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SUCASNE PROBLEMY VOLEBNEHO SYSTEMU A MOZNOSTI ICH
CELOSTNEHO RIESENIA

prof. Ing. Jan Porvaznik, CSc., Ing. Ivana Ljudvigova, PhD.

Abstrakt: Cielom prispevku je upozornit na problémy sucasného systému volieb a moznosti
ich riesenia vyuzitim modelov celostnej kompetentnosti. Sucasné problémy v organizacidach
(inStituciach) verejnej spravy su dosledkom nevhodnosti vyberu (volby) subjektov
manazmentu sucasnym systémom volieb. Pre splnenie ciela prispevku bolo Ziaduce vymedzit
obsah zdkladnych pojmov vo vyuzivanych modeloch celostnej kompetentnosti. Dalej sa v
prispevku nacrtli pristupy k tvorbe uvedenych modelov a popisali sa moznosti vyuzZivania
modelu ohodnocovania celostnej kompetentnosti (integrity) volenych politikov, riadiacich
pracovnikov a Zamestnancov V instituciach verejnej spravy.

Abstract: The aim of this paper is to focus on the problems of the current system of elections
and the possibility of solutions by using a holistic model of competence. Current problems in
organizations (institutions) of public administration are result of the unsuitability of choice
(election) management entities present election system. To achieve the main goal of the paper
it was necessary to define the content of the basic terms used in holistic competency models.
Further, in the paper are described the approaches to the creation of the models and the
possibilities of using a holistic model of assessing the competence (integrity) elected
politicians, managers and employees in public administration institutions.
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Uvod

Vseobecne je zndme, ze mnohi vedci sa neboja priznat’, ze tvoria aj potom, ked’ sa odoberu
k spanku. Ak nem6zu v noci spat, rozmyslaju a vytvaraju vizie, predstavy na uplatiovanie
vysledkov svojho vyskumu praxi. Toto uplatnovanie sa im Casto c¢rta (sniva) Vv hrubych
obrysoch. A tato vizia, tieto sny, velakrat aj ked’ pomaly ovplyviiuju vyuzivanie vysledkov
badania.

Stcasny globalny svet sprevadza prijmova nerovnost, neustaly pokles moralky,
nel'udskost’, chamtivost’ jednotlivcov a dedi¢né narastanie bohatstva. A najmé ti najbohatsi,
ale aj mnohi, ktori sa na vytvarani bohatstva podiel'aju, Siria povedomie, Ze vSetky problémy
sveta vyriesi ekonomicky rozvoj a rast. Siria myslienky, resp. pohlad na si¢asny svet, podl'a
ktorého nie je bohatstvo a nerovnost medzi l'ud'mi samo osebe zlom. Podla nich je
prostriedkom, nastrojom na rozvoj a zvySovanie prosperity vSetkych krajin. NavySe, hovoria,
7ze chudoba a zl¢ zivotné podmienky st dané nepracovitostou, neschopnostou ludi a
dosledkom lenivosti. V nadvéznosti na uvedené skutocnosti je cielom prispevku upozornit’ na
problémy stcasného systému volieb a moznosti ich rieSenia vyuzitim modelov celostnej
kompetentnosti.

Poslanim a cielom vlastnikov, vodcov a top manazérov Vv podnikoch pdsobiacich
v ekonomicko-finanénom prostredi je neustale zvySovat’ hodnotu vyprodukovanych vyrobkov
a poskytovanych sluzieb. Plnit’ toto poslanie a takto stanoveny ciel dokazu len odborne
kompetentné manazérske subjekty podnikania. Toto poslanie a takto stanoveny ciel
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podnikania sice napliia poziadavky stdasnej finanénej teérie orientovanej na vyuZivanie
liberalno-demokratickych principov, ale neriesi sti¢asné problémy spoloc¢ensko-humanného
prostredia a prevaznej Vac¢Siny subjektov Zijacich a pracujtcich v tomto prostredi. Pritom za
rozhodujuce by mali byt povazované poslanie a ciele spolocensko-humanneho prostredia a
subjektov zijucich a pracujucich resp. aj nepracujucich v tomto prostredi. Naplnit' poslanie a
ciele tychto subjektov nemdzu subjekty volené v politicko-mocenskom prostredi sti¢asného
systému volieb.

Prijmova nerovnost’ bude vzdy existovat’, ale podstatné je, aby Clovek mal pracu, aby bol
vedeny k jej vykonavaniu pre zabezpecenie zivobytia jeho a rodiny, ale tiez, aby robil to, ¢o
ho bavi a napiiia. Podstatné je, aby nebol diskriminovany predstavitel'mi vladnutia, ktori maji
moc ziskanu vo volbach a vyplyvajucu z vlastnictva, ale aj jeho dedi¢nosti. V systéme volieb
sa Vv sucasnej spolo¢nosti obhajuje nevyhnutnost’ uplatiovat’ v iom princip demokracie. Preco
neza¢nu uplatiiovat’ ti, ktori su zvoleni, tento princip demokracie aj vo vlastnictve?

Zaujimavé tvrdenie pontika Robert Dahl, jeden z najvplyvnejsich politologov 20. storocia
(zomrel vo februari 2014 vo veku 99 rokov), ktory hovori ,, socidlna nerovnost’ deformuje
demokraciu, pretoze umoziuje majetnym a vysoko prijmovym triedam ovplyvnovat’ politické
rozhodnutia prostrednictvom politickych stran a inych mocenskych aktérov verejného zivota“
(Pravda, 15.2.2014, str.32). Ekonomicka demokracia vo svojej najvSeobecnejSej podobe
predpokladd, Zze zamestnanci podniku su zaroven jeho vlastnici. Profesor Dahl kladie otazku,
preco zuzujeme demokraciu na politické vladnutie, zatial’ ¢o v ekonomike akceptujeme ¢asto
nel'udské vyuzivanie a ba aj tyranie $éfmi ¢i majiteI'mi. Nie je na Skodu veci, pripomentt
postoje Tomasa Bat'u K vlastnictvu, ktory umozioval prostrednictvom kupy akcii stat’ sa
spoluvlastnikom jeho firmy. Ale tiez ekonomicka politika za cCias Alexandra Dubceka
predpokladala, ze zamestnanci podniku sa stani vlastnikmi podniku a mézu volit' svoj
manazment. Len pre zaujimavost uvedieme, ako si predstavuje spolo¢nost Huawei
demokratizaciu  jej vlastnictva (zavedenie prototypu cinskeho socialneho kapitalizmu).
Telekomunikac¢ny gigant a jeden z celosvetovych lidrov v oblasti informac¢nych technologii
vlastnia jeho zamestnanci. Sukromny podnik zalozil v roku 1987 byvaly armadny dostojnik
Zen Ceng-fej. Zamestnanci akcie nekupuju, dostavaji ich za odmenu. Zasluhou tohto systému
si Ceng-fej nad technologickym gigantom drzi kontrolu. Zo svojej malej firmi¢ky sidliacej
V opustenej tovarni vybudoval druhého najvicsieho vyrobcu telekomunika¢nych zariadeni na
svete a tretieho najvacsicho vyrobcu smartfébnov na svete. Zamestnava okolo 150 tisic I'udi.
(Hospodarske noviny 1.6.2015, str.11).

1. Material a problematika

Na zaciatku nasich uvah o moznostiach zdokonal'ovania vyberu politikov, manazérov a
zamestnancov verejnej spravy - Statnej sprdvy a samospravy vyuzivanim systému volieb
uvedieme niektoré podstatné problémy, ktoré suvisia s fragmentarnou /mechanickou/
interpretaciou  viacerych pojmov  suvisiacich s vyberom celostne kompetentnych
predstavitel'ov na volené aj d’alSie pracovné pozicie.

Vo vSeobecnosti je zname, nielen v Sirokej verejnosti, ale aj v odbornej komunite, a
v praxi sa vyzaduje, ze pracovné, teda manazérske a zamestnanecké miesta by mali
obsadzovat’ odbornici. UZ menej sa hovori, ze odbornikmi by mali byt aj politici, zvoleni Vo
volbach. Odbornikom sa Casto rozumie Clovek, ktory méa na pracovné miesto potrebné
vedomosti a schopnosti uplatiiovat’ ich v praxi. Zaujimavé, Ze pre manazérov, ktori spiiiaji
vyssie uvedenu poziadavku, sa v naSich podmienkach zacalo pouzivat’ pomenovanie ,,krizovy
manazér”. S vynimkou geopoliticko-mocenského prostredia - verejnej spravy sa uroven
odbornosti ohodnocuje réznymi metédami, ktoré uvedieme v d’alom texte. Zial’, len v malej
miere sa ohodnocuju osobnostné vlastnosti kandidatov na pracovné miesta, najmé ich socialna
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zrelost’. V d’alSom texte tiez uvedieme rozhodujuce osobnostné vlastnosti a potrebni mieru
(Groven) socialnej zrelosti pre obsadzovanie pracovnych miest vo verejnej sprave.

Odborna verejnost’ vyuziva aj pojem kompetencia, resp. kompetencie. Rozumeji sa nimi
Vv prevaznej miere pravomoci ¢i pravomoc a zodpovednost’ ¢i zodpovednosti. Aj ked’ sa uz
obCas objavuji medzi kompetenciami aj povinnosti, zial, len v nedostato¢nej miere. Pre
kazda pracovnll poziciu, aj vo verejnej sprave, by mali byt’ jednozna¢ne stanovené povinnosti.
A Kk povinnostiam by mali byt uréené aj legislativno-pravne pravomoci. Zodpovednost’ ¢i
zodpovednosti za plnenie povinnosti ako tretia Cast’ kompetencii st dolezité , ako uvedieme
v d’alSom texte preto, Ze by sa nemali delegovat’. V stcasnej praxi Kich delegovaniu Casto
dochadza.

Pojmy kompetencia a kompetentnost’ a ich pluraly sa v teoretickych aj vedeckych pracach
a nasledne aj Vv praktickej sfére a komunikacii vel'mi ¢asto a neopodstatnene sémanticky
stotoZziluju. Rovnako sa interpretuje ich obsah, ale ten v mnohych pripadoch pokryva len
Ciastocne skuto¢nu celostni podstatu tohto pojmu. Ako sme uz uviedli, pri kompetenciach
vzhl'adom na sktsenosti z praxe, ked’ jeden subjekt prace ma viac kompetencii-povinnosti,
pravomoci, zodpovednosti, je relevantné pouzivat mnozné ¢islo. Na mieste je otdzka, preco
v plnom rozsahu a jednoznac¢ne nie su ur¢ené (vymedzené) kompetencie, teda povinnosti,
zoskupenie krajin).

Pojem kompetentnost’ svojim obsahom pokryva resp. mal by pokryvat’ mieru (Grovei),
s akou by subjekt prace mal plnit’ resp. plni povinnosti, vyuziva pravomoci a nesie resp. by
mal niest’ zodpovednost’ za vSetky vykonavané kompetencie. V praxi, najma ak neuvazujeme
0 kompetenciach systémovo a celostne, nemézeme tvrdit, ze prislusny subjekt prace je
celostne kompetentny. Napr. konkrétny pracovnik moéze kompetentne vyuzivat' svoje
pravomoci, ale neplni si vSetky svoje povinnosti. NavySe, V praxi sa casto stdva, ze vrcholovy
(alebo nadriadeny) manazér deleguje svoje uréité povinnosti a pravomoci podriadenému
pracovnikovi. Treba si uvedomit, Ze nikdy by sa nemali delegovat’ zodpovednosti, ¢i
zodpovednost’, ¢o sa v praxi nedodrziava.

2. Metodika

Vytvorenie Struktary ¢asti volebného systému, v ktorom mozu resp. sa maju ako v celku
uskutoénovat’ vol'by je vel'mi zlozity proces. Celok, nasu zemegul'u tvoria Casti - kontinenty.
Na kontinentoch ako celkoch ich ¢asti utvaraju zoskupenia krajin, napr. Eurdpska tnia, V4,
G20 a iné (Obrazok 1).

Obrazok 1 Zobrazenie planéty Zem ako celku, ktory je tvoreny geopolitickymi Cast'ami
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LCubovolny systém mozno budovat’ dvoma postupmi — od casti k celku alebo od celku
k ¢astiam. Pre uspesny priebeh a dlhodobo udrzatelny rozvoj 'ubovolnej Casti, ale aj celku
Vv systéme volieb, je spravnejSie budovat’ systém volieb od casti k celku. To znamena, ze
vytvorime systém spravovania obce &i municipality, nasledne systém regionu (VUC) a
nakoniec krajiny ($tatu). Cielom systému volieb je resp. by malo byt zvolenie celostne
kompetentnych I'udi, tak na miesta predsedov, Zupanov a ¢lenov zastupitel'skych organov, ako
aj do parlamentu. Systémova teodria disponuje viacerymi poznatkami, ktoré mozno vyuzit’ aj
v systéme Vvolieb, lebo zabezpecuju jeho pozadované fungovanie. Uvedieme len niektoré. lde
predovsetkym o vztahy rovnosti medzi Cast'ami, ktoré je potrebné vyuzivat na stanovenie
cielov Casti a nasledne aj celkov, vztahy nadriadenosti a podriadenosti, ktoré je potrebné
vyuzivat' pri realizacii cielov a vztahy spédtnovdzobné, ktoré je nutné vyuzivat pri
kontrolnych procesoch. VyuZivanim tychto vzt'ahov sa dosahuje homeostaza, ekvifinalita a
kontrola spravnosti priebehu volieb. St aj d’alSie poznatky tedrie systémov, ktoré je mozné a
potrebné vyuzivat’ vo volebnom systéme.

Pojem celostnosti vyzaduje aj rozlisenie a vyuzivanie spominanych troch druhov vztahov
pri uplatiovani troch funkcii riadenia, ato planovania, organizovania a kontroly. Pri
stanovovani ciel'a, teda pldnovani pre kazdu cast’ celku, je nevyhnutné vyuzivat vztahy
rovnosti, pri funkcii organizovania vzt'ahy nadriadenosti a podriadenosti a pri funkcii kontroly
predovsetkym spétnoviazobné vztahy.

Model celostnej kompetentnosti subjektov prace

Subjektmi prace v inStituciach verejnej spravy su zvoleni politici, na pracovné pozicie
prijati veduci pracovnici, manazéri a zamestnanci. V sukromnych organizaciach s to
predovSetkym vlastnici a d’alSie pracovné subjekty su rovnaké ako vo verejnej sprave.
Rozdielny je vsak pristup k ohodnocovaniu podmienok a poziadaviek na obsadzovanie
pracovnych pozicii. V stkromnych podnikatel'skych organizacidch sa kladie d’aleko vacsi
doraz na kompetentnost’ prijimanych pracovnikov, aj ked nie vzdy. Ako vieme, V tychto
organizaciach sa Casto za rozhodujucu povazuje odbornost’ prijimaného pracovnika. Pritom sa
za dolezité povazuje to, ¢o vie a Co dokaze, to znamena, aké ma odborné vedomosti a
praktické zrucnosti.

V mnohych sukromnych podnikoch sa uz aj dnes dava doraz na osobnostné vlastnosti
manazérov a zamestnancov, okrem iného preto, aby vlastnikov neokradali a aby produkovali
viac pridanej hodnoty. A prave na ohodnotenie uvedenych i dalSich skutoCnosti sa uz
V sucasnosti vyuzivaji modely kompetentnosti. Pristupy kich tvorbe su v jednotlivych
krajinach, resp. u jednotlivych autorov vel'mi rozdielne. Podstatné je, Zze modely
kompetentnosti by bolo Ziaduce vyuZzivat' aj pri volbe tych subjektov, ktoré obsadzuju
politické pracovné pozicie, ale aj manazérske a zamestnanecké pozicie. V podmienkach nase;j
verejnej spravy je to obzvlast’ dolezité. Pre zaujimavost uvedieme preco. Bolo by uZito¢né
vediet, Co sa vracia vSetkym tym, ktori vytvaraju hodnoty a platia dane od tych, ktori pracuju
VO verejnom sektore.

Na Slovensku existuje neumerne velky pocet verejnych institacii. Medzi ne patri 13
vladnych ministerstiev a Urad vlady, 72 okresnych tradov, 8 VUC, 2891 obecnych tiradov,
vel'ké mnozstvo rozne orientovanych Statnych uradov a statnych firiem. Pritom niektoré Statne
inStitucie pracuji na Styroch organizaénych urovniach. Ako sa pracovné pozicie V tychto
institaciach obsadzuju, je vSeobecne zname. Urcite sa tam nevyuziva uz dnes znamy Model
celostnej pracovnej kompetentnosti. A prave tento model, ktory sme uspeSne overovali
Vv troch vyskumnych projektoch VEGA, Vedeckej grantovej agentiry ministerstva Skolstva a
SAV, zobrazuje Obrazok 2.
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Obrazok 2 Piliere a zlozky celostnej pracovnej a manazérskej kompetentnosti ¢loveka
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Trvalo udrzatel'ny rozvoj, vykonnost’, kvalita prace a produktov kazdej organizacie st stale
viac zavislé od socializacie jednotlivca, najmd od tych, ktori zastavaju pracovné miesta
v politike a tam aj miesta manazérov a zamestnancov. Socializaciou Cloveka rozumieme
predovSetkym uroven jeho osobnostnych vlastnosti, na ktorej je zalozend jeho socidlna
zrelost — miera, Groven jeho socialnej zrelosti, ale aj troven jeho odbornej zdatnosti a
praktickych zruénosti. Teda celostna pracovna kompetentnost’ CK je synergiou, nie suc¢tom
socialnej zrelosti (SZ), odbornej zdatnosti (OZ) a aplikaénych zruc¢nosti (AZ), ¢o mdzeme
vyjadrit’ ako CK=SZ,0Z,AZ.

Polozili sme si otazku, ako sa dopracovat’ k stavu, ked jednotlivci uz v obci, ktori
disponuju charakteristikami celostnej kompetentnosti, by mohli byt vybrani a zvoleni za
starostu obce, ale aj za kontrolora, ¢i zamestnanca (Gradnika) ¢i tradnikov pri va¢Som pocte
obyvatel'ov obce. Obcania obce sa vzajomne v mnohych pripadoch dobre poznaji. Bolo by
vhodné z najspodsobilejSich obcanov (napr. aj ulitelov, podnikatelov, lekara, kultarneho
pracovnika a pod.) vytvorit’ skupinu (komisiu), ktora by navrhovala kandidatov na starostov.
Bolo by vhodné, aby kandidati absolvovali ohodnotenie svojej celostnej kompetentnosti.
Poradie dosiahnutej tirovne by malo byt pred vol'bami zverejnené. Kandidat, ktory dosiahol
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Vo vol'bach najviac hlasov, by bol zvoleny. Do zastupitel'stva by mohli na uvedenom principe
byt zvoleni obcania, ktori presli ohodnocovacimi testami. O tychto testoch sa zmienime
v d’alSej casti. Na podobnom principe by mali pre vyssi celok kandidovat' subjekty, ktoré
v niz8ich Castiach dosiahli najlepsie vysledky. Aj kandidatura Zupanov do parlamentu by sa
mohla konat’ vyuzitim uvedeného principu.

3. Vysledky a diskusia

Ohodnocovanie pracovnej sposobilosti v cudzojazycnej literatire, dnes uz ¢asto nazyvané
ako meranie urovne pracovnej kompetentnosti, preziva v su¢asnom obdobi Stadium
formovania vyuzitim vedeckého skumania a vedeckych pristupov. Aj ked sa s tvorbou
modelov pracovnej spdsobilosti zacalo uZz pred tridsiatimi rokmi, jednoznacnejSie
a prijatel'nejSie rieSenia najmé z pohl'adu ohodnocovania (merania) celostnej kompetentnosti
priniesol okrem inych najméd Svédsky odbornik Karl Erik Sveiby v roku 1997, rozliSenim
troch druhov nehmotnych aktiv: a/ interné znalostné aktiva (Uroven orgware, software,
patenty), b/ externé znalostné aktiva (goodwill, image, logo, public relation), c/
kompetentnost’ pracovnikov.

V jednotlivych vydaniach monografie Celostného manazmentu, vratane jej 6. vydania,
sme uverejnili vyskumne ziskané vysledky z overovania nasho modelu celostnej manazérske;j
kompetentnosti. Struktira tohto modelu je zobrazena na Obrazku 2. Vieobecne je zname, Ze
aktivity ohodnocovania, popri inych $pecialistoch, vykonavaju znalci.

Na doplnenie uvedieme dve informacie z dennej tlate. Hospodarske noviny (31.1.2017,
str.15) publikovali ¢lanok ,,Hl'adaju sa znalci na politicky andbozensky extrémizmus®,
pricom sa Vv ¢lanku uvadza, ze na zapis do znaleckého odboru treba vykonat” odbornti skiisku.
Ministerstvo spravodlivosti navySe vyzaduje vzdelanie v niektorom z odborov spoloc¢enskych
a humanitnych vied (8koda, Ze sa neuvadza v ktorom), a vykonavanie praxe po¢as minimalne
siedmich rokov. Znalec by mal byt tiez bezuhonny. Zaujimavy je tiez c¢lanok
v Hospodarskych novinach zo 17.1.2017 pod ndzvom ,Sudcovia sa buda vyberat' zo
zoznamu®. V ¢lanku sa uvadza, ako ma vyzerat' vyber sudcov. Hromadné vyberové konanie
navrhuje Ministerstvo spravodlivosti usporiadat’ pre vSetky kraje naraz v ten isty den. Bez
toho, aby sme vyjadrili svoj nazor k celostnej pracovnej sudcovskej sposobilosti, a metédam
jej ohodnocovania, poznamename len, ze je potrebné ocenit’ pristup ministerstva a je len
Skoda, ze popri legislativno-pravnom prostredi sa ni¢ nedeje v ohodnocovani napr.
pracovnikov geopoliticko-mocenského prostredia i niektorych d’al§ich prostredi. Uvedieme
eSte, ze na Slovensku je 1307 sudcov, 288 ma 60 a viac rokov, 133 je pocet predsedov
a podpredsedov sudov, 65 rokov je vek odchodu sudcov do dochodku. Pre zaujimavost’ eSte
uvedieme, bez toho, aby sme to komentovali, ze v ¢lanku sa uvadza, ze ,,podstatou
vyberového konania by malo byt to, ¢i sudca vie aplikovat pravo...“ Popri inych
skutoCnostiach, ktoré budu rozhodujuce pre vyber sudcu sa uvadza aj “psychologické
posudenie”. Vobec sa neuvazuje o osobnostnych vlastnostiach, o socialnej zrelosti sudcov.

Zmyslom poukézania na ¢lanky publikované v odbornej dennej tlaci bolo poznamenat’, ze
Vv sti¢asnosti ohodnocovanie pracovnej — manazérskej a zamestnaneckej kompetentnosti ma uz
moznost’ opierat’ sa o pristupy a metddy, ktoré by bolo potrebné vyuzivat predovsetkym
v geopoliticko-mocenskom prostredi pri vybere pracovnikov, ktori vstupuju ako kandidati do
volieb na pracovné pozicie v tomto prostredi.

Dosledky nekompetentného pristupu pri obsadzovani pracovnych pozicii v kazdom
pracovnom prostredi vedi k obrovskym S§kodam nielen pre jednotlivcov, ale aj pre pracovné
timy a pracovné organizacie. Nekompetentnost’ sa premieta do zivotnej a do spolocenskej
urovne v celej krajine, ale aj v zoskupeniach krajin. Ak sa poslancami, starostami ¢i
primatormi stanu l'udia, ktorych osobnostnd orientdcia nie je zamerana na sluzbu l'udom
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/voli¢om/, ale len na seba samych, nanajvys svoju rodinu, potom trpi obec, mesto, celd
spolo¢nost’. O potrebe ohodnocovat’ pracovnu sposobilost’, ale aj spdsobilost’ humanne zit
s ludmi, ¢i uz najbliz§imi, ale aj v lokalitich byvania a osobného zitia, uz dnes nikto
nespochybiiuje. Preto su dolezité aj pristupy, potreby a metédy ohodnocovania, a nielen
pracovnom , ale aj osobnom Zivote.

Velmi struéne sa v d’alSej Casti prispevku venujeme subjektom ohodnocovania. Tito
V praxi vystupuju ako znalci, ale aj ako pracovnici, ktori majii pracovné kompetencie
ohodnocovat. Nie kazdy, kto ohodnocuje pracovnil, ale aj spolo¢enskii kompetentnost’, je
pripravovany ako znalec na ohodnocovanie kompetentnosti. Vo vSeobecnosti rozdel'ujeme
subjekty ohodnocovania nasledovne:
1. sebaohodnocovanie,
2. ohodnocovanie rodinnymi pribuznymi,
3. ohodnocovanie spolupracovnikmi v time, nadriadenymi a priatel'mi,
4. expertné ohodnocovanie a ohodnocovanie znalcami.

Metody ohodnocovania mézeme nasledne rozélenit’ na tri zékladné skupiny:
1. Intuitivne metddy: metdda prvého dojmu, metdda pozorovania, metdda rozhovoru,
metoda 360 stupiiovej spitnej vézby,
2. Heuristické metddy: metdda dotaznikov, metdda bodovania,
3. Experimentalne metody: Standardizované testy, softwarové ohodnocovanie (Thomas
international metoda).

Zaver

V sucasnom obdobi sa vel'a kritiky vyslovuje smerom k politikom, $tditnym uradnikom,
bankarom, podnikatelom na finanénych trhoch, pravnikom, ale aj dalsim subjektom
Vv spolo¢enskom prostredi. Pritom je vSeobecne platné tvrdenie, Ze v jednotlivych druhoch
globalneho prostredie je vel'a I'udi, ktorych metdédami uz dnes vyuzivanymi pri obsadzovani
pracovnych a manazérskych, ¢i vodcovskych pozicii Vv podnikatel'skom prostredi, vieme
ohodnotit’ uroven (mieru) ich celostnej spdsobilosti. Vznika otazka, pre€o neohodnocujeme
mieru celostnej sposobilosti pri vybere I'udi do politiky, pri obsadzovani miest v Statnych
a samospravnych orgénoch, ale aj v Statnych podnikoch, zdravotnych zariadeniach, sociélne;j
a zdravotnej poistovni, ale aj na vysokych Skoldch. Sme presvedceni, ze vSade tam su pri
obsadzovani pracovnych a manazérskych pozicii T'udia s vysokou, ¢i rozvinutou mierou
celostnej sposobilosti. Potrebné je len ich oslovit' a vyuzit' adekvatny mechanizmus ich
vyberu.
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