.o. Rudina, spolo¢na opatrovatelska sluzba mensich obci. V obci Neslusa sa
neposkytuju zdravotné sluzby, tieto su dostupné napriklad v obci Rudina a Kysucké
Lieskovec. Obec NesluSsa ma komunitny plan v $tadiu pripravy. Rozhovory s
predstavitelmi samosprav nam charakterizovali su€asny stav socialnych sluzieb jeho
prednosti, ako aj nedostatky, chybajuce sluzby, faktory, ktoré to spdsobuju,
nevyhovujuci stav neverejnych poskytovatelov.

Socialne sluzby v mikroregione Dolné Kysuce su na dobrej Urovni, toho €asu
socidlne sluzby na uvedenom Uzemi poskytuju dve zariadenia socialnych sluZieb
Zilinského samospravneho kraja na $tyroch prevadzkach, z toho jedna prevadzka je
situovana do obce Horny Vadi€ov, sukromné pobytové zariadenie je situované v obci
Rudina, zariadenie Domov opatrovatelskej sluzby je umiestnené v obci Neslusa,
terénna socialna sluzba je poskytovana vSade, bud prostrednictvom spoloéného uradu
menSich obci, alebo samostatne vo vacsich obciach. Zdravotnicke zariadenia su v
obci Kysucky Lieskovec, v obci Rudina a v meste Kysucké Nové Mesto. V meste
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Kysucké Nové Mesto posobi detasované pracovisko Uradu prace, socialnych veci a
rodiny Zilina.

Dotaznik z ndzvom Rozvoj socialnych sluzieb bol urCeny pre predstavitelov
samospravy, posluZil nam na zhodnotenie su€asného stavu poskytovanych socialnych
a zdravotnych sluzieb. Jednoduchym a vecnym spésobom sme ziskali obraz o tom ako
socialne sluzby v mikroregione Dolné Kysuce funguju, ako vnimaju pracovnici
socialnych sluzieb ich rozvoj, aké su bariéry rozvoja socialnych sluzieb, ako su
zakomponované v mikroregiéne Dolné Kysuce rozvojové dokumenty Zilinského
samospravneho kraja, rozvojové dokumenty v Slovenskej republike, a ¢i je mozné ich
aplikovat' v praxi.

Druhym dotaznikovym prieskumom z nazvom Rozvoj socialnych sluzieb v
mikroregione Dolné Kysuce sme charakterizovali zaujem ob&anov o uvedenu
problematiku a ich vnimanie rozvoja socialnych sluzieb v uvedenom mikroregiéne.
Zaujem o uvedenu problematiku prejavilo viac Zien, ako muzov, najviac ob&anov bolo v
produktivhom veku, nasledovali ob&ania v poproduktivnhom veku, najmensi zaujem o
uvedenu problematiku prejavili ob&ania v predproduktivnom veku. Respondenti
odpovedali na desat otazok, z ktorych 8 otazok bolo uzatvorenych, jedna otazka bola
polootvorend, a jedna otazka otvorena. Uvedena otazka sa tykala vnimania potreby
doplnenie socialnej sluzby vo svojom bydlisku. Na uvedenu otazku vacsia &ast
odpovedala nazorom, Ze uvedené nevie posudit, ndzory respondentov sa liSili v tomto
ohlade miestom bydliska, vnimanim potrieb v oblasti socialnych sluzieb, ako aj ich
vekom.

DalSie otazky boli zamerané na sledovanie nasho primarneho ciela, a to uréenia
prognézy rozvoja socialnych sluzieb v mikroregione Dolné Kysuce. Obc¢ania podfa
uvedenej vzorky najviac vnimaju potrebu pomoci tazko zdravotne postihnutim
ob&anom, na druhom mieste sa umiestnila skupina seniorov, potom skupina ob&anov
ohrozenych socialnym vylu¢enim, dalej skupina osamelych matiek s detmi, za
skupinu, ktora najmenej potrebuje pomoc vnimaju obcéania rémsku komunitu. V
percentualnom porovnani, boli rozdiely v uvedenych skupinach len mierne, z ¢oho
vyplyva Ze respondenti o potrebach ob&anov, ktori socialne sluzby potrebuju vedia a
vnimaju ich.

Nasledujuca otazka bola pre nas velmi délezita, nakolko sme skumali, aké nové
sluzby, respektive ktoré sluzby by sa mali zlepsit v budicnosti. Obc¢ania by si podla
vysledkov prieskumu najviac Zelali vacsi pocet terénnych pracovnikov, dalej
noclaharen pre fudi bez domova, denny stacionar v meste Kysucké Nové Mesto, dalej
stredisko osobnej hygieny. Minimalne rozdiely v pocte odpovedi vypovedaju o tom, Ze
obcania tiez vnimaju sociélne sluzby komplexne.

Daldie otazky boli zamerané na kvalifikovanost socialnych pracovnikov a
informovanost ob&anov, jednoznacne s uvedenych odpovedi vyplynulo, Ze obcania,
ktori su prijimatelmi socidlnych sluZzieb vnimaju pracovnikov socialnych sluZieb
kvalifikovane, ti ktori so socialnymi sluzbami neprichadzaju do styku uvedené nevedia
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posudit, ¢o sa tyka informovanosti ob&anov, v uvedenom vnimame nedostato¢nu
spolupracu, nakolko obc¢ania sa spoliehaju predovSetkym na informacie od rodiny, ¢o
si myslime, ze by sa malo v buducnosti zmenit, tak aby obc¢ania, ktori budu socialnu
sluzbu potrebovat, aby v uvedenej oblasti boli dostato¢ne informovany.

Posledna otézka prieskumu bola zamerana na to, kto by sa mal o ob&anov
postarat najviac, z uvedeného prieskumu vyplynulo, Zze spolupraca je prvorada do
budlcna, Stat a samosprava by mali niest svoju mieru zodpovednosti, tak aby boli
prijimatelia socialnych sluzieb spokoijni.

Vizia rozvoja socialnych sluzieb a navrhované rieSenia na zlepSenie jestvujuceho
stavu bola urobena na zaklade dvoch dotaznikov a rozhovorov s predstavitelmi
samosprav, je vychodiskom pre rozvoj socialnych sluzieb v mikroregione Dolné
Kysuce, prilezitostou pre pokraCovanie zlepSenia kvality, dostupnosti a efektivnosti
socialnych a zdravotnych sluzieb v danom regione, spokojnost ob¢anov, pracovnikov v
socialnych sluzbach bude toho zrkadlom. Nasim ciefom bolo stanovit smerovanie do
buducnosti, stanovit mozZnosti, vizie predpoklady rieSenia usporiadania socialnych
sluzieb v buducnosti tak, aby bola dodrZzana narodna koncepcia, regionalna koncepcia
a v8etky zu€astnené strany boli spokojné.

Po dékladnej analyze terajSieho stavu socidlnych sluZieb v mikroregiéne Dolné
Kysuce, ako aj potrieb ob&anov uvedeného regionu, sme navrhli rieSenie pre rozvoj
socialnych sluZieb v uvedenom mikroregione. Podla ndsho nazoru by sa v buducnosti
mala zlepsSit' informovanost ob&anov, mali by sa zriadit zariadenia podporovaného
byvania, denny stacionar v meste Kysucké Nové Mesto, optimalizovat zdravotné
sluzby, zriadit noclaharefi a stredisko hygieny pre ob&anov pre osoby ohrozené
socialnym vylu€enym, podporit neverejnych poskytovatelov, malo by v socidlnych
sluzbach pracovat viac terénnych pracovnikov a mala by sa zlepSit spolupraca medzi
Statom, samospravou, neverejnymi poskytovatelmi a tretim sektorom.

NasSe rieSenia navrhovaného stavu vychadzaju =z jestvujuceho stavu
poskytovanych socidlnych sluzieb v mikroregiéne Dolné Kysuce, ktoré sme
dotaznikovou formou a rozhovormi s predstavitelmi samosprav mikroregionu Dolné
Kysuce charakterizovali tak, aby bolo zrejmé, v akom stave sa nachadzaju dnes,
dotaznikovou formou sme charakterizovali taktiez potreby ob¢anov, a ich vnimanie
rozvoja socialnych sluzieb, od ¢oho sa odvijaju aj navrhované rieSenia rozvoja
socialnych sluZieb v mikroregione Dolné Kysuce.

Prvoradym krokom rozvoja socialnych sluzieb v mikroregiéne Dolné Kysuce je
zlepSenie informovanosti ob¢anov uvedeného mikroregiénu, aby obcania zacali vnimat
nové druhy a formy socialnych sluzieb, tak aby v buducnosti uvazovali o poskytovani
socialnych sluzieb takych, ktoré su v sulade s koncepciou rozvoja socialnych sluZieb v
Slovenskej republike ako aj s koncepciou rozvoja socialnych sluZieb v Zilinskom
samospravnom kraji.
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Druhym krokom by malo byt zvySenie spoluprace medzi partnermi, ktory maju ¢o
do rozvoja socialnych sluzieb povedat a to Statom, samospravou, neverejnymi
poskytovatelmi, tretim sektorom a to zlepSenim legislativy, zvySenim dostupnosti
finanénych prostriedkov, kvalitnym vzdelavanim pracovnikov v socialnych sluzbach,
zvySenim dostupnosti socialnych sluzieb pre samotnych ob&anov mikroregionu Dolné
Kysuce.

Tretim krokom v samotnom mikroregiéne v buducnosti zriadit denny stacionar,
nocfaharen, stredisko hygieny pre obCanov ohrozenych socialnym vylu¢enim v
samotnom meste Kysucké Nové Mesto, v mikroregione vybudovat zariadenia
podporovaného byvania, vo vaésich obciach mikroregionu tak, aby boli dostupné pre
obidve spadové oblasti, ¢o sa tyka dopravnej infrastruktury.

Pracovat na tom, aby bola mozna dostupnost vacsieho mnozstva terénnych
pracovnikov, ¢o by viedlo k zvySeniu kvality poskytovanych sluzieb, skvalitnit
previazanost medzi poskytovanymi sluzbami, a dostupnymi instituciami tak, aby lepSie
fungovala spolupraca v zdravotnej, socialnej aj poradenskej oblasti, tak aby obania
vhimali socialne sluzby kvalitnejSie a mali pocit, Ze uvedené rieSenia su pre nich
efektivne a spravne.

Buduce rieSenia su v sulade s koncepciou rozvoja socialnych sluZzieb v
Slovenskej republike, v stlade s koncepciou rozvoja socialnych sluzieb v Zilinskom
samospravnom kraji, v sulade s dopravnou infradtruktdrou v mikroregiéne Dolné
Kysuce, v sulade s personalnymi, finanénymi mozZnostami jestvujucich obci v
mikroregidne, a su navrhnuté tak, aby sa zlepSila dostupnost, kvalita, a boli prinosom
pre samotnych ob&anov Dolnych Kysuc.

Uvedené rieSenia vnimaju regionalne prekazky, regionalnymi prekaZkami su
predovsetkym velkost jednotlivych obci, dalej je to dopravna infrastruktura, ktora
uvedeny mikroregion deli na samotné mesto Kysucké Nové Mesto, dve spadové
oblasti a to Ochodnica, Kysucky Lieskovec, Lodno, a druhu spadovu oblast’ a to Horny
Vadiov, Dolny Vadi¢ov, Lopusné Pazite, Radola, Neslusa, a okrajové €asti Sneznica,
Rudinka, Rudina, Rudinska.

Dal$imi prekazkami, ktoré suvisia s velkostou obci si nedostatoéné personéine
moznosti, finanéné moznosti, o si vyZaduje spolupracu, dava priestor pre neverejnych
poskytovatelov. VSetky tieto faktory si vyzaduju predovSetkym zvySenie spoluprace,
informovanosti, vyuZivania dotacii, grantov, eurdpskych fondov, kvalitného
vzdelavania, prepojenosti zdravotnych, socialnych, poradenskych sluzieb, prepojenosti
Statu, samospravy, tretieho sektora, neverejnych poskytovatelov a ob&anov.

,Ob&an je ten ktory socialne sluzby vyuziva, oban by mal byt ten, ¢o uvedenu
koncepciu bude hodnotit.“ Délezitym faktorom prechodu na komunitna starostlivost
bude predovsetkym kvalita novych zariadeni, kvalita poskytovanych informacii, kvalitna
praca terénnych pracovnikov, kvalita previazanosti uvedenych sluzieb, ¢i zdravotnych,

ako aj socialnych.
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Zaver

Aktualne otazky a problémy zabezpeCovania kvality vo verejnej sprave suvisia aj
so socialnymi sluzbami, ako jednou so sucasti verejnej politiky v Slovenskej republike.
Zosuladenie moznosti, ktoré mame a prilezitosti, ktoré su nam ponukané, by mali viest
k zvySeniu kvality a dostupnosti sluzieb aj v socialnych sluzbach. ZvySenie spoluprace,
implementacia rozvojovych dokumentov v uvedenej oblasti do praxe, pochopenie
problematiky, informovanost a zapajanie ob&anov do veci verejnych su zakladnym
predpokladom k tomu, Ze socialne sluzby v buducnosti budu mat lepsSiu Uroven, budu
sa rozvijat, budu implementované rozvojové dokumenty v uvedenej oblasti, obCania
pocitia kvalitu socialnych sluzieb, zamestnanci v socialnych sluzbach pocitia zlepSenie
pracovného zivota a samotna samosprava a Slovenska republika budd mat zvySeny
kredit tak u svojich obanoch ako aj v eurdpskom ekonomickom priestore. VSetko
zavisi taktieZ od nas, ob&anoch, samosprave a Statu, od vSetkych ¢o maju ¢o do
rozvoja socialnych sluzieb povedat.

Tabulka 1 Poskytovatelia socialnych sluzieb v Zilinskom samospravnom kraji k
31.01.2017

Poskytovatelia socidlnych sluZieb
Ambulantna Ina forma Pobytova ro¢na | Pobytova Terénna forma
socidlna sluzba sluzba tyZzdennd forma
155 6 193 10 342

Zdroj: Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky, dostupné na
internete https://www.employment.gov.sk/sk/centralny-register-poskytovatelov-
socialnych-sluzieb/ vlastné spracovanie

Dotaznik Rozvoj socialnych sluzieb v mikroregione Dolné Kysuce

Dobry der, volam sa Peter Randa, som Studentom piateho rocnika fakulty
verejnej spravy venujte prosim niekolko minut svojho ¢asu na vyplnenie nasledujuceho
dotaznika.

Otazka ¢. 1 Ste muz alebo zena?

1 Muz

2 Zena

Otazka €. 2 Do akej vekovej kategoérie patrite?
1 Predproduktivny vek

2 Produktivny vek

3 Poproduktivny vek
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Otazka €. 3 Aké skupiny ob¢éanov podla Vas potrebuji pomoc najviac?
déchodcovia

ohrozené skupiny ob&anov

taZko zdravotne postihnuty

osamelé matky s detmi

rémska komunita

Otazka ¢. 4 Aké nové socialne sluzby by ste privitali?

terénny pracovnici

denny stacionar

stredisko osobnej hygieny

zariadenia pre déchodcov

sukromné zariadenia socialnych sluZieb

noclaharen

iné

Otazka ¢. 5 Co podra vas brani rozvoju socialnych sluzieb?
nedostato¢na informovanost ob&anov

nedostatok finanénych prostriedkov

nedostatok kvalifikovanych pracovnikov

nedostato&na spolupraca v socialnych sluzbach

Otazka €. 6 Ako vhimate pracovnikov v socialnych sluzbach?
kvalifikovani

nekvalifikovani

neviem posudit

Otazka €. 7 Ak by ste potrebovali pomoc, na koho by ste sa obratili?
rodina a znamy

verejné institucie
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telekomunikacné prostriedky

neviem posudit’

Otéazka €. 8 Ktoré sluzby by sa mali rozvijat’ najviac?
socialne sluzby vSeobecne

socialne sluzby pre rodiny s detmi

socialne sluzby pre osoby ohrozené socialnym vyluéenim
socialne sluzby pre osoby TZP

socialne sluzby pre déchodcov

Otazka €. 9 Kto by sa mal starat’ o svojich obéanov?
stat

samosprava

sukromni poskytovatelia

vSetci zucastneni

Otazka €. 10 Socialne sluzby vo vasom bydlisku, V4§ nazor?
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The peculiarities of business negotiations in international business
Yulia TATARENKO*
Abstract

The article is concerned with cultural, business, religious features of five countries
of the world. Methods of interaction, which will help to make a successful deal with the
cultures of different representatives, were offered.

Keywords: business negotiation, international business, cultural features, deal,
cooperation

Introduction

The necessity to know culture peculiarities of a business partner appeared as
cultural differences influences the behavior of a person, affects his perception of rules
and needs for a particular product or service. Knowing these features a person can
predict the actions of his or her business partner, determine where and which products
or service may have the greatest demand or supply - it will increase the chances of
making a mutually beneficial deal. The purpose of the article is to study how the
cultural characteristics of different nations coincide and how to make a successful deal
based on this knowledge. There are more and more small, medium and large
companies engaged in foreign trade nowadays, that's why this topic is actual. At all
times scientists characterized the world nation’s peculiarities and identified their main
features, but only now this information is used to study styles of business negotiations.
Amount scientists we can single out G.N. Smirnov, E.I. Mazilkina, R.R. Gesteland, D.
Lax and J. Sebenius. They made a great contribution to the development of culture of
business negotiation and created the basis for the future studies of business styles.

1 The peculiarities of European business styles
1.1 The peculiarities of English business style

English style of negotiations is characterized by the conservatism and restraint of
interlocutors because it was used by the aristocrats of England for many centuries. For
the same reasons, the English tend to keep to traditions and customs. It is even better
to start business conversations with a common topic: to discuss if the weather is good,
to comment recent sport achievements or to talk about environment protection. It is
worth to note that English businesspeople are one of the most qualified in the world

* Yulia Tatarenko, Department of International Business and Economic Analysis, Faculty of
Consulting and International Business, Simon Kuznets Kharkiv National University of
Economics, Kharkiv, pr. Science, 9a, 61166 Ukraine, e-mail: tatarenko.julia24@gmail.com
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due to the high quality of their education and erudition — they are specialists not only in
their field, but also, they have a wide range of interests, which allows them, to lead
conversations on almost any topic. Most English businesspersons were born in
families that have been engaged in entrepreneurship for decades and they make the
acquaintance with business in the childhood and get particular skills while they study at
universities. They are able to assess the situation on the market and correctly make
short-term and medium-term forecasts. On average, an English businessperson has
good manners, is able to analyze the situation and make conclusions. Englishman is
very observant, discerning, deftly avoids conflicts, because while studying at
universities the biggest part of study is connected with psychology studying. If you
want to establish a business contact for a long period of time, you should hold to
certain rituals in conversations with the English: don’t reject if you were invited to a
lunch or a banquet; make a good impression, ask how much time your interlocutor has,
send a greeting card on birthdays, organize an event which would be interesting to visit
for your partner and you.

1.2 The peculiarities of German business style

Unlike the British, the Germans are pragmatic, punctual, accurate and scrupulous
people. They carefully consider their position before the negotiations start, like to follow
their plan and don't want to be distracted by other topics. Only the Germans can lead
negotiations like a truly intense business character without the lyrical digressions of the
English, the ltalians’ jocosity or the skepticism of the French.

The Germans prefer to get to the point immediately; they negotiation directly stiffly
and prudently, discussing the issues one by one, carefully considering all the details.
The more clearly you define targets and benefits of contract for both sides, the higher
probability that your German partner will agree: they join negotiations more often if they
see an opportunity to find a suitable solution.

Above all, English and German business styles are united by professionalism. In
addition, if in Great Britain it is determined by the high level of education, in German it
is a big part of employee’s professionalism, due to the German’s love for job, their
ability to work hard and a sense of duty. Maybe, no nation is as devoted to their
business as much as the Germans. Making a deal with them, you can be sure that all
contract details will be done with the maximum quality and in fixed terms.

The Germans are accustomed to punctiliousness and accuracy that's why it has
to be noted that the Germans expect the same from you. You can rely on long-term
cooperation and partner’s respect only if you keep to all contract points with the same
accuracy as the Germans do. Otherwise, you will lose a valuable partner and it is
possible you firm may be sanctioned.

Carefully consider the information given to partner — the Germans will read
everything you give them from start to the end and, probably, several times before the
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meeting. Don’t exaggerate contract deals, because the partner will wait the execution
that was declared before. If your German partner needs more time after the
negotiations — don’t hurry him or her, the Germans are slow because they always look
into details. And if you have new questions that you haven’t negotiated yet it is better to
make an extra appointment — it is not necessary to touch the themes which wasn’t
declared.

1.3 The peculiarities of French business style

There isn’t any general style of negotiations for the French: their behavior differs
and strongly depends on the specific occasion. However, any nationality has at least a
small number of their own distinctive features. The French, perhaps, are one of the
most independent and freedom-loving nations. They are distinguished from other
nationalities by a strong attachment to their native land, culture and language. So the
first rule of communicating with a Frenchman is to speak French. They often dislike
when English or German is used as the language of business negotiations, but they
treat their business partner with a great respect if he/she not only speaks French, but
also knows French history and traditions.

During the negotiations, the French are quite skeptical, resourceful and polite,
although their position is expressed firmly, but in case of defeat, they don’t have one
more plan. Like the Germans, they don’'t like when the partner changes prior
agreements during negotiations, they study carefully all documents and offers given
before the meeting. The French usually rely on their connections and contacts and
often use it to learn more about your company before the negotiations begin. Even in
case of an unsuccessful deal, you should behave politely and composed because
there is a probability that another French company learn about your defeat in previous
negotiations and will not deal with your company. It is essential to make a good
impression - the French will certainly use their useful contacts and giving a good
opinion about you will significantly increase your chances of successful future deals.

The French can be slowly and unhurried, they rarely make final decisions directly
at the negotiations - this is primarily due to the fact that most important decisions in the
French business are taken by people of the highest rank of the company, and the
lower the level of negotiations, the more time it takes to make a decision.

Despite their rigid stance and restraint, the French are courteous; unlike the
Germans, they prefer short spontaneous conversations and are inclined to reduce
uncomfortable situations to a joke.

2 The peculiarities of Chinese business style

A lot of the Chinese’s life is connected with their religion - Confucianism. Their

traditions, rules of behavior in society, attitude to people and things, which greatly
influence the formation of the Chinese style of negotiation, also isn’t an exception. All
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Chinese understanding of the world is based on Confucian ethics, because these
people are much more religious than many others. They honor the traditions, treat the
elders respect, the youngers - kindly; they usually choose a soft type of negotiations.

If we try to characterize the Chinese during the negotiations and making deals by
adjectives, then perhaps, such words should be used: devoted, executive, responsible,
loyal, law-abiding and calm. The Chinese appreciate the interests of a certain group of
people to which they belong, and have a sense of duty, so they won’t appreciate the
desire for individualism. During the negotiations, they can yield, because they are used
to compromising and avoiding quarrels in every possible way, but relying on their
concessions, you have to prove that the deal with you will be beneficial to the Chinese
side. They also like to keep their opinion, listen first to their partner, and only then
speak out.

In love for accuracy, the Chinese are close to the Germans - they also study the
details of the negotiations and the structure of this process meticulously. Your
appearance, the ability to show yourself well in society, respectful attitude (especially
to the elder ones) also have big importance - the Chinese notice this much. Great
importance for the success of the negotiations will also have your friendly attitude - the
Chinese are used to providing solutions, even important ones, in an informal
atmosphere. They are sincerely interested when they ask you about something that
doesn’t concern the deal, they can invite you to dine together or to attend an event - it
will be the best thing to do and agree civilly - in this they are extremely close to the
English and opposite to the Germans.

3 The peculiarities of Arab business style

If the Chinese style of negotiations in many respects based on Buddhism, then
the Arab style, as well as the culture of the Arabs, is completely based on Muslim
traditions. In addition, if the Chinese much inclined only to respect each other and
peaceful achievement of the negotiation goals, then in the Arab style, it is extremely
important to observe all the traditions, as it may seem complicated for unexperienced
person. Often business meetings with Arabs do not have a strictly limited period;
however, while arranging a schedule of negotiations it should be take into account that
a Muslim will never hold a negotiation if time is contrary to their culture and traditions.
For example, a Ukrainian businessperson, most likely, will not refuse a business
partner to negotiate, even if their date falls on Easter or Christmas, especially if the
deal is profitable - the Muslim will never agree to meet with you if you set a meeting on
Ramadan or Kurban Bayram. It is worth taking into account other, not as important
holidays, because many of them mean for praying to Allah, reading the Koran, visiting
friends and relatives. It is also common for Muslims to have hours during the day when
they pray, and it should be also considered.

Islam has a very practical ethic - it is based on specific norms that every Muslim
should observe. The behavior of a resident of the Arab region, his business, the style
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of negotiations and even the policy of the state are very closely connected with Islam,
the ordinary life of an Arab is inextricably and inseparably connected with his religion.
You will be judged by particular actions, not words and promises.

In the Arab style of negotiating, as in the Chinese, it is important to establish a
trustworthy relationship between the interlocutors. However, it is not easy to support
the friendship - the Arabs are sensitive to criticism, although they appreciate sincerity;
they like praise. In the understanding of the Arab, a true friend is someone who will
never refuse and in case of a disaster, he will certainly support, but it is not always
necessary to expect altruism from your partner in return.

The Arabs, like the French, respectfully and faithfully treat their culture, love it and
worship it. Representatives of both these nationalities will approve if you admire their
education, literature, language, clothing, food and the country in general. However,
both are penetrating, and they will immediately see the falsity, if you speak feigned
only to please the interlocutor. First of all, people, regardless of culture, value sincerity
of intentions and goodwill in the words of a business partner.

It is also worth to mention that the Arabs are impulsive people, and as the British
prefer to sign short-term agreements that will immediately bring the result. In that, they
are opposed to the Chinese, who will rather conduct a long-term business slowly,
leisurely, smoothly and calmly, without worrying about fastest profit.

Conclusion

Having studied this topic we conclude that the knowledge of the cultural
characteristics of each country is an integral part of negotiating, because their success
depends directly on the maintenance of ethical standards of business partners. It has
been researched that many characteristics of different cultures coincide with other
cultures’ features, and when you choose the country with which your company is going
to cooperate, it is necessary to consider not only economic factors, but also social
ones as to conduct business negotiations with those nationalities that have many
similarities with your own will be much easier. However, this can’t be a barrier to the
expansion of sales or purchases for enterprises engaged in foreign trade. Considering
the information given in this article, in the future it will be possible to investigate the
interaction of representatives of different cultures in deals making in international
business. In order to understand the interaction of people better, it is necessary to
study the specifics of the traditions and customs of business partners (representatives
of different cultures) as profoundly as possible.

Despite all the national peculiarities, the main rule of negotiation remains the
observance of generally accepted rules of behavior and international norms of
diplomacy. This is why one of the French psychoanalysts, Didier Anzieu, once said:
"Negotiations are a typically human form of behavior, it is not typical for animals,
perhaps because it is conducted through the language, and perhaps because the
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solution of the conflict between individuals or their groups leads to the replacement of
certain laws of nature by the laws of culture”.
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TABULKY:

* Musia byt za¢lenené do textu ¢lanku s Cislovanim.

* Pred a za tabulkou sa vynechava jeden volny riadok.

* Oznacenie tabulky sa musi zac¢inat skratkou a ¢islom (Tab. 1), za ktorymi su dve medzery a na-
sleduje popis tabulky.

« Skratka Tab. a Cislo tabulky su napisané tuénymi pismenami.

*  Pod kazdym obrazkom, tabulkou i grafom musi byt uvedeny zdroj, z ktorého autor udaje Cerpal.

ROVNICE:

* Musia byt napisané v editore rovnic Microsoft Equation, ktory je su¢astou textového editora MS
Word.

* Matematické symboly je nutné pisat aj vo vnutri textu pomocou editora rovnic.

ANGLICKY NAZOV A ABSTRAKT:

» 'V kazdom prispevku musi byt uvedeny anglicky nazov a abstrakt rozsahu 8 riadkov v anglickom
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» Pod abstraktom je potrebné uviest klticové slova (keywords) v anglictine (vid http://www.aeaweb.
org/journal/jel_class_system.html).

LITERATURU:
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« Odvolania na literatiru sa oznacuju v texte metdédou mena, datumu a poradia v zozname literatury
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Recenzovanie prispevkov:
~ Recenzovanie prispevkov zabezpecuje redakéna rada. Recenzné konanie voci autorovi prispevku
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Prispevky nie su honorované.
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