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ZMENY V PERSONALNYCH éINNQSTIACH, V KONTEXTE S GLOBALNOU
HOSPODARSKOU KRIZOU

Changes in personnel actions in the context of global economic crisis

Marcela GALOVSKA

Abstrakt

Prispevok poukazuje na  zmeny v personalnyainostiach v désledku globalnej hospodarskej kriBre
konkurencieschopnu organizéciu predstavuju persanéhnosti zaklad manaZérskej funkcie personalistidpbalna
hospodarska kriza predstavujecité skorenie pouzivania metéd a technik a nasledne nahiadevymi.Strategické
rozmiestnenidudskych zdrojov v ramci podniku jéikovym ciéom personalneho manaZzmentu a konkemen
vyhodou pre podnik. Personalistika je jednou z rdamskych funkciiZudské zdroje predstavuju vésnosti
bohatstvo pre podnik a je dblezité a nutné aby ideltifikované zmeny v manazérskej funkcii peigsiilg najma v jej
cinnostiach. V prispevku zdoragem hlavne zmeny vo Vigdavani a ziskavani pracovnikov, vzdelavani prakovra
prepuganiu zamestnancov, v kontexte s globalnou hospkadaitsizou.

KPucové slova

Personalneinnosti, globalna hospodarska krizadské zdroje

Abstract

Paper shows the changes in human resources agtivdtile to the global economic crisis.For competitvganizations
constitute the basis for personnel actions at nganal function — personnel. The global economisisrrepresents
certain termination using specific method and téghes and subsequently replaced with new ones. stiia¢éegic

deployment of human resources in the enterprisekisy objective of personnel management and cotinpetidvantage
for the company. Human Resources is one of the geamant functions. Currently human resources ardtivéar the

company and i tis important and necessary in otdeidentify changes in the managerial funcitonpeifsonalistic in
particular in its activities. The contribution hitights the main changes in search and recruiting stdff and
redundancies of employees in the context of tHeagjeconomic crisis.

Key words
Personnel actions, global economic crisis, humaourees

JEL Classification: M11, M19, M18

Uvod 1. Personalnefinnosti

V prispevku poukazujem na zmeny v personalnych Strategické rozmiestnenieludskych zdrojov
¢innostiach v désledku globalnej hospodarskej krizy, v ramci podniku je Ki¢ovym cid’om personalneho
ktord predstavuje uity medznik v histérii. Na manazmentu a konkuré&mou vyhodou pre podnik.
zaklade odbornej literatiry, vedeckej abstrakcie Personalistika je jednou z manazérskych funkcii.
a Statistickej analyzy vyvodzujem zavery k zmendm Persondlne ¢innosti predstavuji  vykonnu ¢ag’
personélnych ¢innosti. Prva ¢as’ je venovana personélnej prace pta Koubeka (2008).

personalnym ¢innostiam aich zmenam. Nasledne V zmysle Vojtovia ( 2008, str. 11) medzi hlavné
vdruhej casti prispevku upozdujem na zmeny  personalneinnosti patri:

v kqnthte E glopalnou _ hospodargkou kn;ou ato analyza a popis pracovného miesta,
vyhladavanie a ziskavanie pracovnikovzdelavanie S | _ !
pracovnikov, prepi&nie zamestnancov. - vyhladavanie a ziskavanie pracovnikov,

- vyber zamestnancov,
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- zamestnavanie
pracovnikov,

- rozvoj pracovnikov,

- vzdelavanie pracovnikov,

- motivacia pracovnikov,

- hodnotenie pracovného vykonu,

- odmaiovanie pracovnikov,

- socialna starostliva’so zamestnancov,
- formovanie zamestnaneckychtahov,
- prepu$anie zamestnancov.

a adaptacia vybranych

1.1 Zmeny v personalnyemnostiach

Globalna hospodéarska kriza pozmenila alebo
zniZila intenzitu personalnych¢innosti. Zmeny
personélnychinnosti popisujem na zéklade delenia

z predchadzajlcej stati. Analyza a popis pracovneho pracovnikov

miesta: podniky ¥ase krizy preferuja len kvalitné

ludské zdroje,co malo za nésledok ovplyvnenie

popisu pracovného miesta na danu poziciu.
Vyhladavanie a ziskavanie zamestnancov,
zamestnancov: preferuje sa interny vyber t..
prerozdéovanie pracovnych miest, alebo vyber na
zéklade preferencii od znameho.

Vzdelavanie pracovnikov: podniky uprednagt
znizovanie nakladov na vzdeldvanig ovplyviuje
konkurencieschopnds a efektivnog podniku.
Preplaganie zamestnancov: dase krizy podniku
moézu prepuEt’ zamestnancov etickym a neetickym
sposobom. Medzi etické formy patri pondknutie iného

vyber

V nasledujicej stati sa bliz8ie venujem trom
personalnym ¢innostiam, v kontexte s globalnou
hospodéarskou krizou. Dané tri personalfienosti
identifikujem na zéklade Statistickej analyzy vyaoj
podnikov a uchadzav o zamestnanie v suvislosti so
zmenami Vv personalnycktinnostiach ase krizy.
Vyhradavanie, ziskavanie a prefasie
zamestnancov patri medzi 'Kové ¢&innosti,
vzdeldvanie pracovnikov pre podnik predstavuje
konkurencieschopnés

2.1 Vyliadavanie a ziskavanie pracovnikov

Prva ¢innog, ktord budeme popisova
a identifikova® v kontexte s globalnou hospodarskou
krizou je vyladavanie a ziskavanie pracovnikov.
V zmysle Koubeka(2008) mé& danu personalnu
¢innog’ spojenu s vyberom zamestnancov. Ziskavaniu
predchddza predvidanie  potreby
pracovnikov vramci podniku. V danej personélnej
¢innosti vo vékej miere sa rozhoduje o e
a kvalite pracovnikov. Zakladnou ulohginnog’ je,
aby zaistili dostattny paiet vhodnych uchadzav
pre pozadované miesto Vv suvislosti priemernymi
nakladmi atasom. V ramcic¢innosti sa musia it
z akych zdrojov a sil bude prebi€¢hayhradavanie
a ziskavanie pracovnikov. Globalna hospodarska kriz
ovplyvnila zdroje aj sily.

Na nasledujucom grafe (1) je zobrazeny vyvoj
uchadzaov o zamestnanie mladej generéacie, ktora je
ozn&ovana ako ,stratena generacia." Zobrazeny je
vyvoj vramci SR, ale problém s nezamestnéoos

pracovného miesta alebo v pripade zamestnancamladych rudi ma celoeurépsky charakter. Podniky
predddchodkoveho veku je rieSenie vo forme vyssieho y gase krizy uprednastju pri ziskavani pracovnikov

odstupného. Ostatné personatirnosti, véase krizy,
maju charakter menSej intenzity vyuZitia v podniku.

2. Zmeny v personalnyché¢innostiach, v kontexte
s glob&lnou hospodarskou krizou

Graf 1: Vyvoj uchadzéov o zamestnanie

interné zdroje nad externymi. Dané rozhodnutie
ovplyviuje Struktdru pracovnikov v podnik&éo moze
ma’ za nasledok menej kreativnych pracovnikov
v ddésledku vekovej Struktary.

Vywvoj uchadzacov o zamestnanie
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NezamestnandsmladychlTudi po roku 2008 ma Preferovanie najatych sil pri  viddavani
stdle narastajucu tendenciu, ktord potvrdzuje vplyv a ziskavani pracovnikov, podniky usktitoju
rozhodnutia personalistov pri rozhodnuti o zdroji prostrednictvom  personalnych  agentur  alebo
ziskavania pracovnikov. V prispveku upazgem na spolupracou s poradenskymi firmami.
mladl generaciu, ale aj stredny a predéchodkovy vek V nasledujicom grafe (2) je zobrazeny vyvoj
uchadz&ov o zamestnanie na rasticu tendenciu, na personalnych agentdr na Slovensku.
zéklade udajov zo SU SR.

Graf 2: Vyvoj pésobenia personalnych agentur na @osku

Vyvoj posobenia personalnych
agentur na Slovensku

30

25 26
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Zdroj: vlastné spracovanie na zéklade Udajov zddarprofesia

Vyvoj personalnych agentir pred krizou mal Pracovnici prostrednictvom vzdelavania sa rozvijaju
intenzivnu narastajucu tendenciu, ale po roku 2008 ale aj formuju v oblasti vSeobecného, odborného
rapidne klesajucu tendenciu. Dany vyvoj agentdr rozvoja. Kriza ovplyvnila cyklus systematického
ovplyviiuje rozhodnutie personalistov pri vybere vzdelania vprvej faze pri identifikacii potreby

najatych alebo vlastnych sil pri \Bddavani vzdeldvania pracovnikov. Identifikacia potreby
a ziskavani pracovnikov. vzdelania sa analyzuje na zaklade udajov:
- UOdaje v ramci celého podniku,
2.2 Vzdelavanie pracovnikov - Udaje na zaklade &itych pracovnych miest
acinnosti,
Personalna ¢innos’  vzdelavania je spojena - Udaje o jednotlivych pracovnikov.
s rozvojom pracovnikov, aby botdnnog’ efektivna Rozvoj pracovnikov ovplywje kreativne myslenie,
musi by organizovana systematicky. Podnik¢ase ktoré je spojené srdznorodos kultlr. Podniky,

krizy preferuja zniZzovanie nakladov na vzdeldvanie ktoré zniZuju naklady na vzdelavanie zamestnancov
pracovnikov, ktoré ovplywje aj iné personalne by mali rieSt’ situaciu zmieSanim kultdr v podniku.
¢innosti ako motivovanie, hodnotenie vykonu, V nasledujicom grafe je zobrazeny vyvoj podnikov
odmaiovanie a formovanie medzidskych vEahov. pod’a druhu vlastnictva.
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Graf 3: Vyvoj podnikov polla druhu vlastnictva
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade Gdajov zoSR)2015)

Medzinarodné podniky vramci sledovaného

obdobia maju stalu tendenciu vyvoja. Na druhejm&tra

zahrantné podniky po roku 2008 maju rastucu

tendenciu. Zahratimé podniky sO charakteristické
zmieSanoou kultar, zvykov, hodndt a kreativity
v ramci podniku.

2.3 Prepuganie zamestnancov

Prepuganie zamestnancov predstavujéidovu
personalnu ¢innog’. V ¢ase vypuknutia globalnej
hospodarskej krizy, zoStibvanie Struktdry podnikov,
predstavuje zmenu v manazérskej funkcii

organizovanie. Preptidnie zamestnancov predstavuje

pre podnik néahka situaciu aby ju rieSili etickym

sposobom. Medzi nezavazne metédy vramci Uchadzaov _ an
a preddochodkovom veku. Upo#ajem len na uitd

vekovu kategoériu uchad#av o zamestnanie z dévodu
fenoménu ,stratenej generacie.”

prepugania pracovnikov patri:
- neobsadzovanie utenych pracovnych miest,
v pripade déleZitych pracovnych miest pre

Graf 4: Vyvoj uchadzé&ov o zamestnanie

fungovanie podniku, upredndsii sa vnutorne
zdroje vo forme povySenie alebo premiestnenie na
iné pracovné miesto,

zavedenie kratSej pracovnej doby,

eticka forma pre pracovnikov, ktori su v
preddéchodkovom veku je prostrednictvom
stimul&cie t.j. odstupné.

Medzi zavazné metddy prepédia pracovnikov

patri:

vynutené odchody zo stany zamestnaiaatg.
z dévodu nadbytmosti,

metoda ,last in first out”,
na zaklade vykonu pracovnikov.

V nasledujucom grafe je zobrazeny vyvoj
0 zamestnanie v strednom
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Personalnodinnog’ou prepugania zamestnhancov
ma suvislos s evidovanymi uchadzmi
0 zamestnanie, ktorého vyvoj ma po roku 2008
narastajucu tendenciu. Podnikycase krizy riesili
situaciu prepidnia zamestnancov na zaklade
etickych metdéd prostrednictvom stimulacie odchodu
starSich pracovnikov.

Zaver
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SUMMARY
Changes in personnel actions in the context of glabeconomic crisis

Marcela GALOVSKA

The global economic crisis has caused researcle spananagement, namely in change managerial furgcti
The contribution describes change in personnebmstin the context global economic crisis. Thet fpart is
dedicated to personnel actions and their converSahsequently, in the second part highlights thenges in the
context of the global economic crisis in search esatuiting of staff and redundancies of employdesch of
personnel actions by the global economic crisiecffd the intense or less intense degree. Theilmatidn
highlights three personnel actions and their chejngamely search and recruiting of staff and redooes of
employees. The three personnel actions identifeeetd on statistical analysis of development ofrassies and
applicants for employment in connection with changepersonnel actins during the crisis. Searchrantiting
of staff and redundancies of employees is amongekiectivities, training of personnel for firmsngpetitiveness.

Statistical analysis based on data from the pgpedfesia“ draw attention to the evolution of reitment
agencies, which are reflected in a declining tréfite global economic crisis has caused in persotmaigling
activities for workers that employers save on theducation. Human resources must invest in yoyrsei$
property has generation Y who enter the labor ntatkgéhe context of education workers point to deselopment
companies by kind of ownership, particularly foreigpmpanies, which develop after the global econaribis
has had a growing trend. In foreign companies huraaaurces communicate in a foreign language, wéfitettts
their development and creative thinking.

Of lean manufacturing companies began to redunesraf employees, which represents the company a
difficult situation to solve it ethical way. Witlin¢ given personnel action point to the developnapplicants for
employment middle and older generation. The midgieeration is reflected increasing tendency, bychHi
conclude that businesses are redundancies of eegdpyOn the other hand, when the older generdtamsider
that businesses solve the situation of redundandiemployees on the basis of ethical methods inyu$dting the
departure of older workers. Due to developmentddgr workers in employment, which tendency is séing.

Managerial functions of personalistic and its atés are very important for efficient and compeét
businesses. At present, it is necessary to idenhBnges that occured in activities in the contdxthe global
economic crisis. The contribution | drew attentionchanges in key activities: search and recruighgtaff and
redundancies of employees in activities, whichmpartant for the competitiveness of business aisdetimployee
training. Conclusions of change in human resoudssities were based on statistical analysis afluion

business in Slovakia.

JEL Classification: M11, M19, M18
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ROzZVQOJ L’UDSK\;(CH ZDROJOV AKO PREDPOKLAD UPLATNENIA
SPOLOCENSKY ZODPOVEDNEHO PODNIKANIA

The development of human resources as a base for application of corporate social responsibility

Adam MADLENAK

Abstrakt

Pri prijimani stratégie vplyvajucej na budice smemie podnikatéského subjektu je mimoriadne délezité/adni
udrzaténos’ a dlhodobl perspektivu inovativnych napadov, ktdmg boli schopné okrem iného prispie

k celospoléenskému rozvoju. &dsne by tak malo prik SirSiemu vymedzeniu podnikovej zodpovednostiopietkym

s ofadom na dodrziavanie platnych moralnych a etickgdbad pri vykoneinnosti. Prave uvedomenie si vlastnej
existencie ako g@sti komplexného systému réznorodydiakav, ktoré sa neviazu len na samotny predmet kadiai,

ale dotykaju sa aj tretich neznadmych subjektovievie@liminacii problémov, akymi su diskrimindcmezamestnandgs
nedostaténa socialna starostlivasalebo ochrana Zivotného prostredia. V nadvaznoatipredmetnu oblasautor
popisuje vo vedeckom prispevku relevantné prvkyefmie spoléensky zodpovedného podnikania vo vazbe na
problematiku rozvojdudskych zdrojov.

KPucové slova

Spola@'enska zodpovednopodniku, stakeholder, corporate governance, etikéglex, socidlna politika spalposti,
Zivotné prostredie.

Abstract

While adopting the strategy that affects the futdirection of business subject, it's very importémttake into the
consideration the sustainability and long-lastingrgpective of the innovative ideas that could ble,ateside other, to
contribute to the development of whole society.th&t same time it could bring a wider definition lufisiness
responsibility especially with regard to respectitite valid moral and ethical rules in business nmgn It's the

awareness of very existence as a part of a congylebem with various relationships connected noy tmkthe business
object itself but also to the third unknown partibat could eliminate the problems like discriminat unemployment,
insufficient social care or environment protectidgteferring to the mentioned area, the author déswithe relevant
elements of the corporate social responsibilityaagtion in relation to human resource development.

Key words
Corporate social responsibility, stakeholder, cagie governance, ethic codex, company social pslignvironment.

JEL Classification: M14, 040, 041

Uvod Standardov v oblasti ochrany sp&#oskych hodnot
a principov etiky podnikania.

Podnikatéské  prostredie sa  v&isnosti
vyznauje vysokym stupom nepredvidat®osti 1. Manazment Pudskych zdrojov v kontexte
anestalosti najma v dosledku pretrvavajucich spolatensky zodpovedného podnikania
negativnych dopadov svetovej hospodarskej krizy na
spol@&nog.  Podnikatéské  subjekty inarodni
zakonodarcovia sa usiluju o vytvaranie priaznivych
podmienok pre zabezgenie trvalo udrzat®mého
avyvazeného rozvoja priemyslu.  Zakladnym
predpokladom primeraného naplnenia uvedenej
poziadavky je zachovavanie = medzinarodnych

Nevyhnutnog§ zmeny myslenia pri vykone
podnikatdskej cinnosti na jednotnom eurdpskom trhu
si mnohokrat vyZaduje redefinovanie existujicich
pravidiel alebo prijatie Uplne novych nastrojov
sliZiacich na dosiahnutie vy33ej efektivity systému
riadenia T'udskych zdrojov. Z dlhodobéholddiska
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totiZ nie je mozné, aby podniky bez potrebnej réfle
permanentne vykazovali vysokd mieru ziskovosti
v spol@&enskom prostredi, ktoré je charakterizované
vyskytom  zavaznych negativnych fenoménov.
Obzvla¥ v situacii, ke’ su pravidelne ich samotnym
poévodcom. Spotrebitelia a Sirokd verejphopreto
vyzyvaju organizacie, aby prevzali primerany diel
zodpovednosti za svoje konanie dadom na jeho
uvadzany neziaduci vplyv na spdhmg’ ¢i Zivotné
prostredie. Snaha o rovnovahu ekonomickych,
socialnych a environmentalnych zaujmov sa stava
uréujucou pre podnikatsky sektor na nadchadzajuce
obdobie. Do popredia sa tak dostavaju hlavne
vzajomné vEahy medzi zainteresovanymi subjektmi
v konkrétnom odvetvi a existujuce formy
vnatropodnikovej politiky spoknosti pri planovani,
realizacii alebo kontrole vykonavanegjnnosti. Za
prinosné pre verejntsndzeme povazovaosobitne

tie podnikové stratégie, ktoré podporuji nielen
ekonomicky rast samotného podniku, ale prispievaju
i k zlepSeniu pracovnych podmienok zamestnarigov
aktudlneho  stavu  okolittho  marketingového
prostredia. Realizované opatrenia mdézu smer@ja

k zvySeniu  povedomia  verejnosti o0 vyhodach
a moznych rizikdch suvisiacich s vyrobou daného
tovaru alebo poskytovanim sluZieb. Prile#itos
dosiahnt nartnuté Gvahy poskytuje organizaciam
dodrZiavanie principovspola’ensky zodpovedného
podnikania (tzv. corporate social responsibility)

Masovy rozvoj konceptu spalenskej
zodpovednosti firiemdalej aj ako ,CSR") mézeme
v zahranti sledové od polovice 90. rokov 20.
stora@ia, kedy vznikaju prvé iniciativy podnecujlce
vel’ké nadnarodné Kkorporacie kreforme téagich
spbsobov  vlastnej  prezentacie  smerom Kk
zamestnancom i verejnosti predovSetkym vo forme
zmeny Struktlry a charakteru ich vzajomnéhtati.
Priciny inkorporacie predmetnej koncepcie vo
vnutropodnikovych Struktarach a politike araretim

osobdm sa liSia v zavislosti od jednotlivych
spola@nosti. MéZu vychadza  z osobného
presvedenia a moralnych zasad predstaiote

manazmentu firmy alebo su vysledkom racionalneho
zmy¥ania s ciéom nepriamo podpati stabilitu

a ekonomicku silu podniku. K Sireniu teoretickych

vychodisk  a praktickych ~ skisenosti  rovnako

napomaha aj rastuci tlak spotreBite na priemyselné

podniky, ktory prameni vich zaujme pozna
relevantné informécie dhdom pouzitych

technologickych postupov a materidlov pri vyrobe
ponukaného produktu. Aktualnym trendom sa

napokon stava i oboznamovanie verejnosti sioav
pracovnych podmienok zamestnancov vo firme.
Zakaznikov obvykle zaujima hlavne dodrzZiavanie
principov poctiveho obchodu pri vyrobkoch, ktoré
pochédzaju z rozvojovych krajin. Produkty ozeré
napriklad logom Fair Trade garantuja, Ze pri ich

vyrobe nedochéadzalo k vykof®vaniu zamestnancov,
ktori za svoju pracu dostali primerand odmenu
umoiujucu ichd’alSi osobnostny rast aditd Zivotnu
drovai.

Spolatensky zodpovedné podnikanie modzZeme
charakterizové ako ,sUstavny a dobroviny zavazok
podnikatéského subjektu spragaa eticky, prispieva
k trvalo udrzaténému ekonomickému rozvoju a dba
na zlepSovanie kvality Zivota svojich zamestnancov,
ich rodinnych prislusnikov, lokalnej komunity
a spol@nosti ako celku“ (Hopkins, 2007, s. 35).
Vymedzenie konkrétnych tloh zavisi od strategickych
planov organizicie, oblasti jej pésobenia v trhovom
prostredi a existujuceho pravneho rdmca, za pomaoci
ktorého mozZno stanavi minimalnu mieru aktivit
zodpovedajucich  m@tnutej  definicii.  Samotné
reSpektovanie zdkonov a moralneho Uzu totiz
nepostauje k tomu, aby sme mohli nazvgpodnik
spolaensky zodpovednym (povinnbsdodrzZiava
zadkony maju vsetci bez rozdielu). Rozhodovanie
a konanie subjektu by preto malo smerbvaelen
k naplneniu poZziadaviek obsiahnutych v pravnych
predpisoch ako jeho primarnej povinnosti, ale
ik snahe realizova dalSie obdobné cinnosti
v prospech verejného zaujmu na zaklade vlastnej
autonomnej vole. Cle spaiva v zabezp&eni
kontinualneho rastu a pokroku schopného efektivne
uspokojt’ existujuce potreby bez ohrozenia moznosti
buducich generacii profitova zo spoléenskych
statkov. Doéraz sa kladie aj na transparentnos
¢estnog a nestrannaspri sprave a riadeni finanej,
personalnej alebo bezp®stnej politiky firmy
(Horrigan, 2010, s. 47). Zodpovedné podnikanie
predstavuje dynamicky proces¢amia sa neustéle
novym hodnotam, ktoré sa postupne stavajiasou
podnikovej identity spoknosti. Vedenie subjektu
sikasne uprednastije dosahovanie skér dlhodobého
optimalneho zisku pred nepravidelnymi alen
kratkodobymi vynosmi. Hoci si uZz na prvy pal
zoh’adnenie CSR pri vykone podnikidkej cinnosti
vyZaduje navy3enie investicii napriklad na ochranu
Zivotného prostredia alebo rieSenie  sociélnej
problematiky v mieste p6sobenia podniku, rovnako
posobi priaznivo pri budovani jeho dobrého mena

i doveryhodnosti na trhu atvori predpoklad
ekonomickej prosperity do buddcna.
2. Subjekty spol@ensky zodpovedného
podnikania
Praktické skusenosti dokazuju, Ze hospodarsky
uspech podnikatekych subjektov zalezi od

udrziavania korektnych vahov nielen v ramci
Struktary samotnej spatoosti, ale i s laickou
a odbornou verejndsu. DoleZité je preto utvaranie
priaznivej atmosféry prostrednictvom prijimania
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rozhodnuti v prospech vSetkych zainteresovanych sospravne fungovanie. Pochopenie ¢pri motivacie

zdmerom lahtenia kometnej Uspednosti podniku na
trhu. Sociélny dial6g na miestnej Grovni napoméha
k objasneniu problémovych otazok tykajdcich sa
podnikat&ského subjektu, ¢im sa v spolénosti
zabezpeéuje potrebny socialny zmier a pdsije jeho
konkurencieschopnés Pri zavadzani programu
spolatenskej zodpovednosti musi podnik z¥azio
chce prostrednictvom  predmetného  konceptu
dosiahnt, na aku oblas verejnej sféry bude
orientova’ svoj zaujem, pripadne aku reakcitakiva

Zo strany  zainteresovanych  a participujdacich
jednotlivcov¢i zaujmovych skupin (tzv. stakeholder).

Terminom stakeholder tak modzeme ozrR&’

zapojenia sa stakeholderov do vyrobného procesu
alebo vyjadrenia nazoru na jeho priebeh ufm@g
manazérom naplanota adekvatnu komunikau
stratégiu na prdbenie diskusie a najdenie vhodného
rieSenia problému (Ovsendk, 2014, s. 660).
Permanentnd  komunikacia so  stakeholdermi
predstavuje cenny nastroj na identifikaciu pripddné
nového nebezgenstva, ako i prilezitosti pre
rozSirenie trhu, osvojenie si alternativnych metéd
zvladania zlozitych konfliktovei oboznamenie sa
s modernymi trendmi vo svete. Osobné stretnutia
a schopna3 rozvij@ individualne vrahy az na
arovair silného priatéstva je nepochybne najlepSou

osobu, skupinu alebo organizaciu, ktora sa aktivne cestou vedicou kdovere medzi podnikskgm

podid’a na vykonavani ditej ¢innosti, alebo ktorej
planované zaujmy mézu by danym vykonom
pozitivne, resp. negativne ovplyvnené. Kazdy podnik
ma len vémi obmedzenl schopnbsamostatne si
zvolit’ svojich stakeholderov. Z¥gjne dochadza k ich
prirodzenej identifikacii okamzite po &ati alebo

v priebehu realizécie predpisanej aktivity. Dokonca
i Fudia, ktori siou pévodne nemaju Ziadnu spojitps
sa mbzu dasom jaw ako zainteresované strany.
Medzi  stakeholderov  né&stejSie  zardujeme
podielovych vlastnikov spotoosti, jej obchodnych
partnerov, dodavatev a sprostredkovaltev
materidlu isluZieb potrebnych pre dokenie
finAlneho vyrobku. Patria sem aj zamestnanci

subjektom a vyznamnymi stakeholdermi.
PredovSetkym navodenie pocitu kolegiality, rovnosti
aotvorenosti  pri  vyjednadvani zvySuje 3ancu
dosiahnutia vzdjomnej dohody. Pochofiite vSak
zalezi na samotnej spdlwsti, akym spdsobom
zhodnoti originalnas i podobnog pozmeiujacich
navrhov od stakeholderov a kvantifikuje
pravdepodobné naklady a prinosy. V zavislosti od
zavaznosti problému sa moZe vytvorpartnersky
vztah medzi organizaciou a prislusnym
stakeholderom v oblasti kolektivneho Zidiria
nékladov na prevenciu alebo npravu naruSeného
stavu v spolénosti. Medzi vydavky a ziskané benefity
je potrebné zahrmUpopri finarknych aj nefinatiné

a zastupcovia zamestnancov (odborové organizacie,Polozky, akymi su napriklad imidz a povefirmy

zamestnanecké rady), ktori spravidla analyzuju
a kriticky hodnotia pracovné podmienky, Uréve
organizicie prace ariadenia podniku. Pozairnos
zdkaznikov sa naopak sUsftge na UZitkové
vlastnosti prezentovaného tovaru, jeholah kvalitu

a cenu. Zastupcov Uzemnej a zaujmovej samospravy

a Statnej spravy, ako aj obyvEte vybraného regiénu

v pozicii stakeholdera zaujimaju informacielatiom
volnych pracovnych miest, aktuélnej situacie na trhu
prace alebo pripravovanych projektoch zo strany
konkrétnej instittcie (Svec, 2015, s. 115). Spodsti
podnikajuce v odliSnom priemyselnom odvetvi sa
pritom vyzng&uju nielen rozdielnym pgom

a zlozenim stakeholderov, ale i Strukturou
obojstrannej previazanosti vSetkycltastnenych.

Zamy%anie sa nad stakeholdermi, ktorym by mal
podnik venova v&sSiu pozorno§ obyajne zdina
vytvorenim rozsiahleho zoznamu subjekitasto aj
bez dobkladného rozboru ich praktického prinosu,
vplyvu ¢i skimania vzgjomnych interakcii. &ljuce
je preto nasledné ztddnenie vopred stanovenych
kritérii  a priorit podniku pre nadchadzajucu
spolupracu, pripadne partnerstvo. Rd&znorédos
moznych aktérov vyvolava potrebu subjektu bliZSie
Specifikova® kra¢ové skupiny osbdb, ktoré maja
vyznamny vplyv a zarovevysoké @akavania na jeho

alebo nadobudnuté nové skasenosti. Rovnako je
doélezité, aby boli zrozumitee vymedzené
jednozn&né pravidla koordinacie aimplementacie
pripravovanych planov stimulujicich participujuce
subjekty k spoldensky zodpovednému konaniu.

3. Primarne oblasti
zodpovednych aktivit

zaujmu  spol@ensky

Pretrvavajuce nepriaznivé dbésledky globalnej
ekonomickej krizy opakovane poukazuju na chyby,
ktorych sme sa dopustili nereSpektovanim zasag etik
v medzl'udskych vEahoch a pri relativne izolovanom
vyvoji subjektov hospodarskeho trhu v minulosti.
Rastlce naroky na zodpovedtiggsri podnikani sa
stdvaju  neoddelitmou s@ag’ou manaZzmentu
organizacie v rdmci zabezfania integrity a stability
v ¢ase posobenia silnej konkurencie. Centrom zaujmu
sa zd4 by snaha o zladenie poZiadaviek a priani
zvolenych stakeholderov s dlhodobymiloie firmy.
Vychodiskd teorie spotenskej zodpovednosti sa
odvolavaju na nevyhnutnbszoh’adnenia dakavani
zainteresovanych strdn ako reakcie na prijaté
subjektivne rozhodnutia. Vnimanie samého seba
v koexistencii s okolim tvori zakladny predpoklad
opisovaného konceptu.
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Podnik, ktory je presvegny o spravnosti
spolatensky zodpovedného podnikania, vnima svoje
poslanie vovka SirSom kontexte, ako je len
obmedzenie sa na maximaliziciu zisku (Rendtorff,

2009, s. 197). Definuje si nové Ulohy zamerané na preukazania bezprosti

zvySenie bezpmostnych Standardov pri vykone

prace, zlepSenie olanskej uvedomelosti v oblasti

dodrZiavania zakladnych'udskych prav a slob6d

alebo podporu medzinarodnych programov a iniciativ
orientujucich sa na skvalitnenie Zivotnej arovne
obyvatd'stva, resp. zachovanie prirodnych zdrojov.
Suhrnne mozno napokon problematiku CSR vyjadri
aj ako prienik uplatovanej ekonomickej, socialnej

a environmentalnej  politky firmy nad ramec

legislativnych povinnosti, ktora je prezentovana
v podobe ucelenej stratégie.

3.1 Ekonomicka oblas

Usilie podnikatéského subjektu hy
konkurencieschopnym sa pa@gine zakladd na
reSpektovani stanovenych obchodnych zvyklosti.
Ekonomicky rozmer spotensky zodpovednych
aktivit sa zameriava na spbsob, akym sa v praxi
vykondva hospodarska politika organizacie. Kladie s
déraz najméd na vhodné riadenie firmy (updatanie
principov tzv. corporate governance). Venuje sa

s pouzivanim tovaru). Existuje pritom viacero
medzindrodnych  noriem asmernic, ako aj
komplexnych systémov manazérstva, ktoré sa
podnikatéské subjekty usiluju zaviés v zaujme

a vysokej kvalitativnej
arovne produktov a sluzieb. Zaraveslizia na
vykreslenie ich vSeobecne prospeSného postoja
navonok a optimalizaciu prevadzkovych nakladov.
PredloZzena ponuka musi tbynapokon vysledkom
premyslenej stratégie orientovanej na lojathos
terajSich a ziskanie novych zakaznikov.

3.2 Socialna oblas

Napriek tomu, Ze kazdé priemyselné odvetvie ma
svoje Specifické potreby, dieva skupinu, ako
i najbliz8i okruh zainteresovanych subjektov, len
malokedy vo vyrobnom procese absentuju
zamestnanci (na rdznych pracovnych poziciach),
dodavateliaci sprostredkovatelia. Rovnako zloZenie
miestnej komunity vzdy determinuje ich Struktdru
a v kon€énom dosledku vplyva aj na kkog’ dopytu
po tovare na trhu. Neopomenutie potrieb uvedenych
skupin asnaha oich sulad s poZiadavkami podniku
tvori zaklad jeho personalnej politiky.

K ukazovatéom UspeSnosti  podnikdského
subjektu patria nielen dosiahnuté hospodarske

otazkam transparentnosti a spoluprace so zaujmovymiyysjedky, ale ijeho schopnbsdekvatne zabez{ié

skupinami, ktoré dokazu ovplyuhi vysledky

hospodéarenia a rast podniku (Solomon, 2007, s. 13).

Spokojnog stakeholderov vSak zavisi aj od druhu
arozsahu poskytnutych informacii o realizovanej
¢innosti.

K budovaniu doveryhodnosti a prifskej
atmosféry pri plneni zavazkov napomaha eticky
kodex, pripadne iny dokument, ktory blizSie upravuj
poZadované spravanie zo strany spobsti. Sdasne

popisuje pravidla usmujuce veddcich
predstavitéov i zamestnancov pri rieSeni konfliktnych
situacii, nahlasovani neetického

pocinania alebo prezentovani subjektu na verejnosti.
Eticky kodex zafmia popri zachovavani platnych

pravnych predpisov aj pozZiadavku na doésledné
presadzovanie moralnych  hodnbét. Prirodzenou
zloZzkou spoléensky zodpovedného podnikania sa
navySe stava boj proti korupcii, ktord mozno
povaZovd za najvéSiu prekdzku k dosiahnutiu trvalo

udrzaténého rozvoja s mimoriadne negativnym
dopadom na nizko prijmoveé vrstvy obyJatva.

Proces neustaleho inovovania tovaru
a zlepSovania jeho kvality méZeme takisto zatého
predpokladu ozr@at ako zodpovedny k spainosti
(napriklad pri aplikovani energeticky Setrného
technologického postupu alebo pri bezplathom
poskytnuti  poradenskych  sluzieb v savislosti

spokojnos viastnych zamestnancov. Celkova Gnpve
kvality ich Zivota sa vyrazne odraza v pracovnej
moralke va@i nadriadenym, spolupracovnikom
a atmosfére pri plneni povinnosti. Na zvySenie
vykonnosti a produktivity prace je nevyhnutné aj
samotné odhodlanie af& pracovnikov vyuzZiua
svoje vedomosti a praktické skusenosti v prospech
spola:nosti. Cudia, ktori sice vedia dobre pracéyva
ale zneznameho dbévodu odmietaju kvalitne
vykondva pracovnu ¢innog, mdzZzu organizacii
spbsoli len komplikacie. Ich spravanie pritom

a nezdkonného v zasade negativne pdsobi na ostatnych motivovanych

kolegov a utlmuje ich pracovny potencial. Pdkia
nema kvalifikovany zamestnanec s dlRongmi
skdsenotami primerantd motivaciu, pripadne je
neprestajne vystaveny emocionalnemu vypatiu alebo
pracovnému stresu, z&gjne sa to odzrkddje na
jeho vykone. NavySe nespokojni, nahnevani alebo
frustrovani zamestnanci su &agtejSou peinou
objavujucich sa chyb vo vyrobnom procese.
Zohradnenie socialneho rozmeru pri  uptatani
spolaensky zodpovednych aktivit preto pomaha
predchadza destabilizacii organizamej Struktary
spola@nosti, vysokej fluktuacii zamestnancov
a zarové chrani zamestnavdi® pred moznymi
rizikami  ohrozujucimi  plynulos  prevadzky.
Prostrednictvom otvoreného dialogu s@éaginenymi
stranami sa manazéri snazia vnfmaelevantné
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postrehy a reakcie na vykonavatiganog’ a nasledne
vytvarad® vhodné pracovné prostredie. Pozorthas
vyZaduje najma obldsbezpénosti a ochrany zdravia
pri praci. Dolezité je prijima nalezité opatrenia

k predchadzaniu alebo minimalizacii r6znych ¢jpri
pracovnych Urazov alebo choréb z povolania. Svoje

spokojnosti a nadobudnuti vzdjomnej dbévery. Len tak
sa pre nich praca stane symbolom zmysluplnej
Tudskejéinnosti.

Investicie podnikafiského sektora do socialnej
oblasti nesmu opometitiani vyznam spoluprace
s komunitou v bezprostrednej blizkosti  podniku.

opodstatnenie ma i dodrziavanie zasad primeranéhopoprovdne externe zacielené stimuly sa spravidla

vyvazovania prace a aktivneho odinku, ktoré
pdsobi na celkovy zdravotny stav a produktivitucpra
zamestnanca. Spaensky zodpovedny podnik by
rovhako nemal kontadiskrimina&ne a znevyhatbva’
potencidlnych uchadzav o zamestnanie na zéklade
ich etnického pbvodu, vierovyznania, pohlavia, veku
sexualnej orientacie alebalenstva v odborovej
organizaciici politickej strane (OlSovska, 2015, s. 65).
Nevyhnutnosou sa pre firmy stdva aj dokladne
vypracovany vnuatropodnikovy systém vzdeldvania
zamestnancov, ktory im ma umogmépsie si osvoji
vybrané povolanie. Je prostriedkom k postupnému
odstraneniu rozdielov medzi poZadovanou
a momentalnou spdsobilimi  vykonava zavislu
pracu. Skolenia st popri ziskavani novych pracolvnyc
skisenosti zamerané na rozvoj socialnycherasti
a osobnostny rasttloveka. KelZze su jednotlivé

aktivity  orientované ina vedomosti, ktoré
zamestnanec nutne ksvojej aktualnej préci
nepotrebuje, mbézeme identifikava ich prinos

z hfadiska  formovania  celkového  pracovného
potencialu zamestnanca v slvislosti s buddcim
smerovanim jeho kariéry a vSeobecného

spolatenského roztadu.
Prejavom kvality pracovného Zivota je podobne

sustre’uju na rieSenie problémov, ktoré sa tykaju
socialne slabSich alebo hendikepovanych skupin
obyvatéd'stva. Zriedkava nie je ani finamd podpora
atraktivnych  projektov  rozvijajucich  duchovné,
kultirne hodnoty a ochitajlcich Zivotné prostredie.
Samozrejma®ou su dotacie na vedu a vyskum,
vzdeldvanie deti a mladez&i rozvoj miestnej
infraStruktury prostrednictvom filantropickych akti

a dobrovdnictva.  Zaujimava  prileZitgs pre
kooperaciu podnikatského subjektu s neziskovou

organizciou tiez predstavuje koncepcia tzv.
zdiglaného marketingu. Podstatou pristupu je
zosUladenie socialnych a ekonomickych Taie

podniku takym spbésobom, aby konal spgelosky
zodpovedne pri subeZznom néaraste objemu predaja
ponukaného tovaru. MnoZstvo firanych
prostriedkov venovanych na dobiané &ely priamo
Umerne zavisi od Vkosti trZzieb spolénosti
(Steckstor, 2012, s. 8). Produkt ziskava oproti
konkurencii pridand hodnotu, pretoZze zakaznici
oby¢ajne radi uprednostnia vyrobky, kapou ktorych
prispeju aj na pomoc druhym.

Socidlna politika azadmer podniku udrzéva
korektné vrFahy so zamestnancami a okolitou
verejnosou sa zretine odzrkatuju pri budovani jeho

prepojenie narokov zamestnanca na odmenu za pracudobrého mena. PoKiazainteresované strany nemaju

(mzdu) sinymi formami odni®vania alebo

dostatok vedomosti o realizovanych opatreniach,

poskytovanim benefitov za vynaloZzené pracovné jednoducho sa mézu stadrojom mylnych informacii

Usilie. Ocenenie zamestnanca nad ramec zmluvne poskodzujucich

dohodnutych podmienok méze thamaterialnu
(dakekové poukazy, vykonnostné bonusy, prémie)
alebo nematerialnu formu (@akovanie, poskytnutie
pocitu dobleZitosti a jedimosti). Je dblezité sa
vyvarova’ nespravodlivému a neadekvatnemu
ohodnoteniu realizovansgjinnosti. Vypladcana mzda
by mala postégova nielen k naplneniu zakladnych
potrieb zamestnanca, ale popritom zdistbstatény
obnos k rozvoju vlastnej osobnosti prostrednictvom
zdlub (Stefatiikova, 2014, s. 1012). Vyrazne
pozitivny &inok podnecujaci k wim vykonom

obraz spdiaosti. Pravidelné
prehodnocovanie jednotlivych Ukonov a Wgpie ich
dosahu na stakeholderov preto umg# organizacii
véas zapbsobi a modifikova verejnd mienku v jej
prospech.

3.3 Environmentalna oblads
Problematika  tvorby aochrany Zivotného
prostredia patri v iasnosti medzi spotensky

najzavaznejSie témy. Nalej pretrvava nepriazniva

prindSaju i zamestnanecké vyhody, ktorych rozsah je situacia v oblasti nadmerného zZisgovania ovzdusia,

zvyéajne Uzko spaty s konkréthou pracovnou
poziciou. PridBovanim rozlénych benefitov v podobe

stupajucej produkcie komunalneho odpadu alebo
vysokej hlukovej zéaZze na obyvafstvo. Zaberanie

dodaténého zvyhodnenia zamestnanca pri nakupe pody pre vystavbu novych obytnych blokov a riziko

produktov ukitej spola@nosti ma organizacia
v umysle individualizovg, resp. prispésobiodmenu

vybranému okruhu zamestnancov, aby zdéraznila zaujem

vyznam ich prace pre sp¢lwg’. Zamestnanci si
musia by vedomi, Ze zamestnavétei zalezZi na ich

ekologickych havarii vo i&ine pripadoch opakovane

ohrozuju biodiverzitu Zivotného prostredia. Verejny
tak smeruje kopatovnému nastoleniu
ekologickej rovnovahy a obnoveniu harmoénie medzi
¢lovekom a prirodou.
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Racionalne vyuZivanie prirodnych zdrojov sa
stdva ukujucim pre vyjadrenie stua Zivotnej Urovne
a podmienok pre vSestranny rozvoj spgolosti.
Nevyhnutnou sa javi Wy poziadavka radikalnej

zmeny konzumného spésobu Zivota, zjednoduSenia znaky

pravidlam certifikacie a kontroly a je zarukou vigep
kvality iohladuplnosti k prirode. V Slovenskej
republike sa ozr@vanie ekologickych vyrobkov
realizuje prostrednictvom narodnej environmentalnej
LEnvironmentadlne  vhodny  produkt"

vyrobnych postupov a zrieknutia sa nezmyselného Ziadatelia maju moznésziska aj eurépske zrignie

plytvania nerastnymi surovinami. Konkrétne rieSenia
zo strany zodpovednych subjektov musiat by

JEnvironmentalna znéa EU* (zname aj ako
LEurépsky kvet). Popularne su vsaldialSie systémy

cielfavedomé, komplexné a systematické. Stale sa vSakcertifikacie so Specidlnym zameranim ako napr.

relativne nizky peet firiem s aktivnou ekologickou
politikou dostdva do kontrastu stymi, ktoré jej
neprikladaja véky vyznam (Kunz, 2012, s. 150).
Désledky degradacie zivotného prostredia pritom
pociti na sebe do budicna kazdy obykate
Aj v dbésledku uvedeného by mali podnikates
subjekty zoliadnt’, do akej miery prave ictinnog’
vplyva na okolitd prirodu a aké dopady mé toto

VVVVV

vyrobky vyprodukované % ekologickom
po’nohospodarstve (tzv. bioprodukty a biopotraviny).
Ekologicky aspekt CSR prinaSa podnikom
preukazatine viaceré pozitiva. Predpokladom narastu
ich trhovej hodnoty sa stava hlavne implementacia
inovativnych foriem riadenia, Uspora nékladov
spojena srozvaznym hospodarenim, ale aj

za'azenie na ostatnych. Prirodzene, Ze si to vyZaduje odhgovanie novych obchodnych prileZitosti. V praxi

urcitd znalos zékladnych poznatkov
z environmentélneho inZinierstva a ekologickejyetik

Pdsobenie jednotlivych priemyselnych odvetvi na
Zivotné prostredie je rozdielne v zavislosti od hdru
vyroby, typu poskytovanej sluzbyi pouZzivanej

technolégie. Napriek tomu, Ze mnohokrat nezostava

inA moznos, ako sa vyrovnas existujucim stavom,
neprestajne musime Viddava (¢inné opatrenia pre
nasledny regenetay proces a zachovanie prirodnych
kvalit. Vo vSeobecnosti sa podniky snazia zachytava
produkované Skodlivé latky, odstiava®’ spdsobené
nedostatky a predchadzaich dalSiemu vzniku.
Naskytd sa im moznés opatovného spracovania
odpadu ako tzv. druhotnej suroviny (recyklacia)
vramci ekologickej vyroby produktov v zhode
s medzinarodne  uznavanymi  Standardmi  (rad

sa vSak paradoxne neraz stretavame so situaciou, Ze
¢im v&si je celkovy prinos vybraného oboru pre
spola@nog, tym menSia je ochota kompetentnych
identifikova’ negativne €inky na Zivotné prostredie

a bojova proti nim.

4. Prinos konceptu spol&enskej zodpovednosti
pre podnik

Hoci by hlavnou pfinou  motivujucou
podnikatdésky subjekt k spokensky zodpovednému
konaniu mala by predovietkym snaha o verejny
prospech, kazdy nepochybne uvaZuje iojeho
potencialnych benefitoch. Samotny prinos vypoveda
o tom, ako efektivne dokaze podnik vlastnymi silami

zakladnych noriem environmentalneho manaZérstva nagnat’ prijaté spoléenské zavazky a poda sa na
ISO 14000, systém environmentalneho manazmentu trvalo udrzaténom rozvoji spolonosti ako celku.

a auditu EMAS a
smeruje k Setrnému
energiou a preferovaniu obnovitgch prirodnych
zdrojov. Do popredia vystupuje lahka uUloha
zostavenia optimalnej relacie medzi pripustnou
hranicou bezprostrednej spotreby a dlhodobym
postupnym pouZzivanim ekologickych materialov.

Vysledkom environmentalnej politiky
podnikat&ského subjektu méze byapokon ziskanie
prava na oznignie findlneho vyrobku alebo sluzby
Specialnou znkou, ktora upozdatuje spotrebitta na
jeho spoldensky zodpovedné podnikanie.
Umiestnena byva viditee priamo na kazdom
vyrobku, pretoZe takyto tovar podlieha prisnym

iné). Modernizacia procesov

VSestranny rozsaltinnosti mu méZze zabezfié

zaobchadzaniu s elektrickou vysadné postavenie na trhu prezentujic ho ako

spd’ahlivého a seriézneho obchodného partnera.

MéZeme uvies viacero vyhod, ktoré je podnik
schopny dosiahnusvojou spoléenskou a socialnou
angazovana®u. Napriek tomu, Ze maju primarne
nefinarkn povahu, obvykle smeruji nepriamo
k zvySeniu predaja produktov a stimuléacii zaujmu
potencialnych investorov o spolupra¢o, sa napokon
prejavi v primoch organizacie. Pre jednotlivych
akcionarov su totiz investicie do firiem ugiaficich
transparentnt politiku a etické podnikanie 'me
atraktivne anesu nizZSiu mieru invésgho rizika
(blizSie informacie uvadza Tab. 1).
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Tab. 1 Percentudlne vyjadrenie podielu investorovréznych krajinach, ktori pri rozhodovani

o investiciach zoMadiuju spolafensky zodpovedné podnikanie subjektu

Krajina %
Taliansko 33
USA 28
Kanada 26
Japonsko 22
Verka Britania 21
Francuzsko 18
Nemecko 18

Zdroj: CSR Monitor 2010-2014. Dostupné na: www.cgBitor.org, vlastna Uprava (2015)

Proaktivne spravanie podniku v oblasti
spolaienskej zodpovednosti rovnako prispieva
k optimalizicii  toku  materidlov vo  vyrobe

a odstraneniu neefektivnych pracovnych postupov.
Uspory sa ¢rtaji aj v permanentnom  znizovani
implicitnych nékladov. Suvisi to najma s dékladnou
prevenciou pred moznymi nastrahami
podnikat&ského  prostredia  a stotoZnenim  sa
zainteresovanych s ¢®i ajednotnou identitou
organizacie. Informovanie verejnosti o realizovdnyc
aktivitach a planoch podia’ sa na rieSeni zloZitych
spolaienskych problémov dobrotaym vyuZitim
vlastnych zdrojov takisto zlepSuje reputéciu firmy.

Skkasne umoiuje spajd predlozend znku
s kladnymi  predstavami  u zakaznikov.  Proces
ndkupného rozhodovania je nasledne neraz

ovplyvneny osobnym presvéehim kupca podpati
charitativny zadmer vyrobcu i napriek vysS3ej cene
vyrobku. Délezité je tieZz nepodteva’ vyznam
internej komunikacie. Niet pochyb o tom, Ze spokojn
zamestnanci podavaju nielen kvalitnejsi vykon,sile

k svojmu zamestnavdievi lojalnejsSi. Vedia oceti
pridani hodnotu poskytnutej socialnej starostlivost
spontannou propagéciou podniku svojim znamym,
zarovaér sU schopni ho aj okamzZite potre’stea jej
nepritomnog. Viaceré vyskumy dokazuju, ze az
takmer 70 %  krizovych  situécii  spatych
s poskodzovanim dobrého mena a povesti gpokii

je vysledkom ®aznosti prave jej byvalych
zamestnancov  (Steféikova, 2013, s. 138).
Spolatenskd zodpovedntspri podnikani ma Miky
potenciél zasta¥ado budicna podstatna funkciu pri
budovani podnikovej kultary. Opisany koncept mozno
chap@ ako vhodny nastroj pre odliSenie sa od
konkurencie v zaujme oslovenia pomerne Sirokého

trhového segmentu aformovania hospodarskeho
Zivota.

Zaver

Meniaci sa charakter konzumnej spwiosti sa
neprejavuje len v dopyte po luxusnych vyrobkoch, al
i v poZiadavke na lepSie a kvalitnejSie poskytogani
beznych sluzieb, ktoré idecasto nad ramec
akychkdvek zakonnych povinnosti¢i pravnej
regulacie. Prave preto jeden z mnohych dopadov
globalizacie na narodné hospodarske a socialne
systémyc¢lenskych krajin Europskej Unie predstavuju
rastice dakavania verejnosti v oblasti presadzovania
spolaenskej zodpovednosti pri podnikani.
Dodrziavanie zasad zodpovedného podnikania sa
stava popularnym najma v suvislosti s rozSirujusan
trendom zakaznikov vSima si nielen kvalitu
prezentovanych vyrobkov a sluzieb, ale aj podmienky
ich vyroby a poskytovania v zaujme zachovania
Zivotného prostredia, reSpektovania zakladnych prav
zamestnancov a etickych Standardov. Vyznamny
predpoklad trvalo udrzateého rozvoja
podnikatéského subjektu tvori vhodna kombinacia
nastrojov relevantnych pre jeho spravne fungovanie,
ktoré budl vsulade s potrebami  ostatnych
zainteresovanych.

Vedecky prispevok bol vypracovany v ramci
vyskumného projektu VEGA 1/0640/15 s nazvom
.Koncepcia phygital a jej uplatnenie v udrz&em
integrovanom environmentalnom manaZzmente
podnikov*.
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SUMMARY

The development of human resources as a base for@igation of corporate social responsibility
Adam MADLEAK

Achieving a rapid investment return and high prafi¢ considered to be the main aims of the traditigiew
of business. The existing paradigm but also unaeiirhpression of the economic crisis negative irhpagins to
change gradually. Need to change the business atimdthe European market often requires a redefmbf the
existing rules or the adoption of entirely new iinstents that could be used to achieve higher humsources
management efficiency in response to the long-teustainability of implemented measures into thetma. At
the same time, it comes to a broader definitiooosporate responsibility not only with respecthe application of
the moral and ethical principles in business bst & an overall positive impact to the societyra environment.
Seeking the balance of economic, social and enwiesral interests is becoming decisive for the lagsrsector in
the following period.

Growing demands for accountability in business @s® becoming an integral part of the management
organization in ensuring the integrity and stapilduring the times with a strong competition. Theitg's
decisions and actions should therefore be direntddonly to the fulfilling the requirements contaéhin the
legislation as its primary duty, but also to arpt to implement similar activities for the pulienefit in its own
autonomous will. It's the awareness of very existeas a part of a complex system with various icglat
connected not only to the business object itsetfdiso to the third unknown parties, which is calmrporate
social responsibility. Theoretical and empiricad@sptions of corporate social responsibility inrterof the most
common activities undertaken by businesses andasimithe key determinants identification thatetetine the
further concept development have become the aitheokcientific paper. Eventually, the proactive débur of
enterprise in social responsibility leads to optiation of material flow in production and elimiratiof inefficient
work standards. Moreover, employees tend to be nuoya to their employer and by the mean of spoetas
promotion of the business company among their dseimally contribute to spreading its reputation.

Regularly public informing about the performed aties and future plans to participate in solvirgmplex
social problems by voluntary usage of own resouncgsoves overall company image. We can say thetako
responsibility in business has great potentialécab important element in the process of buildhmy ¢orporate

identity for the future.

JEL Classification: M14, 040, 041
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN THE DIMENSION OF WORKF ORCE FLEXIBILITY

Anna STEFANCIKOVA

Abstract

In this paper we explore the interlocking discosraeound becoming ,flexible* at work, in particulahe significations
accorded to ,flexible learning®. In postmodern tiseflexibility has become a key aspect of the mllitlimate and a
key metaphor shaping several mutually dependenbdises. This has affected the way 'learning’ leenbronstructed
and perceived in workplaces and organizations. Kedge increasingly has become commodified as gagtnployees
-human capital“. This capital is often described aimtangible assets" to be deployed for the genamatof profit
margins. From this perspective, employees neediaptao rapidly changing workplaces and environraénbnditions
in flexible ways. At the heart of our argument mleas about the subject and power and concernalsgtidom surfaced
‘curriculum’ exists in flexible learning: that tHenowledge and identity of employees is construagtedubtle (and
sometimes not so subtle) ways that align indivicasgirations with organizational goals. In this giiment, flexible
learning is both performative and functions as aanwof surveillance. Employees are, at the same, thuth active
learners and self-regulating subjects, increasirginfronted with the need to become ,enterprisialyes".

Key words

flexible learning, human resources, developmenerprise, intellectual capital, knowledge managetneniversities,
workplace

JEL Classification: A12, A13, A22

Introduction with the flexibility in labour processes, markets,
products and patterns of consumption that chatiaeter
post-Fordist  processes of flexible capital
accumulation. All this has contributed to acceiecat
the breakdown of the university’s monopoly of
knowledge legitimation and to a developing
consciousness that the university is no longeotilg

or principal site in which ‘valid’ learning occurs.

»Flexibility“ has become a key metaphor potently
vivifying a variety of contemporary life discoursés
capital becomes more globalised and national
economies increasingly integrated on a global basis
flexibility becomes both a key goal in, and a meafis
maintaining and increasing economic _ _ _
competitiveness. Organizations are expected to AS well as socio-economic and technological
respond flexibly and rapidly to market changes and changes, the significance of changes in the clitura
premium is now placed on the need for flexibilitytn climate are an important means of understanding the
only within workplaces but also between them contemporary workplace. These latter, to a large
(Kordo$, M., 2015). Within this context are located €xtent, are Dboth the cause and outcome of
interlinking discourses of flexible organizations, POstmodernism as a generalised social consciousness
flexible workers and a consequent perceived need that involves the undermining of foundations, cesitr
amongst managers (at a range of levels) for flexipl ©Of authority and canonical knowledge and more

structures, modes and contents of learning to eervi decentred forms of social and economic organization
these organizations and workers. (Lemert, 1997; KordoS, M., 2015). This has

contributed to an acute consciousness of change,
stimulation of diversity and difference and a
consequent need to biexible". The message now is

Given this context, flexible learning can be segn a
both a condition of and contributor to changeshia t
social and economic division ~of ‘labour, the that we all need to be adaptable in uncertain and
organization and management of work and troubled times P
production, and the management of workplace culture T ' _ )

Flexible learning is also, from an educational  This simultaneous, continuous and rapid change —
perspective, about the appropriate provisions requi N both the higher education sector and in
to meet such changes. Traditional knowledge canonscontemporary  workplaces  (themselves  now
and pedagogics are increasingly seen as inflexible, 'écognised as sites of learning and knowledge
challenged and displaced by more flexible contents Production) — is both an outcome and a

and modes of learning regarded as more congruent'einforcement of a perceived urgency for continuous
adaptation and flexible approaches to learning.
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Emerging in several OECD nations are university led skills, knowledge of organizational culture as wagl

work-based learning awards. These award programstechnical know-how. Marsick and Watkins assert that
can be aptly understood as an instance of flexible the naming and measuring of ,intellectual capital®
learning, characteristic of a contemporary situatio emerged out of a dissatisfaction with conventional

that increasingly and significantly privileges
‘learning’ as the term preferred over ,educationhis

is manifesting not only flexibilityn learning but also
a flexibility of learning. What we mean here is that
there is flexibility in terms both ofvhatis learnt and
how it is learnt. This entails a reconfiguration of
traditional educational principles of disciplinessied
curricula, canonical texts, courses with fixed
beginnings and ends, and face-to-face teaching.

There is however another different but related
signification of flexible learning which we want to
examine. This is the sense of ,learning flexibflity
that points to a ,hidden curriculum” that accompeni
flexible learning. We will argue that this hidden
curriculum concerns the management of subjectivity
in the workplace that is now seen as a site ofhlagr
Contemporary workplaces are often sites not only of
new forms of organising production and work
management, but also sites for shaping the
subjectivity of employees — with learning a key
sechnology* for its accomplishment and where
learning involves the management of intellectual®
capital.

1 Intellectual Capital

Recently, strong attention has been paid to

economic measures of value, for instance, the Jover
reliance on financially based instruments for asisgs
the merits of training and development. Americad an
European companies are now increasingly asking
questions about whether training and development
should be treated as capital expenditure or as
corporate overheads (Kordo$, 2013). For such
organizations, intellectual capital is currently
perceived as the tangible product of knowledge @her
what is involved are both knowledge creation asd it
management within the system. Modern times seem to
demand nothing less!

Marsick, Watkins (1999), Nonaka, Takeuchi
(1995), Edvinnson, Malone (1997), Vojtéwv{2015),
Vojtovi¢ and Strunz (2010) all argue that many assets
brought to today's post-industrial organization are
.intangibles. These result from the knowledge of
personnel, or systems and products they creatbeln
industrial era, intangibles were identified agogd
will“. But in today’'s knowledge era, intellectual
capital has three capital components: human,
structural and customer (Marsick, Watkins 1999, p.
208). In these respects, intellectual capital is
transdisciplinary in nature and involves employees
interacting with diverse players within and across
organizations  (capacity-building),  consultancies,
think-tanks and action research and flexible laayni
processes such as on-line, distance or work-based

.knowledge management* and the management of learning. The role of knowledge manageménis

Jntellectual capital through capacity-building
(Drucker, 1995; Nonaka,Takeuchi, 1995; Edvinnson,
Malone 1997; Marsick, Watkins, 1999; Vojtdyi
Strunz, 2010;Vojto, 2015). This interest largely

becoming a critical issue in post-industrial
workplaces. Learning at work, when viewed through
this theoretical lens assumes a new meaning,
intimately linked to organizational goals and iet&s.

comes out of human resource management and,Learning” is reinscribed as a core component of

development (HRM and HRD) discourses that
foreground thdangible outcomesf the organization
as a learning organization. These discourses ftame
term ‘intellectual’ in particular ways that are efitly
connected to the interest of flexible capital
accumulation. Through this connection, ,knowledge”
can be commodified as a product or factor of
production. Marsick and Watkins (2015) who are
advocates of human capital theory put it this way:
.he creation and management of knowledge within
the system, and its contribution to knowledge
outcomes are captured through the idea of inteligict
capital”.

The idea of intellectual capital in organizational
contexts is directly connected to the assumpti@t th
to prosper, companies will have to draw ah their
resources including those of a more ‘intellectéatd
such as language abilities, numerical and logical

intellectual capital directly related to an
organization’s,knowledge products The integration

of learning into all aspects of the organization’'s
business in this way becomes almost complete.
Almost. But one of the decisive properties of
contemporary organizations (in contrast to, for
instance, medieval guilds) is that membership need
not be all-embracing. Individuals can be members of
different organizations (and are often encouraged b
their workplaces tonetworK in this way). They can
even be members of contradictory organizationbet t
same time such as belonging to a large-scale mining
or construction company and at the same time an
environmental protection group. Individuals will
invariably distinguish between their roles as a foem

of a certain organization from other roles they
perform. But what we are suggesting is that
organizations do continue to exert powerful infloes
over employee subjectivity. As an illustration afvi
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this happens, we draw on one of the more influentia develop themselves; with the implication that iéyh
contemporary management/accounting texthie do not, they will have to accept responsibility foeir
Balanced ScorecarKaplan, Norton, 1996). own professional demise (Vojtayi Strunz, 2010).

Kaplan and Norton cite examples of management The very notion of continuous, lifelong learning
in a range of corporations that are actively sepkin marks the intersection ofintellectual capitdl thh '
improve asset utilisation by incorporating knowledg human resource management theory, organizational
creation and exchange as part of their mission. For development and accounting practices.
these writers, this means ‘a reduction in cashashc Against this backdrop, capacity-building
cycles of investment in physical capital... in favof approaches that develop and manage intellectual
investments in intellectual and human capital sash  capital become increasingly important and signiftca
skilled technologists, data bases, and customer- Capacity-building is a concept connected with the
knowledgeable personnel’ (Kaplan, Norton, 1996, p. adoption of market principles in both public and
59). Within this discourse, théntellectual capital of private sectors, bringing with it angw language of
employees is constructed in a very specific way ,partnerships’| flexible learning and integrated
whereby their intellectual and human capabilities a training. The language of cgpacity-building
integrated with organizational objectives. The most incorporates investment in social, human capital,
desirable results are constituted in terms of profi flexible and innovative problem solving and
margins or observable (measurable) outcomes continuous reciprocal transfer of knowledge between

Jfinancial objectives represent the long-term gail structures. Capacity-building is currently being
the organization: to provide superior returns based promoted at the level of a conceptual strategy in a
the capital invested in the uhifKaplan, Norton, range of government enterprises and private sector

1996, p. 61). Here, the measurement approach whichcompanies. Indeed, one’s current opposition may wel
remains popular is that othe balanced scorecard®  be one’s partner tomorrow (Vojtayi2015).

which aims to make financial objectives explicit by Unlike earlier approaches to training and
adding return orknowledge asset® the traditional ,competency-bastd approaches to learning, the
return onfinancial assetsn the organization's yearly  emerging corporate emphasis is @apability* —
accounting metrics (Kaplan, Norton, 1996). which focuses on the ways that employees need to
Although there are great difficulties in measuring think and how they need to be in the worl@ihe
intellectual capital, it is nevertheless a very ydap rationale is that in order to perform in the reqdir

concept in organizational management. It is not,new ways in the contemporary workplace employees have
however, but enshrined in concepts that are besng r to re-conceptualise not only their tasks and rdbes,
packaged. This re-packaging is part of a theodeati also themselves — their identity and subjectivity.
which can be used to prepare a work environment for Capacity-building is thus about developing a
workplace re-structuring, the re-engineering of keor workforce of .enterprising selveéswith capabilities
functions — so that they perform in flexible, nemda that enable them to successfully engage with the
innovative ways. Our argument is that employees are unpredictability of the market-place. The idea sihg
required to be flexible in that they are contingall embedded work-based learning rather than more
presented with the need to learn about somethimg ne conventional ‘formal’ education driven by pre-set
and then incorporate it into their work. Whilst thés curricula is, in part, designed to do preciselg thi
nothing particularly new about the place &arning’ With employees increasingly having to cross
in the workplace, what is new is the way it is Igein  traditional professional and disciplinary knowledge
highlighted. - Contemporary workplace rhetoric is poundaries, and mobilise resources rapidly to fanct
acknowledging the strategic importance of learning. effectively, unprecedented opportunities are also

Indeed, to an extent, the meaning of the rhetaritie opened. Individual career pathways and professional
significations of flexible learning is powerful in jgenties become open to multiple possibilities.
linking the notions of lifelong learning with thaf Employees become active subjects, working within
flexible work. and against the tensions that permeate contemporary

Preparation for and participation in contemporary workplaces. For instance, capacity-building caru$oc
work now requires greater flexibility, responsivese  on work roles, with the aim of conceptualfyeeing®
and pragmatism. The workplace is now a context them up. But in so doing conflicts will invarialdyise
where rapid and continuous change is the norm andthat can be framed adarriers* which, in turn, are
even the highly skilled and the highly trained may addressed through trainingskill development“and
have to discard ‘knowledge’ they already have and ,learning’. Working in the new ways, partnerships
adopt new ways of working. Furthermore, there is an and alliances demands no less.

implicit managerial expectation that employees will The new partnering/team approaches,
always avail themselves of all opportunities t0 characteristic of many of today’s so-called ,leami
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organizations”, also require that conflicts be re- facilitation of lifelong learning, as knowledge-eds
defined, with employees mobilised to be strategic societies become the norm. The idea of complete
problem solvers who are more directly responsibte f  work-based qualifications rests heavily on this
achieving the desired outcomes — hence the emphasisxpectation (Coffield, Williamson, 1997). It shoudd

on enterprising selves. Such re-defining contains noted, however, that universities are not simply
potential for significant benefits for both emplege passive recipients ofindustry demands they are
and organizations, with the former actively also agents for change. Flexible and work-based
encouraged to learn through solving problems at learning programs have been presented as a response
grass-roots or shopfloor levels. But this is of rseu to the rapid economic and social changes occuiming
not unproblematic. The nature of knowledge is being our postmodern world — as one way of assisting in
transformed in the process and worker identities ar the corporate management of working knowledge,

being reshaped. Getting employees to make sense ofintellectual capital, the building of new capadtand,

the contradictions and tensions that permeate
workplaces and tofix“ them is an element in current
ways of ,managing knowledge and intellectual
capital.

The emerging discourse ofcapacity-building
then is intended to help in the management of
intellectual capital. By drawing on the theories of
Michel Foucault (1982) here, we see thaapacity-
building” is not simply a more rational, objective
process of adjustment to conditions of rapid ecdoaom
and social change. Rather, it is a technology efgro
that deploys certain kinds of communication proesss
and workplace relationships. Fuelling institutioaall

simultaneously, flexible employees.
Flexible, Work-Based Learning

At this point we can begin to make some
connections between the contemporary management
of subjectivity in the workplace and the developien
of work-based learning programs which may be
viewed as a distinct form of flexible learning. One
way in which to understand work based learningsis a
a technology through which selves become
enterprising, seeking betterment and fulfiimenthia
work context in ways that can be both personally an
organizationally effective. Work-based learning
therefore becomes an indicator both of successftil s

work based power relations are the interconnected management and a culturally sanctioned way in which
discourses that circulate around the management ofemployees in restructured workplaces can make a

~intellectual” capital: learning organizations, flexible
learning, human and cultural capital, productive
diversity and now capacity-building. Within and
through these discourses is a managerial reingnript
of the term jntellectuafl. It signifies a pragmatic
form of ,working knowledgethat is now in demand
and ,knowledge workefswho are required to help
organizations meet contemporary market challenges
— and the subsequent demands for new forms of
»capacity-building. In turn, universities, in flexible
mode as a response to this are now offering soites
»trans-disciplinary work-based learning programs.

2 Universities at Work

The incorporation of work-based learning into
university education is, in part, a response tootteet
of ,economic rationalisthand the privileged place
accorded to the market in the changing conceptions
throughout society about the roles of universities.

These changes have created a situation where higher

education today is marked by decreased funding, lac
of political support, and a public suspicious ofdan
ambivalent towards academic institutions (Sengm Ki
1997). The arrival of the so-calledknowledge era

‘project of themselves’ and at the same time addeva
to the organization.

The growth in significance of such programs is a
mark of the now increasingly acceptable notion that
learning is not a function purely of location in an
institutional site of education. Work- based leagnis
not an educatioti in any traditional pedagogical and
curricula sense. The university literally comesthe
workplace with employees becomingayrticipants
— but located in that work site and perhaps never
going anywhere near a university location. This,
therefore, is an educatiotogated both in a physical
and a curricular sense, in the workplace. Worljaat
than disciplinary knowledge, becomes the curriculum
shaping the learning program, with the goal of &sid
becoming the development of the skills and
knowledge required for successful performance én th
workplace. These skills and knowledge are, in turn,
regarded as flexible both in terms of their conteamd
mode of acquisition.

As Barnett (1999) and Haavska (2015) points
out, the recognition that learning can take plate a
work, and workplace based knowledge egjtimaté,
signals a shift from a valorization of theoretical
(disciplinary) knowledge to problem-basglnow-

thus presents a new set of hopes and Cha”engeslhow‘. In this Shlft, the latter is now accepted not

Coffield and Williamson (1997) argue that one hope
for the continued viability of university educatitias
in the philosophic approaches aimed at increasiag t

simply as informal, but as legitimate knowledget tha
can therefore be accredited (Spankova, Gkewna,
2014). This kind of knowledge is characterised by
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learning outcomes that are performance- rather thanbut where the worksite is no longer the university.
time- and discipline-related, with pedagogy becamin This in itself creates a demand for learning —few
more experiential and situationally-specific, and and updated skills and knowledge — related to the
content flowing from productivity and work  worksite and flexibly provided.

requirements rather thansybject$ or disciplines. As we have noted in the earlier discussion of
Here we can also note the argument about new modesStellectual capital, globalisation and flexiblepéal

of knowledge production put forward by Gibbons et accumulation depend upon the ability of the
al. (1994). They distinguish between two modes of \yorkforce to quite rapidly reconfigure and deploy

knowledge productionMode 1 and Mode,awith the knowledge. From the viewpoint of organizational
former producmg_ cultu_rall_y concentrated knowledge policy and practice, flexible work-based and orelin
and the latter socially distributed knowledge. learning offer advantages in this environment. For

Mode 1 knowledge production comes from a instance, in globalised conditions and with highly
disciplinary community and its outcomes are those competitive markets, organizations regard the
intellectual products produced and consumed inside capabilities of labour to process information and
traditional research-oriented universities. generate socially distributed knowledge as the most

Although Mode 2is not exactly a new way of Vital source of productivity ((Hawvska, 2015).
producing knowledge, it is according to Gibbonalet ~ Moreover, the knowledge required is one that has to
(1994) becoming increasingly prevalent and is tgkin be flexible! in the sense of relevgnt, readily available
its place in significance alongside the traditoaati ~ and accessible. Furthermore, in the contemporary
hitherto dominantMode 1. Mode 2 knowledge environment, technological innovation becomes the
production is characterised by being produced & th key to keeping ahead — and technological innovation
context of application — it has to b@erformativé requires new and specialised knowledge, flexibly
in a contemporary situation where the sources of derived and flexibly —applied (Kordos, 2013;
supply and demand for different forms of specialise ~Zauskova, Madkk, 2014). The kind of knowledge
knowledge are diverse and where the market processheéeded to keep ahead is locatetode 2knowledge
defines contexts of application (Gibbons et al94)9 production, a knowledge geared to the identifigatio
Furthermore, it is heterogeneous in terms of thikssk ~ and solution of specific work-related problems. The
deployed, transdisciplinary in the sense that iscu demand for this knowledge also requires the

across conventional disciplinary structures, and is Sophisticated means of communication provided by
located in a multiplicity and diversity of sites. sophisticated communication technologies. The new

information technology, with its associated compute
mediated communication and global scope, provides
the means for the necessary and quick access @ kno
specific context. Mode 2 can thus be seen as how and knowledge production — which itself is now

producing knowledge that can be understood as global. o _

Lflexible’ in the sense that it is problem-solving in Al this is both a response and a contributor to a
form and orientation, specific to the context of Perceived need for that which we have already noted
application (the next problem will be different In our earll_er_ discussion of intellectual capitalda
because the context will be different), transienti a  capacity-building — a knowledgeabte workforce,
readily commodified. The legitimacy of this kind of ~With well-developed re-skiling and relearning
knowledge is not determined by the academy but by a capacities that is now considered necessary fdr hig
wider set of criteria than those defined by theriests ~ Productivity and flexible niche production. In post
of a discipline and its gatekeepers since social, Fordist work environments, fixed hierarchies, direc
economic and political criteria also come into play SUpervision and repetitive tasks (requiring roseci
Such criteria are precisely the features that heert ~ Skills) are seen as unproductive and inefficiefese

(at least at the visible level) iMode 1 type are viewed as needing to be replaced by teamwork,
knowledge. self-management and higher-order generic capa&isiliti

that can work withMode 2 type knowledge in an
information and communication technology-rich
environment. Such capabilities most certainly regjui
an ‘educated’ work-force, whereby educatiofi
encompasses not only the learning of skills but the
learning of ‘right’ attitudes, dispositions and
inclinations. Right* in this context is invariably
connected to beingflexible'. We shall say more
about this latter point later in the paper.

The emphasis on the context of use or application
means that knowledge both arises from and is in the
service of the problem-solving required in that

The moves towards mass higher education, with
consequent increases in the output of graduates, ha
led to more and more people becoming familiar with
and competent in knowledge production processes —
it is no longer an activity that a select group of
academics can reserve for themselves. With the
parallel growth of knowledgée industries many now
work in ways which incorporate a knowledge
production and knowledge manipulation dimension
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The instrumentality andrglevancé of work-based
learning is meant to ensure that what is learnthiey
employee is valuable to both themselves andatug
addind to the organization in direct and tangible
ways. With the replacement of what constitutes
legitimate knowledge shifting from that constitutagd active and shaped. Both the university and the
disciplines (and therefore outside the control leé t  workplace gspeaK in terms of power-knowledge
organization — culturally concentrated knowledge), discourses which, in the context of the practicks o
to that constituted by performance agreements andflexible and work-based learning programs, are
production requirements (and therefore within its sometimes congruent but often are not. Hence the
control socially distributed knowledge), the shaping of subjectivity is a fraught, tension-filland
organization can also ensure that the ,right" teiage often contradictory process.
learnt and that they retain a considerable degfee o
control of the learning process. This control is
effected by having clear, concise and consistent
measures of what is being learnt and how it is dein
learnt. In turn this is reinforced by the signifita
dependence of work based learning assessments on The shaping of subjectivity in the workplace is
pre-determined capability matrices or industry set intimately linked to concepts and practices ofldife
competencies. It is worth noting here that thera is learning through the way these foreground the
paradox in this dependence on pre-set and thuspositive relationship of learning to change and
apparently inflexible learning outcomes. development at both organizational and individual

For those interested in promotinglearning levels. As Garrick and Rhodes (1998) point out

opportunitie$ for employees, the developments we Iearnlng has now become a technology of success.
have described can mean a flexible ,education“sThi Discourses of workplace reform and human resource
can comprise a flexibility in the mode of learning development (HRD) when coupled with notions of
(certainly in comparison to campus-based university »the learning organizatidncan themselves be read as
delivery) and a flexibility of content in so far #se ~technologie$in that theyconstructlifelong Iea_rnlr_lg
latter is not tied to the learning of disciplinedooled @S @ means for both employees and organizations to
knowledge. These new forms diexibility* have the ~ fémain competitive and sustain themselves in
potential of making studies appear relevant and changing and risky times (Garrick, Rhodes, 1998).
authentic — more closely related to their workplace Many commentators (Du Gay, 1996; Rose, 1996;
needs and situation — andmeowering in ways that Miller, Rose, 1993; Vojtoy, 2010; Vojtove, Strunz,
enables employees to feel more skilled, 2010; Spankova, Gréikova, 2014) have emphasised
knowledgeable, autonomous and self-directing. They how post-Fordist re-structurings of the workplace
may indeed see themselves as better workers andhave created a need for employees who can be self-
better selves, simultaneously helping their developing, self-motivating and self-regulating.eTh
organizations and themselves in their current and management of subjectivity is now more than ever
future work. before the central task for organizations with

There are however some highly problematic employe_es actively wanting, thinking, fe(_aling, apin
features in this situation. For one thing, these @nd being and whose personal objectives are

management. The partnership of organizations and
higher education institutions make this a compled a
tension-filed form of new-age education,
empowerment coupled with surveillance and
regulation, and with subjects who are simultangousl

3 Flexible Learning and the Management of
Subijectivity

developments make possible an increased poteatial f congruent with the objectives of the organizatién.
surveillance and regulation. Work-based learning

»good employee is one who will continually adapt to

programs can be seen not simply as empowerment,its changing needs — and who therefore is suffttyen

but perhaps more as a form afeguctiofi at work
andby work— a seduction throughegnpowerment*

flexible with the capability to regulate themselves
Employees are constructed both as active learmers a

One consequence of this is that issues of power and@S Self-regulating subjects — each the conditiotnef

»discipling” (in the sense both of control of bodies
and of bodies of knowledge) no longer seem so lgisib
and relevant although it would be a mistake to rmgsu
from this that they have disappeared or are ireglev

Our argument then is that there are panoptic
characteristics to the new flexible® learning.

However, it would be simplistic to see the role of
work-based learning programs purely as an instraimen
of oppression or manipulation on the part of

other and always found together.

Here we want to point out a statement of Vojovi
and Strunz (2010) who spoke of contemporary
governmentality as a disciplining into a freely
accepted particular form of life where subjectivigy
shaped through theegducating or ,teaching” of
individuals who would otherwise remain unorganised,
or inappropriately organised, and therefore
economically unproductive. It is in this way that
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learning becomes a technology of success. Bottsin i
broadest sense and through a particular concrate fo
such as flexible learning, learning becomes the
preferred means both of empowerment and regulation
in a culture with values that frown on disciplining
through force or coercion (Vojtayi Strunz, 2010, p.
49). Rose (1996, p. 137) argues that governmentalit
in the contemporary workplace involves a non-
coercive pastoral power that works through
infiltrating regulation into the very interior ofhé
experience of subjects — a process that involves
subjects educating’ themselves into accepting,
valuing and working to achieve a congruence of
personal and organizational objectives.

The key thing here is the very stimulation of
subjectivity, with its knowing and managing of the
self, its emphasis on self-originating self-change.
What emerges from this stimulation is nottatally
determined“person, but a contingent subjectivity —
one that is always contested and alwagsprocess
It is our argument that it is the very stimulatioh
subjectivity that creates subjects who will seek to
maximise their capacities in the workplace and with
dispositions appropriate to maximising productivity
This stimulation shapes employees as subjeetsto
choose who consider their lives worthwhile to the
extent that they can choose that which makes 16r se
enhancement and self-realisation — in other words,
who are active subjects — who are: - subjects of
autonomy equipped with a psychology aspiring to
self-fulflment and actually or potentially running
their lives as a kind of enterprise of themselRgsg,
1996, p. 139).

What is constructed therefore, is an enterprising
relationship to the self, with the development of
qualities of autonomy, self-management and personal
responsibility. Through the managerial discourse of
.excellence; technologies of work (power) and
technologies of the self (subjectivity) become radid
with technologies of success (motivation and
enterprise) such that ..the government of work now
passes through the psychological strivings of each
and every individual for self-fulfilmentMiller, Rose,
1993, p. 176). It is in this way that the discoucse
excellence links and aligns the organizationally
desirable—more  productivity, flexible working,
increased efficiency and profitability — with the
personally desirable (greater self-fulfilment).

Here we also wish to emphasise the significance of
.culture® in contemporary discourses and practices of
workplace restructuring and reform. Culture, along
with and indeed linked to subjectivity, now occugpee
central place It is seen as structuring the way

employees think, make decisions and act on them and
as the source of norms, attitudes and values - the

patterns of meaning, understandings and beliefs

through which they construct their experience and
forge a sense of identity. This emphasis on
organizational culture is the way in which subjetyi

is foregrounded and stimulated — culture itself now
being seen as a crucial determinant of organizaltion
success and thus ambject to be developed and
shaped in the workplace. Through working on
organizational culture, the discourses and praxtide
workplace reform have restructured the workplace
with the aim of making work more subjectively
meaningful and more personally fulfiling — as a
source of identity, an aspect of which is to cardtr
the self as a source of learning, meaningful and
essential to self-fulfilment. Restructuring centreql
cultural change and the development ofleatning
organizatiori therefore becomes a way of effectively
shaping a self-managing subjectivity in the cowoditi
of post-Fordist flexible modernisation odiglocated
capitalism that characterises postmodernity.

Conclusion

As we have argued, discourses of workplace
reform and the practices of workplace learning have
significantly contributed to bringing together the
personal and the organizational in such a way that
individual employees  associate their own
development with the goals of the organization. The
key to this identification and the self-regulatiwhich
it simultaneously enables is that dexibility “. This
then is the wider sense oflexible learning, the
sense of learning flexibility mentioned at the
beginning of this paper—a sense that foregrounes th
~unspokeri dimension of learning in the workplace, a
hidden curriculum where what is learnt is flexityili
itself — a set of values and attitudes which stress
adaptability, continual modification and an accep&a
of fluidity and uncertainty as a permanent conditd
subjectivity.

There is, however, another aspect to learning
flexibility. We have so far spoken of flexibilityithe
workplace in terms of a way of learning that ishoot
responsive to the particular and diverse needs and
contexts of employees as learners and takes tlogk w
situation as the curriculum. We have also arguetl th
there is another curriculum at work, one concerned
with the learning of flexibility and the self-regtion
that this enables in the shaping of subjectivitgrligr
we began to discuss the role and place of univessit
in this. We want to end this paper by arguing that
universities are themselves being forced to belflex
Their responses thus far vary enormously in ters o
the significance each accords to non-disciplinary
forms of knowledge.
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Universities, for financial, managerial and

simultaneously produces both active and self-

educational reasons, are increasingly engaging in regulating subjects. Of course, the shaping of the

collaborative arrangements with non-educational
organizations in both public and private sectorsa—
trend that is now increasing with the significarafe
Mode 2 type knowledge and the legitimacy
increasingly accorded to it. In this situation,
universities have been forced to find new and ckffie
ways of legitimating knowledge and accrediting new

subjectivity of academics is nothing new but wisat i

new is theform this is now taking. In learning

flexibility, academics are coming to recognise that
they will not be the sole determiners of curriculum
content nor delivery. Campus-based teaching may
possibly become largely superseded and university
curricula will need to encompass a range of

types and sources of learning. They too have to act approaches to suit a diversity of learners. Digtgoly

flexibly particularly in the context of accrediting
work-based learning programs where traditional
categories and classifications based on the atyhairi

disciplines and disciplinary communities no longer

boundaries seem to no longer have the defining powe
they once did, membership of a disciplinary
community no longer quite so significant. Now whils
this does involve learning flexibility in very spic

seem so relevant. Furthermore what accompanies thisways, it is also worth noting that academics, tkieer

move towards theflgxible' university that provides
~flexible® learning is the pressure on academics to
themselves learn flexibility — to become flexible.

The university is, and is finally recognising ifsel
as, a workplace in its own right. As with most
contemporary workplaces, what takes place theee is
shaping of subjectivity—a  shaping  which
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ZAMESTNAVANIE MLADYCH LUDI V SLOVENSKEJ REPUBLIKE
Employing Young People in Slovak Republic

Jana ZULOVA, Marek SVEC

Abstrakt

Autori sa vo vedeckodanku zameriavaju na analyzu a zhodnotenie dopadkbivnych opatreni na trhu prace, ktoré
zakonodarca v Slovenskej republike zaviedol ®oigpodpori zamestnavanie mladyéhdi. Na zaklade prezentovanych
Statistickych  Udajov a manazérsko-pravnej analyzytavis trhu  prace v Slovenskej  republike
s dbérazom na postavenie mladytii, predstavuju dveliccové opatrenia v ramci prijatého strategického dokain
zaruky pre mladych. Tie sU z pgabu zamestnavaltev atraktivnym prostriedkom na ¢anenie mladychudi do
vyrobného procesu, a to najma z dévodu, Ze priealizacii prichadza k Usporam nékladov zamestretgaspojenych
so zamestnavanim mladyéhdi prostrednictvom ich kompenzéacie zo strany tatrorganov. Takyto pristup Statu
v oblasti zamestnavania mladyfidi vytvara zamestnavétan moznasziska lacna pracovnu silu a dosiahridspory

v nakladoch pri zabezpeni vyrobného procesu. Uvedené skntsti graficky zndzdmujeme a siasne vyisujeme
Usporu nakladov zamestnavite, ¢cim prakticky prezentujeme dopad opatreni na hosgikd podnikov.

KPucové slova

Nezamestnandgsnladych, pracovné pravo, pravo na prvé zamestnanéeovnopravne vahy.

Abstract

The aim of this paper is to analyse and evaluateactive tools of the labour market through legisiatproposals
introduced in the Slovak Republic to support yaniployment. Based on the presented statistical alaamanagerial
and legal analysis of the labour market in the SloRepublic, with particular emphasis on the ecaoatatus of young
people, two key parts of the adopted strategic omsu should provide better economic security famgpadults. From
the point of view of employers the initiatives areattractive means for incorporating young aduft® the economy,
especially because this allows for positive improgat of personnel costs that are directly relateccompensatory
incentives from the side of state agencies for eympént of young people. This strategic managemesdtes

possibilities for employers to gain access to lovadour costs and to realize significant cost sgginSupporting data
are presented graphically and at the same timedbs&t savings for employers are calculated. Ovethigse two
analyses demonstrate the practical effect of thve @iiciency measures on corporate managementrsbpeel costs.

Key words
Youth unemployment, labour regulation, right tetfiemployment, labour relations.

JEL Classification: K31, K32, K33

Uvod z hospodarskych odvetvi vyrobného charakteru
pbsobiacich v Slovenskej republike poukazuja na
zasadny problém v oblasti dlhodobého planovania
zabezpe&ovania vyrobného procesu (Novotny, 2014,
s. 125). Ten spiva predovSetkym v nedostatku
kvalifikovanej pracovnej sily vradmci pozadovanej
vekovej skladby podniku, kK& dominantne chybaju
zamestnanci s technickym vzdelanim do 30 rokov.
Naproti tomu sa na trhu prace nachadza pomerne
velka skupina nezamestnanych mladyfaidi, ktori

z rbznych objektivnych (napr. chybajuce vzdelanie)
alebo subjektivnych dévodov (generacia Y) nechcu
pracov@ a podi€at’ sa tak na vytvarani spaioych

Nezamestnands mladych prindSa
multidimenzionalne vysoké naklady, ktoré vyrazne
prevySuju potencidlne drahé intervencie. RieSenie
vysokej miery nezamestnanosti mladych sa stava
najvasou vyzvou pre tvorcov verejnych politik vo
vyspelom svete  post-industridlneho  obdobia.
Vzhfadom na Strukturdlne premeny spwlosti je
zrejmé, Ze konvemé rieSenia nezamestnhanosti
mladych nebudd UspesSné (OlSovska, 2010, s. 15).
Praktické skusenosti  z jednotlivych — spsiosti
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hospodarskych hodndt (Mura, 2014, s. 120).
Specificka situacia tejto skupiny nezamestnany&h ta
vedie narodného zé&konodarcu llalaniu vhodnych

modelu pracovnych wahov na trhu prace v
Slovenskej republike financovaného MSVVSSR a
sekundérne adaje z vedeckych literarnych praome

aktivnych opatreni na podporu ich zamestnavania Metodicky postup sa podrioval vytyeenym ciéom.

s cidlom zvySenia uplatniteosti predmetnej skupiny
0s6b formou rbéznych moti¢aych benefitov
(Novotna, 2014, s. 130). Podnikédké subjekty
okrem vlastnej iniciativy pri zavadzani zmien,
inovacii (Zauskova, 2014, s. 50) potrebuju pri eiaid
svojho podnikania aj podporu zo strany zdkonodarcu
(Buleca, 2012, s. 51).

Z&konodarca odovadje zavadzané opatrenia
negativnym vplyvom dlhodobej nezamestnanosti
mladych Tudi na narodného hospodarstvo nielen
z poladu chybajacich personélnych kapacit, ale aj
nepriaznivou sociédlnou situaciou mladythdi bez
prace vo vazbe na negativne celospatské
fenomény v podobe zvySenej kriminality alebo ntaras
pouzivania omamnych a psychotropnych Iatok.
Dlhodobo vysokd nezamestnatiamladych rovnako
ohrozuje socialnu kohéziu speéfwsti a bude viask
nérastu radikalnych nalad v spabosti. V ramci
poslednych dvoch rokov prislo k realizicii zasadnyc
strategickych opatreni dotykajacich sa trhu prace

Pri spracovanilanku sme pouZili kritickthibkovu
analyzu pravneho stavu, logicko-poznavacie metody a
deskriptivnu Statistiku. Textovita®” sme vhodne
doplnili o graficky apardt v podobe grafov
vytvorenych v programovom baliku MS Office 2013.

Vychodiskova situacia na trhu prace vo
vzt'ahu k mladym Pud’om

Miera nezamestnanosti na Slovensku patri
dlhodobo k vy38im v rdmci Eurépy a ekonomicka
kriza tento problém prébila. Miera nezamestnanosti
sa v roku 2014 sice mierne znizila, ale zostava nad
priemerom EU (12,5 % v porovnani s 9,9 % v EU-28
v decembri 2014), ptom je v&Sinou Strukturalna a
ma dlhodoby charakter. V 2. Stwoku kalendarneho
roka 2015 zaznamenavam#alSi pokles oproti 2.
Stvrtroku kalendarneho roka 2014 o2 % &asina
vySka nezamestnanosti v Slovenskej republike

v Slovenskej republike na podporu zamestnavania predstavuje 11,2 % (Statisticky Grad SR, Ministarst

mladychrludi. Tie sice maju na jednej strane prigpie
k zniZzeniu nezamestnanosti mlady€hdi, si&asne
vSak dok&zu by/pre ,iniciativnych* zamestnavdiav
vyznamnym prostriedkom dspory ich vlastnych
nakladov aumaiju im doslova ziska lacna
pracovnu silu. Nezodpovedanu otazku v tomttadie
predstavuje pochopitee udrzattnos’ zavedenych
opatreni a zaujem zamestnancov 0 vyuZitie
ponukanych moZnosti. Zaujem zamestnédiate
mozno z pobadu kvantifikacie ich pdu (pcitu
Ziadosti) povaZzovaza nadpriemerny.

1. Cid’ a metodolégia

Hlavnhym ci¢dom predloZzeného ¢lanku  je
analyzovéd a zhodnoti vplyv prijatych opatreni
zameranych na podporu zamestnavania mlatkdh
v Slovenskej republike ako prostriedok rieSenia
vysokej miery nezamestnanosti mladyidi do 29
rokov. Siasne sa snazzvyrazni’ vztah existujuceho
pristupu Statu v oblasti
mladychludi a vytvorenia moZnosti zamestnavate
na usporu nékladov spdloosti pri jeho vhodnom
vyuziti. Parcidlnym cibom je n&rtnutie moZnosti,
akym smerom sd’alej mozno ubetav personalnom
manazmente podnikov pri zamestnavanédmetnej
skupiny uchadzsv o zamestnanie. Pri koncipovani
¢lanku bolo potrebnéustredi faktograficky materiél

rieSenia nezamestnanosti

prace, socialnych veci a rodiny SR). Slaby dopyt po
pracovnej sile anizky get vdnych pracovnych
pracovnej sily v EU v3ak i méalej spdsobuje jednu z
najvy3sich mier dlhodobej nezamestnanosti v EU (10
% v porovnani s 5,1 % v EU-28 v roku 2013). K
hlavnym dévodom zlych vysledkov trhu prace patri
nizka zamestnantsuriitych skupin obyvatistva
(mladiTudia, 'udia vo veku nad 55 rokov), existencia
faktorov odradzajucich od prace pochadzajucich z
daiového systému a systému socialnych davok, slabej
schopnosti verejnych sluzieb zamestnanosti pothaha
najviac znevyhodnenym uchadsa o zamestnanie a
pomerne nizka vnutorn4 geograficka pracovna
mobilita. Nezamestnantanladychl'udi v decembri
2014 (novsie Statistiky nie su dostupné) miernsléle
na 28,9 % (na najnizSiu Graved roku 2009) tak ako

je to graficky znazornené v Grafe 1 (Graf 1 je
v anglickom jazyku pre mozntdepSej komparacie

s dostupnymi zahragmymi relevantnymi
ukazovatémi). Slovenska republika ma vSak stale
jednu z 6smich najvy3Sich mier nezamestnanosti
mladych Tudi v EU. Takmer dve tretiny
nezamestnanych mladycfudi si Had& pracu rok
alebo dIhSie¢o je najvyssi podiel spomeddenskych
Statov EU. Podiel mladychrudi, ktori nie su
zamestnani, ani nie su v procese vzdeldvania alebo
odbornej pripravy, sa priblizuje priemeru EU.
Priblizne 60 % nezamestnanych na Slovensku su

z primarnych a sekundarnych zdrojov. Primarne Udaje pracovnici s nizkou kvalifikaciou a takmer 70 % je

sme ziskali v ramci rieSenia vedeckého projektu
VEGA No. 1/0805/13 Optimalizacia usporiadania

dlhodobo nezamestnanych (bez prace dihSie ako jeden
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rok), pricom obegisla patria medzi najhorsie v EU-28.
Hoci daiové zaazenie pracujucich s nizkymi
prijmami bolo v roku 2013 — 2014 priblizne na arovn
priemeru EU a celkova UGroftesocialnej pomoci na

Slovensku je pomerne nizka, pretrvaveale mo6zu
urcité faktory odradzajuce od prace pricitych
typoch domécnosti v spodnegasti prijmového
spektra.

Graf 1 Podiel nezamestnanosti mlady£hdi v SR
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Zdroj: Statisticky Grad SR, Ministerstvo pracegiétnych veci a rodiny SR

Prechod zo Skoly do zamestnania je stale pomaly
a vzdelavaci systém nereaguje pohotovo na potreby
trhu prace. Tento problém sa dotyka najma
absolventov odborného vzdelavania a pripravy, ako a
pre absolventov vysokych Skol. Odborné vzdelavanie
a odborna priprava relevantna pre trh prace su z
poh’adu personalneho riadenia i riadenia regionalneho
rozvoja nevyhovujice a neumagl trvalo
udrzatény rozvoj regionov. Relevantnios
vysokoSkolského vzdelavania pre trh prace ajeho
kvalita je takisto problematicka. Toto su vSetkalljzo
ndsho nazoru argumenty pre implementaciu
strategického riadenia trhu prace. Predvidanie
pozadovanych zgimosti je nevyhovujuce&p prispieva
k nesutladu medzi poZadovanymi a ponukanymi
kvalifikdciami a zrédnog'ami. Podiel bakalarskych
Studijnych programov orientovanych na povolanie je
nad’alej vd’'mi nizky a pre takéto programy neexistuju

osobitné  akreditmé  kritéria. Vysoky podiel
absolventov vysokych 38kdél je na pracovnych
miestach, ktoré si nevyZzaduju vysokoSkolské

vzdelanie. Systém financovania zaloZeny na&teo
Studentov vyhovuje skor spalensky orientovanym

Studijnym odborov,éo je v rozpore s aktualnymi
poZiadavkami a potrebami trhu prace.

Medzi K'ucové faktory, ktoré sa vyznamne
podig’aji na generovani nezamestnanosti mladych
Pudi tak patri ako spominany Strukturalny nesulad
(vzdelanie, ktorym disponuju mladi absolventi S&ol
ich regionalne rozloZenie nezodpoveda pozZiadavkam
dopytu), absentuje predvidanie dopytu po préaci v
zodpovedajucej  Struktire, zamestnavatelia sa
orientuju na kvalifikovany segment pracovnej sily,
Skolstvo nereaguje alebo nedosta® reaguje na
potreby trhu prace (zastarané Studijné odbory),
absentuje modulovy systém vzdelavania. Doznieva
vplyv demograficky silnych poputaych ranikov,
ktoré vstupuju na trh prace.

Do uvahy vSak musime vzia Gpadok tradinych
priemyselnych  odvetvi (najmd hutnickeho a
zbrojarskeho priemyslu), nasytenie sektoru sluzieb,
zavadzanie novych technologii nahradzajucich
pracovnu silu a pod. Vyska prijmov mladyiidi do
29 rokov nezodpoveda ich poziadavkam, ale ani
skut@énym nakladom na zabezfmmie Zivotnych
potrieb, préom zvyseniu miezd pdd
zamestnavatev brani nielen nedostatok profesijnych
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skasenosti, ale aj vysokd celkova cena prace 4. Pravo na prvé zamestnanie
z poH’adu plnenia odvodovych povinnosti do systému
socidlneho a zdravotného poistenia (Stéfkava,

2014, s. 1013) Pravo na prvé zamestnanie by malBahdit

mladymTud’'om pristup na trh préace, ktory je vyrazne
staZzeny nielen chybajlcimi potrebnymi pracovnymi
3.  Kraéové opatrenia strategického riadenia skusenotami a zrénog'ami, ale aj nedostatne

a moznosti Uspory zo strany zamestnavaltev Specificky zameranym vzdelanim a zarovako

pri zamestnavani mladychrudi podpora malych a strednych podnikov, ktoré su
hlavnym zdrojom novych pracovnych miest. Pravo na
prvé zamestnanie sa zameriava na zamestnavanie
absolventov do 29 rokov, ktori predtym nemali
pravidelne platené zamestnanie, ktoré by trvalo
najmenej Sa5 po sebe nasledujucich mesiacov
(uchadza o zamestnanie vo veku 25 az 29 rokov musi
byt evidovany ako nhezamesthany najmenej 6
mesiacov, uchadzao zamestnanie do 25 rokov musi
byt evidovany ako nezamestnany najmenej 3
mesiace). Zamestnavéitei, ktory vytvori pracovné
miesto pre takéhoto absolventa, bude Stat preplaca
¢ag’ jeho nékladov na pracovnu silu po dobu 6 az 12
mesiacov. Zamestnavéitemusi nasledne udrZa
pracovné miesto minimalne polovicu dohodnutého
obdobia poskytovania takéhoto prispevku. Ak bude
napriklad zamestnavdtpobera prispevok po dobu 8
mesiacov, pracovné miesto musi zacliomajmenej
dalSie 4 mesiace. U zamestnavatesa vyZaduje
splnenie vyldne jednej podmienky, a to, Ze vyuZitim
opatrenia pride k zvySeniu §ta pracovnych miest,
ktoré predstavuje v priemere za 12 kalendarnych
mesiacov v porovnani s rovnakym predchadzajucim
obdobim celkovy narast pm jeho zamestnancov.
VySka prispevku sa odvija od miery evidovanej
nezamestnanosti v prislusnom regiéne Slovenskej
republiky. Prispevok na vytvorené pracovné miesto
pre zamestnavdte sa poskytuje me&ae vo vySke 90
% celkovej ceny prace zamestnanca, najviac vo vyske
minimalnej celkovej ceny prace na rok 2015.
Maximalna vySka prispevku pre zamestnalatea
zamestnanca Vv kalendarnom mesiaci mobZe preto
dosiahnti vroku 2015 vysku 475,76 €. Uspora
nakladov zamestnavdte sa prejavila zasadne aj
v spojeni s neskorSie prezentovanym opatrenim
odpaitate’nej odvodovej polozke. Predmetné
konsStatovanie mozno dolaZivyvojom minimalnej
celkovej ceny prace v rokoch 2013 — 2015, kde qris|
vroku 2015 k poklesu minimalnej celkovej ceny
prace zamestnanca na 475,76 € napriek vyraznému
rastu minimalnej mzdy o 8,2% z 352 € na 380 € (v
roku 2013 predstavovala minimalna celkova cena
prace sumu 456,54 € pri vySke minimalnej mzdy
vsume 337,70 € avroku 2014 predstavovala
minimalna celkova cena prace sumu 475,89 € pri
vySke minimalnej mzdy v sume 380 €. Paliska
Uzemného rozloZenia sa predmetné opatrenie ugatnil
predovdetkym v regidbnoch s dlhodobo najvySSou
nezamestnanésu a najviac pracovnych miest bolo

Vzhradom na Strukturalne premeny spwolosti je
zrejmé, Ze konvemé rieSenia nezamesthanosti
mladych nebudd UspeSné. Satiom na vySSie
popisané nedostatky trhu prace vaaru k mladym
udom boli formulované aj uvadzané strategické
opatrenia na podporu zamestnavania mladiudi,
ktoré nemaju tradnt podobu a zakladaju sa
predovSetkym na principe dotovanych pracovnych
miest. Opatrenia strategického manazmentu patriace
do oblasti strednodobych technickych rieSeni
generujucich  pracovné miesta ildhe ktoré
zakonodarca realizoval za c¢alom  podpory
zamestnavania mladycliudi, boli premietnuté do
narodného dokumentu tzv. zaruky pre mladych
v nadvaznosti na Stratégiu Eurdpskej unie 2020
a Odpordania Rady Eurépskej Unie. Opatrenia v
zaruke pre mladychudi pozostava z reforiem (najma
zmena legislativy) a konkrétnych iniciativ (progsam
a projekty) uéenych vyhradne iba pre mlady¢hdi
do 29 rokov. V ramci sluzieb zamestnanosti sa v
oblasti podpory zamestnavania a zamestnasti
mladych Tudi navrhli podmienky na podporu
vytvorenia prvého pracovného miesta najma u
mladych Tudi, ktori z Hadiska vzdelania tvoria
najviac  ohrozené  skupiny  znevyhodnenych
uchadzaov o zamestnanie vo vazbe na zvySenie
zaujmu zamestnavdmmvy o0 zamestnavanie takychto
mladych Tudi. Zaruka pre mladychrudi je
koncipovana aj na principe programov a projektov
zameranych na ,DruhG Sancu na vzdelanie® pri
uchadz&och o zamestnanie zo socialne slabych
skupin (ukogienie ZS, ziskanie kvalifikacie), pripravu
na zd&atie samostatnej zarobkové&hnnosti, podporu
poradenstva a pomoc mladyniudom (vratane
zvySenia potu odbornych poradcov) pri ich prechode
zo0 Skoly do zamestnania (poradenstvo pri'beo
povolania, individualne poradenstvo, tréningy
zruenosti, pomoc alebo asistencia prtleaovani na
trh prdce do zamestnania alebo samostatnej
zarobkovejcinnosti). Medzi Kacové opatrenia, ktoré
sitasne maju aj najedi potencidl z pdladu
prejavenia atraktivity pre zamestnavate pari utite
~pravo prvého zamestnania“ a zavedenie
Lodpatitatd’nej odvodovej polozky*.
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obsadenych nezamestnanymi vedenymi v evidencii skupiny

Zamestnancov S nizkymi mzdami.

nad 12 mesiacov. Doteraz bolo prostrednictvom tohto Odpcaitatd’nu poloZzku si méZze uplathzamestnanec,

opatrenia vytvorenych viac ako 12,5 tis. pracovnych
miest pre mladych nezamestnanych. UspeaSnos
opatrenia sa prejavila aj po skemi jeho realizacie,
ked skoro 80 % takychto mladych zamestnanych
zostava u zamestnavéteaj po skoteni poskytovania
prispevku.

5.  OdpcdiitatePna odvodova polozka

Od 1. januara 2015 prislo kzavedeniu
odpcaitate’nej odvodovej polozky v zdravotnych
odvodoch pre nizkoprijmovych zamestnancov. Toto

ktory vykonava zarobkovkinnog v Standardnom
pracovnom pomere, @om jeho mesay prijem zo
zarobkovej ¢innosti nesmie by vyssi ako 570 €.
Vymeriavaci zéklad pre ¢ély poistenia v systéme
socialneho zabezpenia sa v tomto pripade zniZuje
0 spominanu oditate’nd polozku, t.
zamestnavatevi pri  uplatneni  odp@tatd’nej
odvodovej polozky priamo poklesnd naklady na
zamestnanca v ramci celkovej ceny prace v zmysle
nizsie uvadzanych grafickych zobrazeni.
Z makroekonomickéhol'adiska predstavuju néklady
na pokrytie vypadku v systéme zdravotného poistenia
Stdtu naklady cca. 200 mil. €, ktoré budu

opatrenie bezprostredne nadvéazuje na koncepciukompenzované prostrednictvom dotacie zo Statneho
zaruk pre mladych apravo na prvé zamestnanie, rozpaitu.

ked’Ze predmetna skupina 0sodb je pravidelnasiou

Graf 2  Porovnanie celkovej ceny pracedstej mzdy zamestnanca so zé&fianim a bez zapfitania
odpatitate’nej odvodovej poloZky
mmmm personal costs without SCHB s personal costs with SCHB
wage netto with SCHB wage netto without SCHB
diff in personal costs (right) diff in wage netto (right)
200,00 20,00
700,00 10,00
600,00
personal costs 0,00
without 500,00
& with SCHB, -10,00 diffi .
wage netto 400,00 frin persona
> costs
without -20,00
& with SCHB 300,00
-30,00
200,00
100,00 -40,00
0,00 -50,00
8888888888888 8 8
ST RITIRLISITAISSEI G
M M =t <t <t <t =t =t =t =t = =+ =+ =t
gross monthly wage
Zdroj:  Statisticky Grad SR, Ministerstvo praceigbgych veci a rodiny SR

Na odvodovu Uavu budd mé narok ti
zamestnanci, ktori zarobia menej ako 570 € tmesa

resp. 6 840 € za kalendarny rok v zmysle grafického vo vy3ke 570 €/mesiac,

znazornenia v Grafe 2 (Graf 2 je v anglickom jazyku
pre moznog lepSej komparacie s dostupnymi
zahrantnymi relevantnymi ukazovattmi). Odvodova
odpciitated’nd polozka je stanovend vo vyske
zodpovedajucej vySke aktualnej miniméalnej mzdy pre
rok 2015, t.j. 380 € mes&ae, respektive 4 560 € za

€, klesne suma odpitatd’nej odvodovej polozky o 2
€. Narok na odpsitated’nt poloZzku zanika pri prijme
v tomto pripade je
odpcaitate’na polozka 0 €. Ak je prijem zamestnanca
niz§i ako 380 €/mesme, odpeitatdnd polozka
nesmie by vySSia ako vySka jeho prijmu. Ak
zamestnanec nebol zamestnancoméapo celého
kalendarneho mesiaca, odftate’nd polozka sa
alikvotne znizuje poth patu kalendarnych dni

kalendarny rok. Zamestnanec so mzdou vo vySke mesiaca, kedy nebol zamestnancom. Q@iptda’na

minimalnej mzdy nebude plétiZiadne zdravotné

odvody. S postupnym rastom prijmu zamestnanca o 1 nepracoval

poloZzka sa neznizuje v pripadoch, ak zamestnanec
z dbvodov dasnej pracovnej
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neschopnosti,
podobne.

Vypocet odp@itatd’nej odvodovej polozky:
OP =380 — 2x (M — 380)

OP = odp¢itate’nd odvodova poloZzka
M = mzda zamestnanca za kalendarny mesiac

poberania materského prispevku a

Pre ilustraciu aj v grafickom znazorneni v Grafe 3
(Graf 3 je vanglickom jazyku pre mozZmwotepsej
komparacie s dostupnymi zahr&mymi relevantnymi
ukazovatémi). Zamestnanec, ktorého mzda bude
napriklad 450 € brutto, uhradi do systému
zdravotného poistenia mese 8,4 €, namiesto
poévodnych 18 €. Priama Uspora nakladov
zamestnavata je eSte vy3Sia, Hezamestnavateza
zamestnanca odvedie namiesto pévodnych 45 € len 21
€. Cisty prijem zamestnanca sa pri vySke mzdy na
Grovni minimalnej mzdy vo vySke 380 € zvysi 0 32 €.

Graf 3 Znazornenie vySky poklesu odfitate’nej odvodovej poloZzky pri zvySujacej sa mzde zansesta
diff in personal costs (right)

0,00 I
et kbt el Bets
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Zdroj:  Statisticky Grad SR, Ministerstvo pracegigtnych veci a rodiny SR

V oblasti odborného vzdeldvania a pripravy
mladychrudi do 29 rokov boli prijaté gité opatrenia
na zlepSenie poskytovania praktickej #yy priamo
v podnikoch. Navrh nového zakona schvalila viada v
januéri 2015, ptiom planovanym datumom
nadobudnutia &innosti je september 2015. RoZpb
na rok 2015 obsahuje potvrdenieindaych stimulov
pre zamestnavadtev, na z&klade ktorych sa maju viac
angazovd Vv oblasti odborného vzdelavania
a pripravy. Vplyv nového zakona bude inak viike
miere z4avisié od podpory pri budovani kapacit
spolanosti a profesiondlnych organizécii, aby
nalezite Skolili Studentov priamo na pracovisku.
Projekty s rakuskymi, nemeckymi alebo $iajskymi
zamestnavateni, ako napriklad Jami Uspesny
projekt mladych hviezd, podporuju tato reformu.

Zavadza sa revidovany systém financovania $kol,

hodnotenia 3kél, v ramci ktorého sa budi do Uvahy
bra®  kvalitativne  kritérid, ako  napriklad
zamestnatiog’ absolventov.

Zaver

Uvadzané strednodobé strategické rieSenia
nezamestnanosti mladydiudi ako sdas’ motivacie
zamestnavatev na vytvarani pracovnych miest maja
docasny charakter a nezakladaju domnienku
dlhodobej c¢asovej udrzatamosti. Takato forma
podpory zamestnivania mladydlodi je teda sice
pozitivnha, nema vSak perspektivu z pedu udrZzania
pracovnych miest zo strany zamestnak@ate Napriek
tomu v sdasnosti prejaveny zaujem zo strany
zamestnavatev o realizaciu popisovanych opatreni

ktory je zamerany na prechod na taky spdsob ma racionalnu obdobu z dévodu aktivnheho riadenia
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personalnych i podnikovych nakladov a ich uspor
nevynimajluc moznaesidentifikhcie mladycH'udi ako
potencialnej vysokokvalifikovanej pracovnej sily
pripravenej pre Specifické podmienky konkrétnych
zamestnavatev. Do budiucna sa vSak od
zakonodarcu v spolupraci so socidlnymi partnermi
otakava realizacia krokov strategického riadenia,
ktoré povedu k budovaniu poznatkovej sgolosti
(knowledge-based society) a pésianie sektoru
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SUMMARY
Employing Young People in Slovak Republic

Jana ZU/OVA, Marek SVEC

This paper focuses on evaluating strategic manageofethe labour market through legislated actiabolur market
measures introduced in the Slovak Republic to stpmuth employment. Based on the presented statistata and
managerial and legal analysis of the labour mairkéhe Slovak Republic, with particular emphasistib@ economic
status of young people, two key parts of the adbgteategic document should provide better econ@aaurity for
young adults. From the point of view of employdrs initiatives are an attractive means for incaaiog young adults
into the economy, especially because this allowsrforeased active management of personnel coatsatk directly
related to compensatory incentives from the sidestafe agencies for employment of young peoples Bhiategic
management creates possibilities for employersaio gccess to lower labour costs and to realizeifgignt cost
savings. Supporting data are presented graphiaallyat the same time the cost savings for emplarersalculated.
Overall, these two analyses demonstrate the peah@&titect of the new strategic measures on corparanagement of
personnel costd he existence of this group of unemployed youthledsSlovak lawmakers to search for suitable
measures to improve their employability. Major &gic measures to improve the level of youth empleyt were
implemented in the Slovak Republic in the last fwgars. These measures are expected to contribatestiuction
of unemployment among young people and at the dame can be a significant source of cost savings fo
“initiative employers” and allow them to quickly gain access to a lowestdabour force. Measures in the
guarantees for young people consist of legislateferms and specific initiatives (programmes andjguts)
designed exclusively for people younger than 29s/@d age. As part of the employment services, stijpye
conditions for finding a first job have been creafer young workers, particularly those who traatithlly have
been passed over by employers due to their petéek of qualifications. Key measures such adghtito a first
job” and introduction of the “levy deductible iterhave received the most support among employersrigheto

a first job should facilitate better youth accasshe labour market, which is particularly difficmot only because
of a lack of work experience and on-the-job skillg also because of insufficiently specialized etion and the
weak economic conditions facing small and mediuragibusinesses, which are a primary source of alesv JThe
state will subsidize part of the costs to hire angploy such a graduate for 6 to 12 months. In ci@eeceive this
benefit the employer must subsequently maintairjdbdor at least half of the agreed time periografhe end of
the subsidy. On 1 January 2015 a deduction foltetne for health-care contributions for low-incomen@oyees
was introduced. An employee qualifies for this dwaun if his or her monthly income does not exc&adO.
Through this deduction the assessment base foropespof social insurance system is reduced, i.enwhe
employer applies this deduction for the levy, tiverall cost of labour for the employee will dirgctirop as
shown in the chart below. Many current mid-ternatgigic solutions to youth unemployment unforturyatetus

on creating new jobs of a temporary character andlod establish a presumption of long-term sushalitya

JEL Classification: K31, K32, K33
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INFORMATIZACIA AKO ZAKLAD VEDOMOSTNE ORIENTOVANEJ S POLOCNOSTI

Informatization as a base for knowledge orientated society

Eva MIHALIKOVA, Katarina CULKOVA, Marcela TAUSOVA

Abstrakt

Moderné technoldgie v dneSnom virtualnom svetet&aajsl zakladom intenzivnejSej komunikécie a efegificho
vzdelavania. Umaiiju uzivatéom prijima avymigas si informacie a znalosti bez geografickéha’aaového
obmedzenia a su zakladnou hybnou silou rozvojamedime orientovanej spaiaosti. Predkladany prispevok méa za
ciel’ poukadzd na potrebu a prinosy inforrdaej spol@nosti a na stav informatizacie v Slovenskej regxabli
NajdblezitejSim prinosom informatizacie spolosti je nova kvalita spalenského, hospodarskeho a politického Zivota,
teda zvySenie kvality Zivota kaZzdéhocasta a vytvorenie podmienok pre budovanie vedomostri¥spodarstva
vyuzivanim metod a prostriedkov, vratane IKFouzZivanie informéno-komunikénych technolégii je zékladnym
predpokladom existencie véasnom virtudlnom svete. Moderné technolégie portkézne efektivnejSie sposoby
spracovavania dat, tvorby i distriblcie informaaiznalosti.

KPUc¢ové slova

Informacn& spol@nog’, informa‘no-komunikéné technoldgie, ukazovatele informatizacie.

Abstract

Modern technologies in present virtual world arectning base for intensive communication and effeaiducation.
They enable users to accept and change informatimhknowledge without geographical and time linntatand they
present base moving power for development of knigelerientated society. Presented contribution ha®al to show
the necessity and contributions of information etyciand position of informatization in Slovak Rdmubrhe most
important benefit of society informatisation is ennquality of social, economic and political litaus enhancing the
quality of life of all citizens and create condii®for building the knowledge economy by using austtand means
including ICT. The use of information and commutiica technologies is a fundamental prerequisitethie virtual
world. Modern technologies offer a variety of efifex ways of data processing, production and distibn of
information and knowledge.

Key words
Information society, information and communicatieohnologies, indexes of informatization.

JEL Classification: D83, H79, O31

Uvod informatizacie spolénosti je Ministerstvo financii SR,
konkrétne Sekcia informatizacie spaosti, ktora
vypracliva koncepcie informatizacie spwilosti,
usmetiuje tvorbu koncepcii rozvoja inforriaych
systémov verejnej spravy, vydava Standardy pre
informatné systémy verejnej spravy, koordinuje
oblag’ bezpeénosti inform&nych systémov verejnej
spravy a spravy internetu, sleduje stav a hodnoti
rozvoj informatizacie  spotmosti, koordinuje
budovanie informénych systémov verejnej spravy na
narodnej a medzinarodnej Urovni, spravuje Ustredny
portal verejnej spravy, riadi a implementuje Ogaga
program Informatizacia spalnosti ako

Skasna doba sa nesie v znameni rychleho vyvoja
informatno - komunik&nych technolégii, ktoré
ovplyviiuju  kvalitativne kazdu oblds Zivota.
PrinaSaju  efekty celospalenského charakteru,
obohacuju Tudské poznanie, menia charakter
spolaenskych vFahov irealizovanych procesov.
Mozno teda poznametia Ze informatizicia
spol@nosti predstavuje konc&pe riadeny proces,
ktory sa pokuSa v maximalnej moznej miere vyuZi
potenciél IKT vo vSetkych oblastiach sp&dmského,
politického, ekonomického a hospodéarskeho Zivota.
Ustrednym organom &tatnej spravy pre oblas

38




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE / 02-2016

sprostredkovatisky organ pod riadiacim organom,
ktorym je Urad vliady SR.

NajdoleZitejSim prinosom informatizacie
spola@nosti  je nova kvalita spotenského,
hospodéarskeho a politického Zivota, teda zvySenie
kvality Zivota kazdého datana a vytvorenie
podmienok pre budovanie vedomostného
hospodéarstva vyuZivanim metdd a prostriedkov,
vratane IKT.“(Urad vlady SR, 2008).

Z&kladné principy, z ktorych spominana stratégia
informatizacie vychadza su
- klientcentrizmuslebo zameranie sa na koncového
uZivatéa (fyzickych a pravnickych oséb, organov

verejnej spravy asamospravy), ktorym je
predovsetkym aotan,

- charakter otvoreného dokumentdory umo#uje
adaptaciu  k meniacim sa podmienkam
a potrebam,

- z&konitosti véného trhu (ponuka a dopyt,

konkurenciou stimulovany rozvoj) pidajuci
vramci procesu s Uzkou &dnogou Statnej
a kometnej sféery,

- koncegnog  a postupnas
informatizécie.
Informatizaciu tak povazujeme z&kovy faktor

premeny kaZzdej spalaosti na dynamicky sa

rozvijajucu informand a znalostnu spaioog’.

pri  realizacii

1. Informaéna spol@nost’ a zakladné principy jej

rozvoja

Informatna spolénos’ je spol@nog’, v ktorej
.Kvalita Zivota iperspektiva socidlnych zmien
a ekonomického rozvoja v rastlcej miere zavisi na
informaciach aich vyuZziti (Vodé&k, Rosinsky,
1997). Medzi jej hlavné prinosy patri (MoZnosti
informatnej spol@nosti, 2008)

1. ZvySenie kvalitgivota

2. LepSia podpora vzdelavania a priebezného
vzdeldvania peas aktivnej kariéry, podpora
profesijnej flexibility spol@nosti

3. Nové moZnosti pre uplatnenie tvorivych
schopnostlfudi

4. ZvySenie schopnosti spolmosti reagova na
zmeny v Struktire  ponuky adopytu na
kvalifikaciu pracovnej sily

5. Nové moznosti uplatnenia kultarnych tradicii
aidentity regionov, odstranenie ladhlosti
periférnych oblasti

6. VykonnejSia a transparentnejSia Statna sprava

bliz8ia k olganovi, pracujuca s niz§imi nakladmi,
vysS8i podiel obanov na verejnej sprave

7. EfektivnejSie riadenie podnikova Uahienie
spojenia vyrobcov a poskytovéity sluzieb so
zakaznikmi, zvySenie konkurencieschopnosti

8. Nové sluzbyposkytované v ramci telekomunikacie

a noveé trhy v oblasti software

Informatna spolénog’ sa stava zakladnym
pilierom rozvoja znalostne orientovanej S@olosti.
Viacero autorov sa vo v3eobecnosti statge v tom,

Ze znalostna spaloog’ je nova etapa vo Vyvoji
spol@nosti, ktorej podstatou je trvalo udrZktg
ekonomicky rast zalozeny na vedomostiach,
poznatkoch a inovaciach. HadNemcovej a Silata
(2013) znalostna spalnog’ predstavuje komplexny
systém, v ktorom ma prioritné postavenie rozvoj a
Sirenie znalosti a inovécii, ako predpokladu buldace
rastu. Vychodiskom je zlepSenie kvality vzdelavania
posilnenie vyskumu, podpora inovacii a poznatkov,
vyuZivanie  informanych a  komunikénych
technoldgii, transformacia inovativnych myslienak d
novych produktov a sluzieb, ktoré budu Vidésrastu,
vytvoreniu kvalitnych pracovnych miest a rieSeniu
socialnych vyziev v Eurépe a vo svete.

Zakladnym strategickym dokumentom v tejto
oblasti je Stratégia Eurépa 2020 stratégia na
zabezpeéenie  inteligentného, udrzdteho a
inkluzivneho rastu ktory vypracovala Eurdpska
komisia s hlavnhym cimm: zachovania solidarity,
sociélnej sudrznosti a spélwosti zaloZenej naceni
a na novych vedomostiach.

Odvijajuc sa od tohto dokumentu aj Vlada SR
povazuje za zékladny pilier znalostnej sgolosti a
ekonomiky vychovu, vzdelavanie, vedu, vyskum
a inovacie, informatizdciu a digitalizaciu. Susfred
preto na rast Urovne a kvality vzdelavania vSetkych
ok¢anov s dbérazom na mladl generéciu, na rozvoj
a vyuZzivanie vedomostného a tvorivého potencialu so
zvySenim poZiadaviek na adaptabilitu a odbornu
zdatnos Pudi. Uvedomuje Si, ze
konkurencieschopnés Slovenska je zavisla od
konkurencieschopnyctudi, ktori sa vzdelani, z¢ai,
tvorivi a adaptabilni. (Urad vliady SR, 2008).

Treba ale podotknil Ze len s pomocou
informatno-komunik&nych technoldgii, sa vyrazne
meni charakter spaloosti na virtualnu. Elektronicka
komunikadcia umozni pristup kinformacidm a
znalostiam kedykivek, kdekdvek, komukdvek
a v akejkdvek podobe, k&#Ze nové komunikamé
technolégie dokdZzu kombinotanielen text ale aj
zvuk a obraz.

IKT tak zohravaju dblezita ulohu najma v rozvoji
spobsobilosti v tychto oblastiach (Tindkova K.,2008)

1. spbésobilos pre znalostni ekonomiku tvorba,
vyuzivanie, Sirenie poznatkov,
2. sposobilos pre informanud spol@nos’ - pristup k

informéaciam, vyliadavanie, triedenie,
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spraclvanie informdcii, interpretacia a analyza
Gdajov, praca v timoch distribuovanych v
priestore a lebocase, vytvaranie kultdrnych
artefaktov, efektivna komunikécia s inytiod’mi,
produkcia namiesto reprodukcie, schophoesi’
problémové ulohy, samostatmoss weni sa,
zodpovednasza svoje tenie sa,

spoOsobilos pre celoZivotné denie sa- noveé
zrenosti v reakcii na meniace sa podmienky,
hodnotenie svojich vlastnych potrieb, pokrok vo
vzdelavani a vzdelavanie sa¢ps celého Zivota,
aktivita.

IKT infraStruktdru tvoria technolégie a aplikacie,

prostrednictvom ktorych pouZivatelia ziskavajd,
skladuju, spracovavaju a distribuuja informacie.

(Navrh  OPIS, 2006). Rmm technologie sa
vymedzuju ako ,technické vybavenie" tvorené
siefovou infrastruktirou, servermi a koncovymi
zariadeniami, prostrednictvom ktorych pouzivatelia
navzajom zditajd informacie  a komunikuja
a aplikicie su softvérovym vybavenim inStalovanym
na serveroch a koncovych zariadeniach.

Nasledujuci obrazok poukazuje na zéakladné
pristupové siete a mozné koncové zariadenia, keoré
mozné vyu#A pri elektronickej komunikacii v rdmci
verejnej spravy, komunikacii verejnej spravy
s olfanmi a podnikaténi, ale aj ku komunikacii
podnikatéskych subjektov navzajom a komunikacii
podnikaté&skych subjektov so zakaznikmi.

Obrazok 1 Prostriedky rozvoja efektivnej elektrokej komunikacie
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Zdroj: Navrh operaného programu Informatizacia spetwsti, 2006

2. Hodnotenie stavu informatizacie v SR

Slovensko patri v arovni informiaej spol@nosti,
aj napriek istému pokroku stale k zaostalym kragina
EU. Na hodnotenie stavu informatizacie, vychadzajlc
z Digitalnej agendy pre EurGpu, sa pouZzivaja
ukazovatele, ktoré posudzuju Styri zakladné oblasti

pokrytie a rychlog Sirokopasmového pripojenia, stav
eCommerce, vyuZivanie internetu a pouZivanie
eGovernmetu. Nasledujuca tdka poukazuje na
aktuélny stav informatizacie v SR (Gdaje vychadzaja
hlavhe zo Statistik Eurostatu) a zambveudava
planované hodnoty jednotlivych ukazovate.
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Tabw’ka 1 - Vybrané ukazovatele hodnotenia stavu infortimacie v SR, spracované pbat Strategicky
dokument pre oblag rastu digitalnych sluzieb a oblasinfraStruktlry pristupovej siete
novej generacie (2014 — 2020)

Oblast’ Ukazovatd’ Hodnota  vroku | Zamer do roku
2012 2020
Pokrytie a rychlos | pristup domacnosti na internet 50,1 % 100 %
Sirokopasmového
pripojenia
Stav eCommerce nakupy realizované online:
- obcanmi 44,7 % 70 %
- podnikatémi 12,2 % 40 %
VyuZzivanie internetu pravidelné pouzivanie inteunet 74 % 80 %
pouzivanie internetu zdravotne znevyhodnyrsi2,8 % 70 %
ob¢anmi
Pouzivanie pouzivanie sluzieb eGovernmentu:
eGovernmentu - obcanmi 42,2 % 70 %
- podnikatémi 90,7 % 98 %
spokojnog s eGovernmentom:
- obdanmi 59,9 % 71%
- podnikaté&mi 64,2 % 71 %
K vyraznejSiemu rozvoju inforndaej spol@nosti pripojenie viac ako dvojnasobna v porovnani s

na Slovensku stéle brani nedostatn, aj ke’ kazdym priemerom EU 15 (Urad vlady SR, 2011).
rokom narastajluca, Uroke penetracie internetu. Zodpovednosza Sirokopasmoveé pripojenie maju Styri
Bariérou je nielen fyzicka ale aj cenova dostugnos institicie a to Ministerstvo financii SR, Ministers
pripojenia hlavne v oblastiach s nizkou hustotou dopravy, vystavby a regionalneho rozvoja SR,
obyvaté'stva a koncentraciou priemyslu. V désledku Narodna agentlra pre siwé a elektronické sluzby a
nizkej drovne hospodarskej taie na Telekomunik&ny drad SR, vzajomné tvahy medzi
telekomunik&nom trhu je cena za vysokorychlostné nimi uvadza obrazok.

Obrazok 2 — VVZahy medzi aktérmi Sirokopasmoveého pripojenia

Aktéri a ich zodpovednosti pri zavadzani Sirokopasmov  ého pripojenia

. e B Zodpoveda za realiz&ciu

Digitalna agenda pre Ministerstvo financii digitaInej agendy
Europu SR B Stanovuje ramec pre plnenie

ex-ante kondicionalit

UBEEIICVIN B Stanovuje stratégiu pre
vystavby a Sirokopasmovy pristup

regionélneshs AL w Pripravuje legislativu

Narodna B Priprava a vystavba B Viykonava regulaciu
agentura pre narodnych regionalnych sieti Telekomunika €ny hospodarskej sttaze
sietovea B Prevédzka regionalnych sietf Urad SR B Pripravuje aukciu pre

elektronicke sluzby digitalnu dividendu

Sukromny telekomunika €ny sektor
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Slovenskd republika sa sice zaviazala v vynikA zpoliadu ndkupu atanov ha internete.
programovom obdobi 2014-2020 zabeipelo roku eGovernment na Slovensku pouZiva takmer 42%
2020 stopercentné pokrytie rychlym pripojenim s obcanov, ¢o je hodnota bliziaca sa eurépskemu
rychlogou minimélne 30 Mbps, slabym miestom priemeru. K zvySeniu tohto ukazovBde mbéze
ostdva nedostatne rozvinuta  infraStruktira  prispig’ nasadzovanie otvorenych a interoperabilnych
Sirokopasmového internetu predovsSetkym na vidieku, rieSeni informanych systémov vo verejnej sprave
v horskych oblastiach a v ekonomicky slabych a zvySujaca kvalita poskytovanych elektronickych
regionoch, ktorymi su Banskobystricky, KoSicky a sluzieb.

Presovsky . kraj. Dalej je nevyhnutné, aby rozvoj e-Governmentu a
(Na informatizaciu spotmosti by Slovensko mohlo  zyysovanie penetracie internetu bolo neustéle
ziska' 861 mil. eur , 2014) sprevadzané opatreniami na zvySovanie digitalnej

Aj ked s slovenski alania obmedzeni  gramotnosti a IT znosti.(Urad viady SR, 2011). Aj
pristupom Sirokopasmového pripojenia, mozno ked je potrebné skonStataana zaklade vysledkov
povedd&, Ze su aktivnymi pouZivdimi internetu. Eurostatu, Ze Slovensko v digitalnej gramotnosti
Internet pravidelne pouziva az 74 % populacie aa ib v kazdom sledovanom roku prevySuje priemer krajin
17,7 % populacie ho nevyuZiva vobec. Treba si ale EU a zarduje sa tak medzi digitalne vyspelejSie
uvedomi’, Ze u istej casti populacie (dlhodobo  krajiny.
nezamestnani, socialne neprisp6sobivi ¢aolia,
dochodcovia) ostane stédle I'wé problematické

SR o g ) R Zaver
zabezpeit' pristup k Sirokopasmovému pripojeniu a
jeho vyuZivanie. Péinou toho je absencia
pocitatového vybavenia v domacnostiach, Zaverom mozeme skonStat@yaze pouzivanie
nedostatné IT vzdelanie, ako aj slaba firaad informatno-komunik&nych technoldgii je zakladnym
pozicia. predpokladom existencie v&snom virtualnom
Tento problém naSej spaloosti by mohli svete. Moderné technologie ponukaja rbzne

giastazne vyriedi’ Integrované obsluzné miesta, kde €fektivnejSie sposoby spracovavania dat, tvorby i
by sa dala s obsluhou vybawiroka agenda roznych dlstr!buue [nformagn a znalostl. Infgrm_qtlzam
Zivotnych situécii. Motivujlce by pre tychto &@mov ponlka cely rad prinosov, ktoré pomahaju stimulova
boli agendy spojené so systémom socialneho poisteni €konomicky — rast,  zvySoveproduktivitu — prace

a zavadzanie nenavratnych dotacii na zaobstaranie s& Podporova  konkurencieschopnos v globalne;
hardvérového vybavenia s pripojenim na internet, €konomike. Prispevok je &iefou grantovej Glohy

ktory by sldZil na elektronick komunikaciu. 1/0098/13  Procesné riadenie  pri transformacii

. . . organizacie verejnej spravy z tréaej na znalostnu

V oblasti eCommerce malych a strednych L
: . . 4 organizaciu.
podnikat&ov Slovensko mierne zaostava, av3ak
) 2013/0P%20Informatiz%C3%A1cia%20spolo%C4%8D
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SUMMARY
Informatization as a base for knowledge orientatedociety

Eva MIHALIKOVA, Katarina C ULKOVA, Marcela TAUSOVA

Information and communication technologies haveanays become an essential part of everyday worky Th
influence into every sphere of life and change ati@r of social relationships and implemented pses. They
are a base of innovations and with their introdgcamd effective exploitation are substantially cidmiting to
building of knowledge oriented society. This oregetd society brings new quality to social, politiGeconomic
and industrial life and helps the country to adeanuodustrially and to increase competitiveness.ti®iavhy
informatization of society belongs to basic spheteswhich the whole European union dedicate itsdased
attention.

The worldwide trend of the informatization is alswstoppable and necessary for the next progressaisvak
Republic. The central body of public administratfon informatization area of society is The Minjstsf finance
SR, specifically section of society informatizatiavhich produce standards of informatization, alst aegulate
production of its standards. It coordinates segwftinformatization area and of the central bofladministration
and as well the regulation of internet. It monitdrge current situation, evaluates development afiesp
informatization, coordinates the building up ofiaaél and international informatization systems adcinistrates
core portal of state administration.

Despite of relatively good competitiveness of Slagafunctional market and entrepreneurial envirentnif
we are talking about development of highly effeetknowledge economy, Slovakia is implying among keea
members of European union. To the strong developmkm@n information society in Slovakia still pretea
meager, even though every year increasing, levehefinternet penetration. It is necessary to ndfifat the
internet is becoming essential and popular comnativic medium and that is why it is fundamental évelop a
digital market, based on fast and ultra-fast irgeamd interoperable apps.

Aside from the coverage and velocity of the intermdth the rating of the status of society infotimation, we
are also taking into consideration the use of titernet by the public, electronically implementdubgping and
state of eGovernment. From the spheres that wergioned, Slovakia is registering good results, esplg in
everyday usage of the internet and in usage otreld@c services within the eGovernment, mainly upegal
entities. Despite the mentioned partial developsieStovakia is lagged in the rating of the Europeaion.
Therefore, it is necessary to continue to pay &tterio the informatization process, to improvéastructure for
the all over coverage of the area with the inteamet to increase the level of provided electroriwises focused
on citizens. The citizen needs a modern and efiggtifunctioning public administration, which willot be a

burden of unnecessary bureaucracy and allows & guid easy solution to every life situations.

JEL Classification: D83, H79, O31
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LUDIA A INOVACIE V PODMIENKACH NOVEJ EKONOMIKY

People and Innovation in Conditions of New Economy

Martin SEDLACEK

Abstrakt

V ére inform@nej spol@nosti a znalostného veku sa rapidne skracuju Z&votkly produktov i podnikov. To suvisi s
rychlymi zmenami v trhovom prostredi &astymi zmenami biznis modelov UspeSnych podiiskgteh subjektov.
Moderné postupy a technolégie nahradzaju tie stayéhlejSie ako kedykKwek predtym. Technoldgie rastl
exponencialnym tempom. Prispevok sa zaobera uléhdi pri tvorbe inovacii v siasnych podmienkach novej
ekonomike. C#om prispevku je poukézana doblezitos Iudskych zdrojov v novej ekonomike. Charakterizujeme
najdolezitejSie trendy v novej ekonomike ako jeoti@hcia, informatizacia, koncept Industry 4d&sté zmeny v
technoldégiach¢i v biznis modelochZudia su zakladnym nositem invencie a nasledne inovacii v podnikoch.
Charakterizujeme inovay proces a jeho zakladné predpoklady ako aj pamadi otvorenej inovacie. Na zaver
prispevku formulujeme paradigmy riadefiiali v s@asnych podmienkach novej ekonomiky.

KPuc¢ové slova

Inovacia, inovany proces, inovény priestor, Industry 4.0, riadeni@di

Abstract

In the era of information society and knowledge kfgecycles of products and businesses are dralgfishortened. It is
related to the rapid changes in the market envirenirand the frequent changes in the business mofieisccessful
businesses. Modern methods and technologies repldcenes faster than ever before. Technologiesgaosving at
breakneck speed. This paper deals with role of lgagagnnovation creation in the conditions of negonomy. The main
aim of this article is to demonstrate the importanaf human resources in new economy. We charaeteniast
important trends in new economy such as robotisatiaformatization, Industry 4.0, often changedeohnologies, or
business models. People are main holder of invendiod thereafter innovation in the company. We abi@rize
innovation process and its basic presumptions dsd apen innovation paradigm. Finally we formulg@adigm of
people management in contemporary conditions ofegmmomy.

Key words

Innovation, Innovation process, Innovation areajustry 4.0, People management

JEL Classification: 015, O31, 033

Uvod spola@nog’. V rdmci merania inowaého potencialu
st rb6zne ukazovatele, ktoré reprezentujidské
zdroje vyznamnymi faktormiinovaej vykonnosti
podnikov. Ak chce bty podnikaté
konkurencieschopny na globalnom trhu, must’ by
schopny nie len pracovasludmi, ale ich najma
rozvija a stard sa o nich. Mame na mysli ich rast,
motivaciu, vzdeldvanie, talent manazment, liderstvo
a podobne. Vzdelavanie a rozujdského potenciélu
je vyznamny faktor pre vznik inovéacii (a to nielen
technologickych). Schopntsbyt’ kreativny, tvorf
pridand hodnotu, inovov¥aje pre konkurencieschop-

Inovacie maju viacero poddb abez pochyb
vyraznou mierou ovplywja konkurencieschopnts
organizacii. Je jedno ¢i ide o organizécie
v siukromnom, verejnom alebo neziskovom sektore.
Vo vsetkych sO inovacie néstrojom odliSenia sa
a vytvorenia konkuremej vyhody. Vyrazna alohu pri
tejto schopnosti kyodlisny hrajurudské zdrojeCize
konkrétni  jednotlivci,  ktori  tvoria  hodnoty
v organizacii, ale aj spotoé pracovné timy.
Vytvorené inovacie nezostavaju len v danej
organizacii, ale prenikaju von atak ovphyyu celu
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no (narodnu i zékladnou

podmienkou.

medzinarodnu)

1. Zmeny v novej ekonomike

Zijeme v dobe, ké pravidla hry uuju nielen
mamutie nadnarodné korporacie, ale aj v dobe
internetového podnikania, start upov, spin offefini
z akademického sektora. Zijeme v ére infatne
spola@nosti a znalostného veku. Informacie su
zdrojom novych poznatkom d&dkom k inovaciam.
Otvoreny informany systém, ktory poskytuje pristup
k internetu ainternetovym technolégidm, spolu
s mnozstvom  cloudovych rieSeni  a mobilnych
aplikacii nam na jednu stranu zjednodusSuje pristup
k informaciam. Na druhu stranu pri takom obrovskom
pretlaku informécii je problém vybi#atie, ktoré su
spravne, v spravnortase a vhodne ich podizio0 %
vSetkych informéacii sa vyprodukovalo v priebehu
poslednych dvoch rokov. V &disnosti sa objem
informacii na zemi zdvojnasobi kazdé tri roky.
Schopnos I'udi pracova s vhodnymi informéaciami je
kr'G¢ovou pri dosahovani konkur&mej vyhody.

V ére inform&nej spol@nosti a znalostného veku
sa rapidne skracuju Zivotné cykly produktov
i podnikov. To suavisi s rychlymi zmenami v trhovom
prostredi a gastymi zmenami biznis modelov
uspesnych podnikdiekych subjektov. Moderné
postupy a technoldgie nahradzaju tie staré rydblejs
ako kedykdvek predtym. Technolégie rasti
exponencialnym tempom.

Nastupuje vek 3D technoldgii, kedy nebude
zlozité vyrobt’ jednoduché io ni® zloZité rieSenia
doma pomocou 3D t& a 3D scanovania. Nastupuje
éra automatizacie, robotizdcie a virtualizacie méaj
vo vyrobe, kedy robotizované pracoviskacinaju
dominova v najvyspelejSich priemyselnych
podnikoch fahdiom ina Slovensku je automotive).
Na Slovensku pdéh Medzindrodnej federéacie
robotiky pripada na 10 tisic pracovnikov v prienaysl
66 robotov. V USA je to 164, v Nemecku 292
a v Juznej Kérei - lidrovi priemyselnej robotizaait
478 robotov na 10 tisic pracovnikov v priemysle
(Trend, 2015). Zijeme v ére adaptability, kedy je
nutné prispésobovesa stal&astejSim zmenam nielen
v biznise, pracovnom Zivote ale aj v sukromi.

Koncepcia ,Industry 4.0“ alebo jej anglicka
mutécia ,Internet of things" meni ptdd na vyrobné
¢innosti. Tento koncept je’alSou vyvojovou fazou
v organizacii a riadeni celého hodnotovéhdarea
procesov V ramci vyroby. Zakladnymi
charakteristikami tohto konceptu ,Industry 4.0 su:
vertikalne si€ovanie inteligentnych proddkych
systémov (smart product systems), horizontalna
integracia  prostrednictvom novej generacie

globalnych sieti hodnotovych ti@zcov, Prierezovy
inZiniering napri¢ celym hodnotovym m&zcom
a dopad exponenciélnych technolégii (Deloitte, 3015

V8etky tieto zmeny vytvaraju tlak na zmenu
riadenia a vedenidudi. Flexibilny svet potrebuje
flexibilny manazment, organizaé Struktary itudi.

Na jednu stranu sa zvySuju naroky na vzdelanie,
makké itvrdé zrénosti Tudi. Na strane druhej
vznikaja rozne flexibilné formy prace, ktoré dotera
neexistovali.

2. Invencie a inovacie

V38etky inovacie v zasade vychadzaju z tvorivej
ludskejc¢innosti, ktora vedie k d@itym zmenam. Bez
tvorivosti nie sU invencie ani inovacie. Tvorivl
aktivitu nazyvame pojmominvencia Zmyslom
invencie je poth P. Svejdu jej implementaé
vylstenie kinovacii. Bez tejto vazby straca
v podnikatéskom svete svoj vyznam astava sa
abstraktnou. (Svejda, 2007) Nie v3etky intmeh
ndpady sa vo finale stanu inovéaciou. Je to sposoben
viacerymi faktormi. Nie vSetky invéné npady sa
postupom ¢asu ukdZzu ako realizovdite
a v podnikochtasto invencie prechadzaju sitom, ktoré
rozhoduje o tom, ktoré z nich prejdu az do finalnej
fazy. V historickom kontexte mnoho inovétorov, ktor
prisli na trh s prevratnym vynalezom, neboli jeho
objavitelia (invencia vySla od niekoho iného). Bale
tymi, ktori boli schopni tento napad zrealizbva
a presadisa s nim v trhovych podmienkach.

Drucker v polovici 80-tych rokov 20. stdfia
charakterizoval ,inovacie ako Specificky nastroj
podnikatéa, prostriedok na vyuzZitie zmeny ako
prileZitosti na rbézne podnikanie alebo sluzbu“.
(Drucker, 1985)

Inovaciu podla OECD moZno definova ako
zavedenie (implementéciu) nového alebo podstatne
zlepSeného produktu alebo sluzby alebo procesu,
novej marketingovej metody alebo novej orgadmzf
metddy v podnikovej praxi, v prostredi organizacie
alebo v externom prostred(OECD, 2005)

Existuje véké mnoZstvo deleni inovéacii na
zaklade réznych kritérii. Za najzakladnejSie roeded
inovacii povazujeme rozdelenie inovacii z vecného
hradiska. Poth OECD mozno inovéacie klasifikotza
na 4 zakladné typy:

- Produktové inovécie — podstatné zmeny v
schopnostiach vyrobkov a sluzieb. Vedd k
zavedeniu Uplne nového vyrobku alebo sluzby na
trh alebo k vyznamnému vylepSeniu uz
existujuceho produktu.
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- Procesné inovacie — vyznamné zmeny Vv
metdédach produkcie, technoldgiach, postupoch
a dodéavkach.

- Organiza’né inovacie- na zavadzanie novych
organiz&nych metdd, napr. zmeny v obchodnych
postupoch, v organizacii pracovisk alebo v
externych podnikovych ¥ahoch.

- Marketingové inovacie- zavadzanie novych
marketingovych metdéd, mdzZzu Zabk' zmeny
dizajnu produktu, jeho balenia, jeho propagéacie a
umiestnenia ako aj zmeny v metdédach cenovej
tvorby a sluzieb. (OECD, 2005 s. 16)

Autori Joe Tidd a John Bessant hovasianovacii
ako ozmenea pridavaju inovacidm 4 dimenzie
inova‘ného priestoru, takzvané 4P, ktoré
koreSponduju s predchadzajucim rozdelenim (Tidd,
Bessant, 2009):

- Produktové inovécie zmeny Vv produktoch
a sluzbach, ktoré organizacia ponuka

Obr. 1: Inovarny priestor a jeho mapovanie

- Procesné inovacie — zmeny v spdsoboch, ako su
tieto produkty (sluzby) vytvorené a dodané
zakaznikovi

Inovacie pozicie — zmeny v kontexte, v akom su
tieto produkty (sluzby) uvedené na trh

- Inovacie paradigmy zmeny v z&kladnych
mentalnych modeloch v praci organizacie

Zarover upozonuju na skuténog’, Ze deliaca
¢iara medzi viacerymi druhmi inovéacii méZze tby
v skut@nosti vé'mi nejasna. Niektoré nové produkty
su totiz vyvinuté s pomocou novych vyrobnych
procesov a tak sa neda jednagrea definovd, o aky
typ inovacie ide. Inovay procescéasto zafa aj
kombinéciu tychto typov inovacii, gom mobzZe
fungova’ synergicky efekt.

Ak sme spominali, Ze existuja Styri zakladné
dimenzie inova&ného priestoru definované autormi
Tiddom a Bessantom, tak potom v nadvaznosti na
stupdi inovacii mozno inoway priestor znazorti
nasledovnou schémou, ktora vyjadruje priestor na
mapovanie inoveneho priestoru.

Paradigma
(myslienkovy
model)

Proces

radikalna

inovacia P R
Inkrementalna ... v Inkrementalna ...

Inkrementélna ...
radikalna

Produkt

radikalna

Inkrementalna ...
radikalna

Pozicia

Zdroj: Tidd, Bessant, Pavitt, (2007)
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3. Paradigma inovéacie

innovation)

otvorenegj (Open

Dalsim vyraznym autorom, ktory sa venuje
inovaciam, je Henry William Chesbrough, ktory
definoval takzvanu otvorenu inovaciu Open
innovation Kym v minulosti (péas celého 20.
stor@ia) bol pre inovacie typicky uzatvoreny princip,
to znamenda, Ze podniky zamestnavalidi, ktori
tvorili inovacie v rdmci hranic firmy. Tieto inovigc
pre firmu vytvarali konkurefmi vyhodu, ktoru bolo
potrebné chrari prostrednictvom prav duSevného
vlastnictva. Paradigma otvorenej inovacie

predpoklada vysokd mobilitu vzdelanych pracovnikov
afirmy vyuZivajuce interné aj externé napady,
intenzivne zapojenie rizikového kapitalu a vyuZitie
univerzit ako délezitého zdroja nipadoVvudského
kapitalu.

Pod’a Chesbrougha je otvorena inovacia zamerné
pouZitie vnatorného a vonkajSieho prudu vedomosti
za &elom zrychlenia inovéacii a rozSirenia trhu. To
znamend, Ze podniky mdézu a mali by vyuZiva
vnhatorné a vonkajSie zdroje vedomosti a inovacii a
taktiez vnatorné a vonkajSie moznosti pre rozséeni
trhu. (Chesbrough, Vanhaverbeke, West, 2006)

Tab. 1: Principy uzavretej a otvorenej inovacie

Principy uzavretej inovacie

Principy otvorenej inovacie

NajSikovnejsi'udia z odboru pracuja pre nas.

Nie vSetci najlepsi pracuju pre nas. Musime pragqva

s najSikovnejSimfud’mi v organizacii aj mimo nej.

K profitovaniu z vyskumu a vyvoja musime sami dg
napad objavi, vyvin(t’ a prinies na trh.

Externy vyskum avyvoj mbze tvdri vyznamné
hodnoty. K ich vyuZitiu je potrebny interny vyskum.

Pokid’ vyskum realizujeme sami, budeme na trhu { K tomu, aby nam vyskum a vyvoj priniesol zisk, ho
prvi. nemusime odsStartovaami.

Spolanog’, ktord dostane inovaciu na trh ako pry Vytvorenie lepSieho biznis modelu je lepSie, akd@ by
bude vfazom. na trhu prvy.

Ak vytvorime najviac najlepSich ndpadov v odvel Pokid® najdeme najlepSie vyuzitie interného
zvitazime. a externého vyskumu a vyvoja, vyhrame.

Musime neustale kontrolota chrani svoje duSevng
vlastnictvo, aby naSi konkurenti nemohli profitév
z naSich napadov.

Mézeme profitovd z vyuzZitia nasho duSevnél]
vlastnictva inymi subjektmi a mézeme nakupd

(0]
a

know-how inych firiem, pokikje to v silade s naSi
biznis modelom. ’In

Zdroj: Chesbrough, Vanhaverbeke, West, (2006)

Inovacie mozu by vel'mi r6znorodé: mbézu nta
strategicky charakter, m6zu thahmotni podobu
(napriklad vo forme nového produktu) ale aj
nehmotny charakter (napriklad vo forme nového
postupu na rieSenie dirého problému). Kazdopéadne
inovacie vytvaraju v organizdciach pridant hodnotu
asu vyraznym prvkom pri konkurencieschopnosti
podniku.

4. Inovaény proces

Vychadzajme ztézy, Ze inovacie su pre
podnikatéda K'U¢ovym procesom Vv organizacii
nevyhnutnym na jej’alSi rast a napredovanie. Autori
J. KoSturiak aJ. Clia (KoSturiak, Ch& 2008)
definujd 4 Kacové oblasti pre rozvoj ino¢aého
procesu vo firme
- Inované kultdra
- Inované postupy a metody

- Rozvoj talentov &udi

- Organizacia inoweného procesu

Ako je vidno poda tohto pristupu, v ino¢aom
procese zohravajludia vyznamnu rolu. Podnik musi
pod'a J. KoSturiaka aJ. Che (KoSturiak, Chg
2008) zarova rozvija@ Ses$ zakladnych schopnosti
v oblasti inovacii a to:

- Schopnosidentifikova’ prilezitog’

- Schopnog tvorit, navrhndi, projektova
a planové inovatné zmeny

- Schopnog realizovd a efektivne vyuZiva
inovacie

- Schopnos wit sa

- Schopnos kooperové

- Schopnosvieq’ a riadt’ cely inov&ny proces
Realne inovéacie v rbznych organizéciach funguju

r6znorodo, niekedy Sablénovito inde Zivelne.

Organizacie tvorid’'udia a inovany proces je \vimi

kreativna ¢innog’, preto mdze nta mnoho poddb

a mbézeme ho priroviik Zzivému organizmu.
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5. Paradigmy riadenialudi v si&asnosti

V ére inform&ného a znalostného veku, kedy sa
skracuju Zivotné cykly tak produktov ako aj podniko
a moderné technolégie nahradzaju staré postupy, s
musi meni aj riadenieludi. Menia sa nielen naroky
naludi, ale vznikajd Gplne nové profesiélovek za
SVOj pracovny Zivot prejde viacerymi zmenagasto
radikalnymi.

Pod’a Boba Mortona z medzinarodného zdruzenia
personalistov CIPD Enterprices boli v roku 2010
v USA najZiadanejSie profesie, ktoré v roku 2004
neexistovali. Rovnako v dnednej dobe sa odhadeje, 2
priblizne 65 % stasnych Studentov bude
v buducnosti vykonavgprofesie, ktoré eSte nikto
nevymyslel (Trend, 2015).

Pojeml'udské zdroje respektive riadefiiedskych
zdrojov patri poth viacerych odbornikov a
personalistov do minulosti. Akademici samozrejme
moéZzu namieth Pr&o je tomu tak? Pd@a Zoltana

a

Na rozvojludskych zdrojov vyraznym spésobom
vplyva vzdelavanie. Formalny vzdeldvaci systém v
Slovenskej republike je dlhodobo v krize a zpasi s
mnoZzstvom stdle sa opakujucich problémov. Od
zakladného po vysoké Skolstvo mozZno haodori
o finantnom  poddimenzovani celého systému,
nizkeho ohodnotenia ¢itel'ov, slabého prepojenia
s praxou, zastaranymi metdédami ¥y a podobne.
Vznikaju nové iniciativy, sukromné 3koly, 3koly
napojené na priemysel a modely ¥y (napriklad
Eduscrum), ale tieto su zatiden kvapkami v mori.
Vzdeldvanie m& okrem inovacii vyrazny vplyv aj na
kvalitu Zivota jednotlivca a spalaosti. Hoci je
faktom, Ze vzdelavanie a kvalita Zivota vystupujd a
relativne samostatné komponenty ekonomického
socialneho a kultdrneho rozvoja spsiosti, existuje
tu komplex vzajomnych vazieb medzi tymito dvoma
fenoménmi (Maséarova, Strunz, Vojtéyi 2012).
Zarover mdzeme v sulade so Soosovou konsStatova
Ze vzdelanostna aroiepopulacie kazdej krajiny je
jednym z délezitych aspektov rozvoja sp@nskej

Demjana, byvalého Uspesného horolezca, v minulosti Grovne krajiny i narodnej ekonomiky ako aj jej

top manazéra a v &fisnosti konzultanta spdlaosti
Franklin Convey patri pojemludské zdroje do
minulosti. Dévodom je skutmog’, Ze je Uzko spaty
s priemyselnou  érou, ktorl  vystriedala post
priemyselna éra (Trend, 2015). Odbornici sa Eatia
nezhoduja akym terminom by pojem riadenie
Pudskych zdrojov nahradili. \feni ¢asto sa spomina
termin people management.

Vznikaju nové vyzvy pre personalistov, ale aj pre
liniovych manaZérov. V riaderiudi sa do popredia

schopnosti by konkurencieschopnym
medzinarodnych trhoch (So6sova, 2015).

na

Zaver

Ludia s ich vnatornym potencidlom patria k motorom
inovacii v priemyselnej i nepriemyselnej oblasti.
V prispevku sme analyzovali vyznarfudi aich

vnutorného potencialu k tvorbe invencii ainovacii,

dostavaju témy ako leadership, talent management, ktoré st zakladom pre rozvoj spéhmsti v novej

motivacia, life — work balance, riadenie zmien.

Dalsim délezitym fenoménom je nastup generacie
Y (fudia narodeny po roku 1980) do pracovného
procesu. Najma mlad3isag’ tejto generacie (kmiky
1990 a mladsi) maju Uplne iny dald na préacu
apracovny trh ako ich predchodcovia. ESte
vyraznejSie to pre personalistov a manazérov bude p
néstupe generéacie Z @raky 1995 a mladsi).
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SUMMARY
People and Innovation in Conditions of New Economy

Martin SEDLACEK

We live in the era of information society and knedde based economy. Information is a base of newlkadges
and it is a key for innovation. Open informatiorstgm (based on Internet and internet Technologodsyd and
mobile applications simplify our access to inforimat On the other side, due to a lot of informatitimere is
a crucial problem to choose right information, ight time and use it properly. 90% of all infornuati was
produced in last 2 years. The ability of companieswork with properly information is the key to the
competiveness.
Product and also company life cycles are shortaheénera of information society. It relates to caphanges in
market environment and frequent changes of compaiyisiness models. 3D Technologies, robotisation,
automatizations and nanotechnologies are just drfawls in new economy.
Industry 4.0 concept (known as Internet of thingsanges approach in manufacturing. This conceatfisther
development phase in whole value chain process geament in industry and manufacturing. Basic charéatics
of Industry 4.0 are: vertical networking of smambguction systems, horizontal integration via a mgmeration of
value chain networks, through-engineering acrosetitire value chain and impact of exponentialrietdgies.
Innovation is key process in organisation. Fortfertdevelopment of innovation process there isydakeas:

- Innovation culture

- Innovation procedures and methods

- People and talent development

- Innovation process organisation
Changes in society and economy generate changeseafle management. Flexible world need flexible
management, organization structures and peopleeTére still new challenges for managers (not dnlgnan
resources managers). Leadership, talent managesatimotivation, life-work balance and change ngemaent
are going to forefront. Another important phenonreiminvolving to the work process people from gatien Y
(people born after 1980). They have different vaawwork as their parents.
Education is another important factor which infloerinnovation and human resources. Formal educdtiystem
in Slovak republic is in long-term crisis. Thereaaifack of finances, low rating of teachers, weaknections to the
business sector and out of date models of teaching.
In the article we analyse sense of people and theér potential for creation of innovation, whiahe base for
society development in the new economy. Robotisathmtomatization and virtualisation are based ducated
human resources. The changes in economy and bsisjeeerate for managers (not only HR managers) new

challenges how to motivate, lead and develop pempkhe way of knowledge society.

JEL Classification: 015, 031, 033
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OTVORENE VZDELAVACIE ZDROJE A CREATIVE COMMONS

Open educational resources and Creative Commons

Helena KAJANOVA, Monika GULLEROVA

Abstrakt

Internet a digitalne technoldgie zmenili spésolymlsa/udia wia. V digitdlnom prostredi — v internetovom sveleide
obrovské mnoZstvo materialov, ktoré chceme sprigtupodlieha autorskému pravu. Prispevok sa zaoberasdym
vyuzivanim licencii CC v oblasti vzdelavania. LaienCC sa pouZivaju pri zd&ni obrazkov, zvukov, hudby, videi,

textov, knih, &ebnic aj otvorenych vzdelavacich zdrojov.

Lice@ieative Commons s suborom verejnych licencii,

ktoré prinaSaju nové moZznosti v oblasti nakladam&utorskymi dielami, databazami a predmetmi, waékéa upinaju
prava slvisiace s autorskym pravom. Licencie CQatlitnju rézne zakony o autorskych pravach v réznychinéeh,
alebo jurisdikciach a tieZ umaidja rézne jazykoveé verzie. CC nie su popretim ¢kesio paatia autorského prava, ale
jeho nadstavbou. Namiesto vSetky prava vyhraddhédhts reserved), sa autor slobodne rozhodne miektoré prava
vyhradené (some rights reserved). Autor sa samodra akym spdsobom bude jeho dielo pouZivandardi@lebo

vylepSené.

KPucové slova

Otvéaranie systémov vzdelavania, licencie Creatigmm@ons,

autorskeé pravo, otvorené vzdelavacie zdroje

Abstract

Internet and digital technologies have changed way people learn. In the digital environment - tlerld of the
Internet - a huge amount of materials to be madslable will be subject to copyright. The paper Beaith the current
use of CC licenses in education. CC licenses aesl wghen sharing images, sounds, music, videoss, tbabks,
textbooks and open educational resources. Cre@iamons licenses refer to a set of public licetisgsprovide new
opportunities for dealing with copyrighted worksatabases and subject matters that are subject fyroght. CC
licenses take into account distinct copyright lamscountries or jurisdictions and also provide waus language
versions. CC do not negate the traditional ideaabyright, they are its superstructure. Insteadlbirights reserved,
authors will freely decide on what rights will beserved. Thus, authors will decide on the way tveirk will be used,

shared or improved.

Key words

Opening up Education, Creative Commons licensgsyright law, open educational resources

JEL Classification: J24, M53, J51

Uvod

Rozvoj digitdlneho prostredia poskytuje kg
potencial pre poruSenie autorského zékona. IDC
(2014) uvadza, Ze digitdlny vesmir do roku 2020
vzrastie vytvaranim a kopirovanim udajov zo 4,4 ZB
zroku 2013 na 44 ZB. Tento rast je podporeny aj
rastom internetu veci, zo 187 mid. vr. 2013 (7%) n
212 mid. (15 %). V stasnosti  k hlavhym
medzindrodnym zmluvdm na ochranu prav suvisiacich
s autorskym pravom patria: Bernsky dohovor o
ochrane literarnych a umeleckych diel (Berne
Convention for the Protection of Literary and Alitis

Works, 1979): Bern, 9. 9. 1886, aktualna verzia®8.
1979, Univerzalny dohovor o autorskom prave
(Zenevsky akt) (Universal Copyright Convention
1952): Zeneva, 6. 6. 1952, Medzinarodny dohovor o
ochrane umelcov, vyrobcov zvukovych zdznamov a
rozhlasovych organizacii (1961): Rim, 26. 10. 1961,
Univerzélny dohovor o autorskom prave (Parizsky
akt) (Universal Copyright Convention, 1971): Pariz,
24. 7. 1971, Dohoda o obchodnych aspektoch prav
dusevného vlastnictva (TRIPS) (Agreement on Trade-
Related Aspects of Intellectual Property Rights,
1994): Marakés, 15. 4. 1994, Zmluva WIPO o
autorskom prave (WCT) (1996): Zeneva, 20. 12.
1996.
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Praktické vyuZzitie koncepcikudského kapitalu si
okrem iného vyZaduje aj rozpracovanie inovativnych
vzdelavacich programov na Urovni rodinnej vychovy,
Statnej politiky v oblasti vzdelavania na vSetkych
typoch $kél a drovni vyrobnych organizacii (Vojtdvi
Krajndkova, 2013). Iniciativa Otvaranie systémov
vzdelavania (Opening up Education) k svojim
hlavhym cidom zaradila zvySenie transparentnosti
pre pouZivatbov vzdeldvacich zdrojov, pokidde o
autorské prava (Eurépska komisia, 2013).

Hlavnym ci¢om prispevku je charakterizava
priklady praktického vyuzZivania OER, vyuZivajucich
licencie Creative Commons, vo vzdeldvani. Najskor
sme zadefinovali icové pojmy, prEfom sme
vychadzali predovSetkym zo sekundarnych literarnych
zdrojov v odbornej a vedeckej, domacej a zakraaji
literatire. PouZili sme zakladné vedecké metédy, ak
su analyza, syntéza, indukcia, dedukcia a komparaci

1. Creative Commons

Licencie Creative Commons poskytuja
jednoduchy  spbsob, ako spravtiva rozsah
a podmienky ochrany, ktora sa automatickyamije
na vSetky diela chranené autorskym pravom. Licencie

Tab. 1 Licencie Creative Commons

umo#iuju zdidat’ a znova pouZzitadiela na zaklade
urcenych podmienok, pfom zaklad tvori skupina 6
licencii (tabdika 1) (Creative Commons Slovensko, s.
a.). Existuja Styri zakladné vlastnosti:

- ® Attributtion (skratka BY): Umoiiuje
ostatnym rozmnoZova rozSirovad, vystavovd
dielo a odvodené diela za podmienky uvedenia
autora.

@ Noncommercial (NC): Umaiije ostatnym
rozmnozové, rozSirova, vystavovd dielo a
odvodené diela len pre nekortieé &ely.

- @ No Derivative Works (ND): Umaiuje
ostatnym rozmnoZova rozSirovad, vystavovd
dielo len v pévodnej podobe, nie odvodené diela.

- @Share Alike (SA): Umaiuje ostatnym
rozSirovad odvodené diela len za podmienky
pouZitia identickej licencie pre odvodené diela.

Menej obmedzujuce licencie (free  culture)
umo#iujuce tak komeamneé vyuZzitie ako aj moznosti
Upravy majltoraz viac pouzivatev.

Ozn&enie Popis Skratka Pouzivanie
@ @ Podmienkou je uvedenie autora. BY 24 %
Najmenej obmedzujuca licencia CC.
@ @ @ Podmienka: uvedenia autora + tyka sa pdvodnéha digtho| BY-SA 37 %
modifikacii.
@ @ @ Podmienka: uvedenie autora + ziadne odvodené diela. BY-ND 2%
@ @ @ Podmienka: uvedenie autora + iba nekamérpouzitie. BY-NC 6 %
@ @@@ Podmienka: uvedenie autora + iba nekafmérpouzitie + povoleng BY-NC-SA 14 %
modifikacie.
@ HERE) Podmienka: uvedenie autora + iba nekafmérpouzitie + Ziadne BY-NC-ND 14 %
modifikacie.
Najviac obmedzujuca licencia CC, uniofe ostatnym iba stiahtiu
diela a zdiéat’ ich, ale nemézu ich Ziadnym sp6sobom rieebo
ich pouzivad na kometné (&ely.

Zdroj: Creative Commons (s. a.)

Licencie CC mbZu Wy pouzité na akékwek
dielo, vratane vzdelavacich materidlov,
fotografii, databéaz, vlddnych a verejnych matexiélo
amnozstvo iného kreativneho obsahu. Jedina

kategoria, kde sa neodpoaiaplikacia CC licencii, su

hudby, pocitacové programy (Creative Commons Slovensko,
s. a.). Peet diel licencovanych pod licenciou CC

prudko vzrastol a za poslednych 5 rokov sa takmer
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strojnasobil: zo 140 milibnov v r. 2006, 400 mil@n
v r. 2010, 882 miliénov v r. 2014 na 1,1 miliardu.v
2015 (Creative Commons, 2015). Ro6znorodbsa
celosvetové zviditnenie CC licencie napoméhaju
Pudom k zdi€aniu v 34 jazykov s viac nez 90
milionmi  zhliadnutymi  CC  dokumentmi za

poslednych 10 rokov. Diela licencované pod CC boli
v roku 2015 prehliadané on-line 136 miliard krat.
Celkovy pa@et verejne pristupnyctlankov na webe
pod licenciou CC BY: 675 000; pod akymikek CC
licenciami: 1,3 milibnov. Celkové mnozstvo diel
licencovanych CC je v talike 2.

Tab. 2 Celkové mnoZstvo diel licencovanych CC

- Celkové mnozstvo licencovanych diel

Flickr 356 milionov fotografii
Bandcamp 1,95 miliénov zaznamov
Wikipedia 35,9 miliébnovélankov
YouTube 13 miliénov videi
Jamendo 496 000 zaznamov
500px 661 000 fotiek

Vimeo 5 miliénov videi

Internet Archive

2 miliénov videi

FMA

86 000 zaznamov

Wikimedia Commons

21,6 milionov medialnych stborov

Tribe of Noise

29 000 zaznamov

PLOS

140 00@lankov

Europeana

20,9 miliénov digitalnych objektov

Skills Commons

24 000 materidlov podporujtcich esghy rast

Boundless

49,000 otvorenych vzdelavacich zdrojov

MIT opencourseware

2 300 kurzov

Zdroj: Creative Commons (2015)

Otvorené wdebnice uz doteraz uSetrili Studentom
175 miliénov dolarov, v ak. r. 2015/16 sa planuje
uSetri’ takto d’alSich 53 milibnov dolarov (Creative
Commons, 2015).

2. OER a Creative Commons

Medzi krajiny s politikou otvoreného vzdeldvania
zaralujeme: Argentina, Australia, Kanada, Europska

Unia, Indonézia, India, Holandsko, Mauricius, Novy
Zéland, Psko, Rumunsko, Skotsko, Slovinsko,
Slovenska republika, Juzna Afrika, k& Britania,
Spojené Staty, Uruguaj, Wales (Creative Commons,
2015).

Opatrenia na otvaranie systémov vzdelavania
(Eurépska komisia, 2013) zamerané na OER maju:

Zabezpéit, aby boli vSetky vzdelavacie materialy
financované z programu Erasmus+ k dispozicii
verejnosti na zaklade otvorenych povoleni, a
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podporové podobné postupy v ramci programov
EU.

VyuZzit' nové programy Erasmus+ a Horizont 2020
na podporu partnerstiev medzi tvorcami
vzdelavacieho obsahu (napr. citalmi,
vydavaté&mi, spol@&nog’ami zameranymi na IKT)

s cid’lom zvyst' ponuku kvalitnych otvorenych
vzdelavacich zdrojov a inych digitalnych
vzdelavacich materidlov v rb6znych jazykoch,
rozvij@ nové obchodné modely a vyuja
technické rieSenia, ktoré poskytuju pouzivate
digitdlnych vzdelavacich zdrojov transparentné
informacie o autorskych pravach a otvorenych
licenciach.

Podnecové institucie formalneho vzdelavania a
formalnej odbornej pripravy k tomu, aby zédii
digitdlny obsah vratane OER medzi odp@nié
uéebné materialy pre Studentov na vSetkych
stupioch  vzdelavania a podporili  tvorbu
kvalitnych vzdelavacich materialov  (qj
prostrednictvom verejného obstaravania)¢qn
autorské prava na ne by patrili verejnym organom.

V zmysle AKného planu Iniciativy pre otvorené

vladnutie v Slovenskej republike na rok 2015 (MV
SR, 2014) boli v tejto oblasti na rok 2015 wané
nasledovné ulohy:

Zmapovad existujuce elektronicky dostupné
vzdelavacie zdroje na MSVVaS SR a jeho priamo
riadenych organizaciach a identifikayaktoré je
mozné zverejmi pod otvorenou licenciou
,Creative Commons uvedenie autora"“.

Zmapova existujlce repozitare na MSvVvaS SR
ajeho  priamo riadenych organizaciach.

Tab. 3 OER a Creative Commons

Priklady OER,
Commons su v talike 3.

Definova’, aké vlastnosti by mal &t centralny
repozitar pre ukladanie otvorenych vzdeldvacich
zdrojov. UKit, ktoré z existujucich repozitarov je
mozné pouii pre publikovanie otvorenych
vzdelavacich zdrojov, vratane odhadovanych
potrebnych Uprav a predpokladanych fitrajch
dopadov.

Analyzova® proces obstardvania vzdelavacich
zdrojov v primarnom a sekundarnom vzdelavani
a identifikova® mozné prekazky ich zverejnenia
pod otvorenou licenciou ,Creative Commons
uvedenie autora®.

Navrhn® novy proces obstaravaniacalbnic
adalSich vzdelavacich zdrojov v primarnom
a sekundarnom vzdelavani, v ktorom bude mozneé
zabezpeit zverejnenie obstaravanych
vzdelavacich zdrojov pod otvorenou licenciou
,.Creative Commons uvedenie autora“.

Pilotne over’ proces obstaravania vzdeldvacich
zdrojov vratane ich zverejnenia pod otvorenou
licenciou ,Creative Commons uvedenie autora“.

Navrhnd opatrenia a ich realizaciu na zvySovanie
povedomia titelov a ostatnych pedagogickych
zamestnancov o0 otvorenych  vzdeldvacich
zdrojoch.

Zapojit sa do multilateralnych sndh v Eurépe aj
mimo nej, ktoré podporuju tvorbu, skvélivanie,
zdigfanie a opakované pouzitie otvorenych
vzdelavacich zdrojov.
vyuzivajlce

licencie Creative

Zdroje Charakteristika

Osobitné odportanie

The Carnegie Mellon Zdroj, ktory pondka inovativne on-line kurzy, lic@mvané

University Open| Creative Commons.
Learning Initiative (OLI)

Encyclopedia of Life
bezplatne. Zatia
vzdelavacie hry a i.

clanky,

Vzdelavacie zdroje o vede,rque, a zivote na ZemiMusi sa zaregistrovana
podcasty,

debné plany,| Gcet. V&Sina zdrojov je

licencovana CC.

MERLOT
pre fakulty,

pedagogiku.

Otvorena on-line komunita zdrojovéenych predovsetkym Obsah je
zamestnancov a Studentov vysokychl ko CC.
celého sveta, aby sa podelili o svojéelbné materialy a

licencovany

MIT OpenCourseWare
MIT.

Internetové publikacie licenec@v&C tvoria obsah kurzov

Open Course Library

Zbierka kurzov vysokej kvalie bezplatné pouzitie, ktor
mozno stiahntia pouzivé pre vywbu.

o}

Open Education Europa

Portal ponuka eurépske at¢orezdelavacie zdroje VvPokid nie je uvedené
roznych jazykoch. Zdfia pristup ku kurzom, MOOCSs,inak,

vSetko je
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OERs, a vyskum zamerany na otvorené vzdelavanie. cendbvané CC BY 3.0.
Open Educational Hub OERSs. Prechddzanie fadtém / subjektov. Zaha | CC licencia, pokiknie je
Recources Commons | plany lekcie, otvorenédebnice, kurzy a’alSie. uvedené inak.
Open Educational Cielom je pomd¢ pedagdgom néfs pouzivanie, rozvijaa
Resources Handbook forzdig’at otvorenych vzdelavacich zdrojov na zvySenie |ich
Educators (einnosti on-line a v triede.
OpenStax CNX Vzdelavacie materialy zadarmo.i#ahkurzy, @ebnice, al Obsah je licencovany
Ulohy. Filter podia témy. CC, poki@ nie je
uvedené inak.
WikiEducator Komunitny projekt spolupracujici s Er€ulture Movement
na bezplatnej verzii kurikula.

Zdroj: The University of British Columbia, (s. a.)

3. Projekty pravach a otvorenych povoleniach pre pouZiiate
digitalnych vzdelavacich zdrojov. Prikladom je
priemyselna iniciativa Zdruzenie pre spojeny obsah
(LCC - Linked Content Coalition), ktorej diem je
urakeit identifikdciu vlastnikov autorskych prav v

Stadie ukazuju, Ze viac ako 50 %itelov sa
nedeli o debné materialy, pretoze maju obavy z

pravnych nasledkov. Tato skdtmg’ je prekazkou L ) e , NP
pre postupy vytby a Studia zaloZzené na spolupraci a zautjm_e,I Zled“é’l‘.’“;e.r,“"’.‘ h Iega![nehkq vyuzivania
osobnom pristupe. Otvorené vzdelavacie zdroje su ?a grlakovk po 'ezgigc'c autorskym  pravam.
zvy¢ajne k dispozicii na zéaklade povoleni, ktoré uropska komisia ( fd) )
umo#uji ich vdné pouZivanie, opakované LCC RRM (LCC Rights Reference Model) je
pouzivanie a dbu o ne. Hoci tieto otvorené formalny, vSeobecny a rozsiditey datovy model
povolenia nie si problémom, pokidde o ramec  referencie pre zastupovanie prav duSevneho
sigasnych prav dudevného vlastnictva, mozu Vlastnictva a opravnenia pre vsetky media alebo
predstavové wzvu pre tradiné obchodné modely obsah. RRM identifikuje osem druhov subjektov, ich

vydavatéov alebo univerzit. Eurépska komisia Zakladné atribity a vahy medzi nimi (obrazok
(2013a) 1). Jednou Vi vyznamnou viastngsu je jediny

pravny orgén, prostrednictvom ktorého opravnenia a
naroky vsetkych druhov (vratane majetkovych

3.1 LcC narokov a opravneni), mézu tbyvyjadrené na
akejkd’vek Urovni detailu so svojimi pridruzenymi
Otvaranim systémov vzdelavania sdaftia zakazmi a podmienkami. To poskytuje Sirku a
pokusy s testovanim vplyvu na obchodné modely a jednoduchoé modelu, ¢o ostatnym pravnym
podnieti sa Wmena naj|ep§ich postupovﬁﬁbu modelom zv;i'ajne Ch)I/ba (Llnked Content Coalition,

navrhu je vytvorenie technickych rieSeni, ktoré 2015).
poskytuju transparentné informacie o autorskych
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Obrazok 1 LCC RMM

class LCC Rights Reference Mode! (RRM)

Assertion_SubjectOfassertion

Party_Place Place_Place

RightsAssignment_Party

Right_Party

RightsAssignment_Right

Right_Place

t[o.-

Right_Context

Context_Placs

Right_Right

text
ightsConflict

=

Zdroj: Linked Content Coalition (2013)

K hlavnym prinosom RMM patri skutnog’, Ze
je  komplexnym modelom pre vSetky aspekty
deskripcie aprava metadat pre tvorbu vSetkych
druhov. Model je tiez moZné rozdiri o nove

a v sikasnosti nezname typy obsahu, média, prava,

obchodné modely a pravidla bez nutnosti zmeny
schémy, iba sa pridaju nové slovniky a pravidliéZea
systém mbze by silne parametrizovany a riadeny
datami.

3.2 RDI

Vyznamnou prekdzkou v raste on-line obsahu
sektora je potreba lepSieho rieSenia pre objaveyani
licencovanie a delegovanie prav duSevného
vlastnictva, co umo#iuje potencidlnym uZivafem
lepSie informacie a pristup, a uniiofe tvorcom a
vlastnikmi autorskych prav, aby boli riadne odménen

RDI (Prava Data Integration) je projekt (oktGber
2013 december 2015fiastaine financovany
Europskou komisiowiasta:ne financovany zo strany
Uc¢astnikov medialnym priemyslom. Zameriava sa na
to, ako efektivne riadi a obchodov& s pravami
duSevného vlastnictva on-line pre vSetkych a pre

v3etky typy pouZitia a vSetky typy obsahu (fyzické,
digitdlne alebo abstraktné), a vo vSetkych médiach
pomocou LCC RMM. MézZe hypouzity obchodny
model, alebo nemusi (RDI, s. a.). RDI pouZiva
architektlru hubu, ktor4 umidje pouzivatbom prav
objavova’ a pristupové k informaciam o drzitéoch
prav prostrednictvom centralneho transfatného
rozbatovaa.

3.3 Copyright hub

Obe iniciativy RDI a autorsky hub poskytuju
uzivatéom pristup k pravnym informéciam. Kym
RDI slizi na testovanie, tak autorsky hub ma
poskytov& plne funkné sluzby. Obsah a pravne
informéacie od poskytovalfev v akomkdvek odvetvi
mo6zu by agregované v centrdlnom hube, ktory
prevadza data do jedného formatu. (RDI, s. a.).
Uzivatelia jednoduchSim sp6sobom rychlejSie ziskaju
povolenie na pouZitie diela iného autora, alebo sa
dozvedia, ako autorské prava suvisia s ich vlastnou
pracou (Copyright Hub, s. a.).
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Zaver

K Tudskému rozvoju prispieva okrem slobody
prejavu a prava na informacie i fungujdci a otvgren
vzdelavaci systém (Masérova, @isova 2012).V
sltasnej dobe j€azké utit, kto vlastni aké prava na
aky vzdeldvaci obsah v ktorej krajine. Tam, kdeisU
rieSenia tohto problému, maju tendenciu susfredi
na jeden typ média, aj &edigitalny obsah je stale
viac multimedialny (RDI, s. a.). Obchodovanie
s takymito pravami je drahétazko sa uskuttiuje,
byva nedostatme transparentné, zameriava sa na
jednotlivé typy médii anenachddza sa dosteto
v centre  medzinarodnej pozornosti  fatdom
k distribwtnym kanalom.

Inovacie nie su délezité len pre jednotlivé
organizacie a pre ich zlepSenie na domactth
zahranénych trhoch, ale st nevyhnutné aj pre rozvoj
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SUMMARY
Open educational resources and Creative Commons

Helena KAJANOVA, Monika GULLEROVA

Digital environment, by its nature, has great ptébrior copyright law infringement. This could k&o civil
liability in the form of damage or criminal lialiji remedied by means of fines and potential impnsent. In a
rapidly changing world of the Internet, the traahi@l obtaining of licence prior its re-use is jfighle. The key to
trouble-free access to knowledge - through operesacand new business models - is to find out aonaaied
approval process. Creative Commons licenses refarget of public licenses that provide new opputies for
dealing with copyrighted works, databases and stibjgtters that are subject to copyright. CC liesnske into
account distinct copyright laws in countries oligdictions and also provide various language vessi€C do not
negate the traditional idea of copyright, theyitgesuperstructure. Instead of all rights resereeihors will freely
decide on what rights will be reserved. Thus, awgthwill decide on the way their work will be useshared or
improved.Studies found that more than 50% of teachers delmate teaching materials as they are feared af leg
consequences. This is a barrier for processesohirey and learning based on cooperation and palrapproach.
Open educational resources are usually availalderditenses that allow their free use, reuse aades Although
these open licenses are not a problem as regaedsciipe of existing intellectual property rights1 gaose
challenges to traditional business models of phblis or universities. Creative Commons license (&€)a set of
public licenses that provide new opportunitiestfee administration of copyrighted works, databassd subject
matters subject to copyright. Unlike other pubégdl instruments, CC licenses were designed spaltyfito work
with a web interface, which allows easy searchese@nd use of the content. The use of CC licalsesallows
collaboration across time zones, how many CC liegngorks can be mixed together and prepared osl&iaal to
local needs.

Currently, the new EU initiative "Opening up Edueat is the main objective of increasing transpayefor
the users of educational resources regarding agiptgri Open Educational Resources, along with eaSeiand e-
Humanities and Web 2.0 tools establish conditiamgttie emergence of new types of open participatayning
ecosystem that will encourage active learning: hisar2.0. The Action Plan Initiatives for open gmemnce in the
Slovak Republic for 2015 implies an open area afcation. That consists of two parts: the open eilutal
resources and open access to research resultddimistry of Education, Science, Research and Spastpart of
the fulfilment of the Action Plan carried out a ey on the possibility of introducing an open agato in the
funding of research activities from public fundsaded on the identified obstacles it shows that cineent
copyright law in Slovakia is not an obstacle in ihglementation of open access to the results séaeh.
Educators can license their own resources undelid@@se educate their peers about the OER and ce@ses,

and initiate collaborative projects that use CE@riges.

JEL Classification: J24, M53, J51

60




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE / 02-2016

PRACOVNA SPOKOJNOS T ZAMESTNANCOV ORGANIZACI
FINANCNEJ SPRAVY SR

Job satisfaction of staff in Financial administration organizations of SR

Stanislava KOZELOVA

Abstrakt

Pracovna spokojn@ge postoj, ktory formuju rysy jedinca a organizeicelom kontexte vykonavanej prace. Désledky
pracovnej spokojnosti mozusbyozitivne, prejavujdce sa napr. v kvalite vykdzu by ale aj negativne, prejavujice
sa kontraproduktivnym spravanim sa a konanim jedinabsenciou a fluktuaciou. Prispevok sa zaobeszqvnou
spokojnogou zamestnancov organizacii Firaej spravy SR. Clem prispevku bolo zistmieru pracovnej spokojnosti
zamestnancov vybranych organizacii Fitagy spravy SR v KoSickom samospravnom kraji. Veauwnge bol vyuZzity
Standardizovany dotaznik Job Safisfaction Scaleedi®p 1985). Vzorku tvorilo 93 respondentov. \&/3Siiera
pracovnej spokojnosti bola zistena u muzov, u nedeotov nad 30 rokov veku a u respondentov s krgigaxou Bol
zisteny aj negativny korelay vzah medzi mierou pracovnej spokojnosti respondeaidizkou ich praxe v organizacii.
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Abstract

Job satisfaction is an attitude that shape theuies of the individual and organization in the waobntext of thevork
performed. The consequences of job satisfactionbeapositively influencing for example. Quality foemance. They
can be negative as well, manifesting counterpradediehavior and conduct of individuals, absence staff turnover.
The paper deals with job satisfaction of employegganization of financial administration of the SHm of this paper
was to assess job satisfaction of employees imtedl@rganization of financial administration oetl$R in the KoSice
Region. In the research it was used a standardqesktionnaire Job Satisfaction Scale (Spector, 198be sample
consisted of 93 respondents. A higher degree ofitisfaction was found among men, among resposaamer 30
years of age and respondents with shorter practiae found a negative correlation between the lef/@b satisfaction
of respondents and length of service in the orgdiun.
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Job satisfaction, job satisfaction determinantsfgrenance, counterproductive behavior, public adstiation
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Uvod pracovnej spokojnosti ato predpokladd vhodnu
stimulaciu.

Jednym z najdéleZitejSich aspektov vplyvajdcich Narotnos’ zabezpéenia a udrZania kvalitnych
na Uspe$nds organizacie, sG kvalitni a spokojni Zzamestnancov v organizacii je zjavna. V tomto
zamestnanci. Organizacie by sa nemali shatia kontexte mozno  predpoklada tazsiu  poziciu
o ziskanie vzdelanych odbornikov, ale mali by organizacii verejnej spravy pre limitujice az
usilova’ o udrzanie a rozvoj kvalitnycfudi. Kvalitni nedostaténé finarkné prostriedky na personalne

zamestnanci podavajl excelentny vykon, st ochotni, vydavky. Organizacie verejnej spravy by preto mali

tvorivi, inovativni alojalni, udrziavaji dobré ProfesionalnejSie vyuziva ineé, ako finatne

interpersonalne vahy a dokdZu vytvarasociaine  Stimulatory. Casto ale na verejnfs prenikaju

siete, maju vysoky potencial rozvoja — tzn. efeteiv mforméqe 0 nepotizme, ',Ioblzme a inych negativach

plnia ciele organizacie. Udrzanie si takychto Dyrokratickych organizacii.

zamestnancov vo Vkej miere zavisi od miery ich Prispevok sa zaoberad pracovnou spokajows
zamestnancov Finanej spravy Slovenskej republiky,
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v organizaciach so sidlom v KoSickom samospravnom
kraji.

1. Teoretické vychodiska

Pracovnd  spokojn@s vyjadruje  stranku
psychického vyrovnania sacloveka s pracou
(Kravcakova a kol, 2013). Kollarik (1983) definuje
pracovnu spokojn@sako suhrnny postoj, na ktorom
sa z@astuju ciastkové postoje k jednotlivym
aspektom préace.

Pracovnlu spokojnds vnimaju autori rozne a
mozno nainu nahliad& z viacerych Radisk. Poth
Kollarika (1986) je spokojnds s pracou pojem
zachytdvajuci uZzSi profil pracovnej spokojnosti.
Jedinec, ktory je spokojny s pracou, vyjadruje réajm
vlastna spokojnas pripadne nespokojnbss/ ramci
konkrétnej ¢innosti, ktorl praca ponuka. Naopak
spokojnos v praci je mozné vninta ako pojem
SirSieho charakteru, ktory zaluje vz’ah osobnosti
pracovnika a priamoci nepriamo pésobiacimi
c¢inite’'mi, ktoré vychadzaju z nastavenia samotnej
organizécie (Stikar et al., 2003). Kreitner a Kkiic
(1989) wuvadzaju vtejto savislosti aj pojem
uspokojenie z prace. Definuju ho ako citovi a

emocionalnu reakciu zamestnanca na rozne aspekty(plni nespokojnas (Stikar et al.,

svojej prace. Inymi slovami, pracovna spokojhsea
prejavuje pozitivnymi alebo negativnymi pocitmi
v slvislosti s pracou. Arnold et al., (2007)
uspokojenie  zprace chape ako indikéator
psychologickej pohodyloveka, alebo jeho dusevného
zdravia.

Pracovna spokojnéssa vyznauje niekdkymi
znakmi. Jednotlivé znaky pracovnej spokojnosti
vymedzil Kollarik (1983) addpajid ho Vyrost
a Slangnik (1998). Patria medzi ne intenzita
pracovnej spokojnosti a statopracovnej spokojnosti,
viazanog na jednotlivca a viazantsna pracovnu
skupinu ako socialny jav, nezavislé premenna
a zavislé premenna, spokojdosko stav a proces,
osobnostna ¢rta  asituana reakcia, celkova
aciastkova pracovna spokojrps diferencovany
pristup k faktorom pracovnej spokojnosti, aktuathos
potrieb pracovnikov.

Pracovnl spokojndsdeterminuje viacero, r6zne
¢lenenych faktorov. Tieto determinantylenia
z viacerych Hadisk. Uz Kollarik a Perlaki (1981)
hovoria o celospolienskych, podnikovych
a osobnostnych determinantoch pracovnej
spokojnosti, resp. nespokojnosti. Karasova (2014)
rozdd’uje determinanty pracovnej spokojnosti na
demografické, organizaé a individudlne. Faktory
pracovnej spokojnosti je mozrienit’ aj na vnutorné
a vonkajsie.

K determinantom pracovnej spokojnosti s
zarallované umiestnenie organizacie, status a vyznam
podniku v ramci spolkmosti, mozZnosti kultirneho
a spoléenského vyZitia, pracovné podmienky,
prostredie, charakter prace, pristup veduceho, plat
systém zvySovania kvalifikacie, systém prace
sludmi, image a goodwill podniku, starostlivos
0 zamestnancov (rekreacie, byty, jasle), objektivhe
faktory (vek, pohlavie, vzdelanie, iZka praxe),
motivacné cinitele (potreby, dakavania), osobnostné
dispozicie (schopnosti, vlastnosti) (Kollarik, Rl
1981), organizgna kultara, socialna prestiz prace,
zaujimavos a rozmanitos prace (Rymes, In: Kubéni,
Kandrik, 2007), rovnovaha prace dwého casu,
pracovna autonémia a organizovanie prace, nad3enie
pracou, zada®iéinenie z prace, pracovné postupy,
styk s verejna®u, resp. praca Bud'mi, osobnostné
charakteristiky, zaujmy, motivy (Kfa2014).

Problematiku pracovnej spokojnosti vysig€
tedrie, ktoré su rozdelené do dvoch zakladnychiskup
ato jednodimenzionalne teérie a dvojdimenzionalne
tedrie.  Jednodimenziondlne  tedria  pracovnej
spokojnosti  predpokladaju, Ze spokojfiosa
nespokojnos zamestnancov su dva extrémne poly v
ramci jednej dimenzie. Miera spokojnosti sa tak
pohybuje na kontinuu od Uplnej spokojnosti az po
2003). Pre
jednodimenzionalne chapanie spokojnosti
zamestnancov je charakteristickd priama Uumetnos
ktord vyplyva zo samotného charakteru rozloZenia na
extrémoch dimenzie. Dostatok spokojnosti vyplyva z
nedostatku nespokojnosti a naopak (Stikar et al.,
2003). Tieto teorie vychadzaju z predpokladu priame
umernosti priaznivych podmienok a spokojnosti
zamestnancov.

Dvojdimenzionalne tedrie spokojnosti
zamestnancov zdomagjl, Ze spokojnas pripadne
nespokojnog pracovnikov ovplykuju rozdielne
¢initele. Herzberg na zaklade svojich vyskumov
dospel k zaveru, Ze iné faktory ovpiyju pracovnu
spokojnogs a iné faktory ovplyiuju pracovna
nespokojnoé Faktory, ktoré determinujua pracovnu
spokojnog nazval motivatory. Ide o vnatorné podnety
(vykon, uznanie, obsah prace, zodpovednkariéra).
Zistované su v dimenzii spokojnbsaZz Ziadna
spokojnos. Faktory, ktoré determinuja pracovnu
nespokojno nazval dissatisfaktory (frustratory). Ide
0 podnety z vonkajSieho prostredia (plat, istota
zamestnania, status v organizacii, politika orgatie,
organiz&na kultara). Zigované su v dimenzii Ziadna
nespokojno$ az nespokojnas (Krawékova a kol,
2013)

V mnohych vyskumoch pracovnej spokojnosti
(Jurovsky, 1971, Kollarik, 1979) sa ukazuje, Ze
pracovna spokojndgsalebo nespokojndge do utitej
miery zavisla na veku daného pracovnika. Gazioglu a
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Tansel (2006) realizovali vyskum na vzorke 28 240
britskych  pracujucich Tudi, ktorych vysledky
preukazuju, Ze najspokojnejSimi zamestnancami z
hradiska veku boli mladi pracovnici (20 — 2&nba
tieZz najstarsi pracovnici (60dm). Cudia v strednom
veku  vykazovali v&Siu  mieru  pracovnej
nespokojnosti hlavne s vySkou platu.

Katzell, Barett, Parker (in Kollarik, 1979)
uvadzaju, Ze viac sU v zamestnani nespokojni muzi
ako Zeny. Je to spOsobené tym, Ze muzkéavaju
také podmienky, ktoré Uzko suvisia s o0sobnym
presadenim, s moralnym a figaym ocenenimio je
niekedy tazSie splnitthé a realizovatimé.
Oc¢akavania Zien, st naopbkhSie spiniténé ide napr.

0 podmienky ako su vhodny pracovrgs, dobré
vztahy s veducimi, uznanie a pod. K rovnakému
zaveru dospeli aj Gazioglu a Tansel (2006), ktori
zistili, Ze vo vSetkych skimanych faktoroch pracgvn
spokojnosti  vykazovali Zeny vySSiu pracovnu
spokojnog ako muZzi.

Fields a Blum (In: Diener, 2002) zistili, Ze na
pracovnu spokojn@sma vplyv i zloZenie pracovnej
skupiny podla pohlavia. Celkove vySSia bola
pracovna spokojngstam, kde p&ty Zien a muzov
boli v podstate vyrovnané. Pracovné timy, kde ma
prevahu jedno pohlavie, ako je to v dosledku
feminizacie na w&Sine naSich zakladnych 3kal, je
oproti sexualne vyrovnanym skupindm dévodom k
mensej spokojnosti.

Pracovna spokojn@s zamestnancov sa modzZe
prejavov&d Vv roznych oblastiach pracovného aj
spolaenského Zivota. Robbins (1993) uvadza Styri
typy spravania, na ktorych popis vyuZiva dve
dimenzie, a to konStruktivnis deStruktivnos
a aktivita, pasivita. Zattuje k nim verbalny prejav,
lojalitu, nevSimavasa fluktuéciu.

Negativne a pozitivne  dosledky
spokojnosti, resp. nespokojnosti  neznaSa

pracovnej
iba

zamestnanec sam, ale najma aj organizacia, v ktorej

doélezitym determinantom efektivnosti dosahovania
cielov organizacie ako aj determinantom nezZiaducich
prejavov a désledkov nespokojnosti zamestnancov.

Na zaklade teoretického poznania problematiky
bola naformulovana vyskumna otazka: ,Ak& je miera
pracovnej spokojnosti zamestnancov organizacii
verejnej spravy v KoSickom samospravnom kraji?*

Cielom prispevku bolo zisti mieru pracovnej
spokojnosti  zamestnancov organizacii  Fifmeaj
spravy v KoSickom samospravnom kraji v zavislosti
od zékladnych socio-demografickych premennych.

2. Metodologia

Metdda. V prispevku bola vyuzZita metbéda
dotaznika. Dotaznik bol rozdeleny na disesti. Prva
¢ag’ dotaznika tvorili polozky Standardizovaného
dotaznika - Job Satisfaction Scale (Spector, 1985).
Dotaznik JSS obsahoval 36 vyrokov tykajucich sa
celkovej pracovnej spokojnosti, zoskupenych do
deviatich subskal faktorov pracovnej spokojnosti -
plat, mozZnosti rozvoja kariéry, Styl vedenia,
nefinartné benefity, adekvatnts odmeny,
prevadzkové podmienky, spolupracovnici, druh prace
a komunikacia. Respondenti na jednotlivé vyroky
odpovedali vyznéenim hodnoty na Likertovej 6
bodovej Skale od 1 - silne nesuhlasim aZ po 6nesil
sthlasim. Miera pracovnej spokojnosti bola
vypcitana ako priemerné skoére, Jqmn  pri
reverznych otazkach bola hodnota skore¢opa Pri
vypocte Ciastkovej spokojnosti bolocgané priemerné
skére pri vybranych polozkachCim bolo vy3Sie
priemerné celkové alebo priemertiéstkové skore,
tym bola vySSia spokojnésrespondenta. Polozky
druhej ¢asti dotaznika zi®vali socio-demografické
Udaje o respondentoch, ato veku, pohlavidZkyd
praxe v danej organizacii.

Dizajn vyskumu. Vyskum bol uskuténeny

pracuje. Vyskumnikom na poli pracovnej spokojnosti v novembri 2015 v organizaciach firaej spravy

sa podarilo potvrdi vztah pracovnej spokojnosti,

(colné a daové urady) v KoSickom samospravnhom

ako je produktivita prace (Brayfield, Corckett, 595

laffaldano, Muchinsky 1985; Vroom 1964),
absentizmus (Cheloha, Farr, 1980), fluktuacia
(Cotton, Tuttle, 1986; Morrison, 2004; Riordan,
Griffeth, 1995), zapdajanie sa do odborov
(Schriesheim, 1978). Negativnymi  dosledkami
pracovnej nespokojnosti zamestnancov sa
kontraproduktivne ¢iny ako napr. kradeze,
zneuzivanie informacii, vyuZivanie = materialu
organizacie ainternetu na sukromné cely,
Zneuzivanie pracovnéhatasu ¢ vyhybanie sa
pracovnym povinnostiam.

V pripade  organizacii  Finanej  spravy

Slovenskej republiky, méze Byracovna spokojnds

Ziadog' o participéciu na vyskume, boli im vysvetlené
dovody a postup vyskumu. Po vyjadreni suhlasu im
bol elektronicky zaslany dotaznik, ktorgalej
distribuovali svojim podriadenym zamestnancom.
Celkovo bolo distribuovanych 332 dotaznikov.
Vyskumu sa zéastnilo 98 respondentov; navrattios
predstavuje 29,51 %. P&otaznikov bolo neuplne
vyplnenych, preto boli z vyskumu vyradené.

Vzorka. Vzorka bola tvorena viacstipvym
zhlukovym vyberom zo zamestnancov organizacii
Finartnej spravy v KoSickom samospravnom Kkraji.
Vzorku tvorilo 93 respondentov. Udaje o vzorke
vyskumu popisuje Tala 1.
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Statistické spracovanie.Ziskané Gdaje boli
spracované pomocou frekvarych a kontingetnych

tabuliek v programoch MsOffice Excel a Statistica.

Tab. 1 Popis vyskumnej vzorky

Na

korelany koeficient.

testovanie hypotéz bol

vyuZity Pearsonov

Vzorka Pocet Priemer | Median Smerogajna Minimum | Maximum
odchylka
Pohlavie Zeny 78 ) ) ) ) ]
Muzi 15
Vek Do 30 rokov 46
Nad 31 rokov 27 32,85 33 8,93 23 55
Prax Do 7 rokov 41
Nad 8 rokov 52 9,37 8 9,13 ! 35
Spolu 93 - - - - -
3. Vysledky
Pracovna spokojngs je vyznamnym Ciel'om prispevku bolo zisti mieru pracovnej

determinantom vykonu a spravania sa zamestnanca,spokojnosti

tiez determinuje psychicky a zdravotny stav jedjnca
spdja sa aj s pracovnou motivaciou, adaptaciou
a identifikaciou (Krawakova a kol., 2013).

zamestnancov organizacii  Fifrea)
spravy v KoSickom samospravnom kraji v zavislosti
od zékladnych socio-demografickych premennych.

Mieru pracovnej spokojnosti respondentov, ktori
tvorili vzorku vyskumu prezentuje Taltka 2.

Tab. 2 Miera pracovnej spokojnosti respondentov amigacii Finanénej spravy SR

Miera pracovnej spokojnosti respondentov organizadiFinanénej Priemerné skore
spravy SR

Celkova spokojnos’ 3035
Plat 2,279

Kariérny rast 3,122

Styl vedenia 3,617

Nefinartné benefity 3,597

Ciastkova spokojnos’ Adekvatnog odmeny 3,161

Podmienky prace 3,823

Spolupracovnici 3,314
Druh prace 2,894

Komunikacia 3,962

Celkova miera spokojnosti  respondentov organiz&nych zmien a pracovnych postupov v tejto

pracujucich v organizaciach Finarej spravy SR
v KoSickom samospravnhom kraji dosahuje priemernu
hodnotu 3,035, zo 6 stiipvej hodnotiacej Skaly.
Medidnom tejto Skaly je hodnota 3,5. Na z&klade
tohto konStatujeme, Ze respondenti vykazuju
podpriemernd hodnotu pracovnej spokojnosti. IRod
jednofaktorovych teoérii pracovnej spokojnosti tuto
hodnotu klasifikujeme ako pracovnu nespokojhos
Takato miera pracovnej spokojnosti respondentov
organizacii Finatnej spravy SR v KoSickom
samospravnom moéze dyaj doésledkom najnovSich

oblasti.

NajvyssSiu priemernd mierdiastkovej pracovnej
spokojnosti  respondenti  uvadzaju v polozkach
komunikacia a podmienky prace. Najmenej spokojni
su respondenti so svojim platom.

Zistovana bola priemerna miera pracovnej
spokojnosti  respondentov  organizacii  Fitragj
spravy SR v KoSickom samospravnom kraji fzod
pohlavia (Tabtka 3).
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Nepomer medzi J&os'ou vzorky muzov a Zien
mbze skrefova’ niektoré Udaje a neumidie
Statisticky  oveti  hypotézu, v ktorej sme

predpokladali, Ze existuje Statisticky vyznamnyalz
medzi mierou spokojnosti a pohlavim.

Tab. 3 Miera pracovnej spokojnosti respondentov amgzacii Finana‘hej spravy SR path pohlavia

. . . . . . Priemerné skére
Miera pracovnej spokojnosti respondentov organizadiFinanénej
spravy SR pod’a pohlavia Zeny MuZi
Celkova spokojnos’ 3,011 3,169
Plat 2,231 2,166
Kariérny rast 2,158 2,916
Styl vedenia 3,502 3,833
Nefinartné benefity 2,493 2,249
Ciastkova spokojnog® | Adekvatnog odmeny 2,855 2,251
Podmienky prace 2,974 3,583
Spolupracovnici 3,743 3,428
Druh prace 3,894 4,501
Komunikacia 3,599 3,583

Uz Katzell, Barett, Parker (in Kollarik, 1979)

vedenia svojho nadriadeného a najmenej spokojni

uvadzaju, Ze viac st v zamestnani nespokojni muZi s vyskou svojho platu. Zeny vykazuju najvysSiu

ako Zeny. Tvrdia, Ze je to spOsobeng@l@vaniami
muzov v také podmienky, ktoré Gzko suvisia s
osobnym presadenim, s moralnym a fitrgm
ocenenim, ¢o je niekedy tazSie splnitthé a
realizovaténé. K rovnakému zaveru dospeli
Gazioglu a Tansel (2006), ktori zistili, Ze vo \§eh
skimanych  faktoroch  pracovnej  spokojnosti
vykazovali Zeny vySSiu pracovnu spokojtioako
muzi.

Tieto tvrdenia odporuju zisteniam tohto
vyskumu, pretoZze celkova priemerna spokofnges
vySSia u muzZov. MuZzi sU najviac spokojni so Stylom

a

vykonavaju
rozvoja

spokojnog s druhom prace, ktora
iZ8i spokojnds s moznogou
a kariérneho rastu.

Zistovana bola aj miera pracovnej spokojnosti
respondentov organizacii Firanej spravy SR pda
veku (Tablika 4). Na zéklade predoslych empirickych
analyz bol formulovany predpoklad o Statisticky
vyznamnom vZahu medzi mierou spokojnosti
respondentov pracujdcich v organizaciach Finan
spravy SR v KoSickom samospravnom kraji a vekom
tychto respondentov.

Tab. 4 Miera pracovnej spokojnosti respondentov angacii Finanénej spravy SR path veku

. . ) ) o ) Priemerné skore
Miera pracovnej spokojnosti respondentov organizadiFinanénej
spravy SR pod'a veku Do 30 rokov | Nad 30 rokov
Celkové spokojnos’ 2,800 2,875
Plat 2,944 2,534
Kariérny rast 3,472 2,915
Styl vedenia 2,833 3,490
Nefinartné benefity 3,277 2,143
Ciastkova spokojnos’ Adekvéatnos odmeny 2,861 2,223
Podmienky prace 2,250 3,627
Spolupracovnici 1,944 3,428
Druh prace 3,472 4,523
Komunikacia 2,825 3,358
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Vy&Sia miera pracovnej spokojnosti bola zistena kolektivu. Najviac spokojni s mladsi respondenti
u respondentov nad 30 rokov. StarSi respondenti sis druhom prace, ktorG vykonavaji. To mébze
najviac spokojni s druhom prace, ktora vykonavaju znameng, Ze respondenti sa uplatnili v odbore, ktory
a najmenej spokojni s nefinarymi benefitmi, ktoré vyStudovali.
im organizacia poskytuje. Overovany bol vgah medzi mierou pracovnej

MozZnym vysvetlenim, pt® je u starSich spokojnosti respondentov pracujlcich v organizdciac
respondentov miera spokojnosti s pracou vyssSie,je  Finartnej spravy SR v KoSickom samospravnom kraiji
Ze u starSieholoveka objavuje realny pristup k Zivotu avekom. Na zéklade Pearsonovho kameddo

aj k préci,clovek uz v&Sinou pracuje v oblasti, ktord  koeficientu kde r = -195, p = 0,061 sa tento
mu vyhovuje a jeho spravanie je uZ usmernené predpokladany wah nepotvrdil.
skusenogami (Kollarik, 1979). Zistovana bola aj miera pracovnej spokojnosti

Mladsi respondenti st najmenej spokojni so zamestnancov organizacii Figaej spravy SR
svojimi spolupracovnikmi. MéZe to Byspb6sobené v KoSickom samospravnom kraji na zakladiksl
doposid nedostatéenym zalenenim sa do pracovného praxe (Tabika 5).

Tab. 5 Miera pracovnej spokojnosti respondentov amizacii Finanénej spravy SR path dizky praxe

. . . . e Priemerné skore
Miera pracovnej spokojnosti respondentov organizaéiFinan¢nej
spravy SR poda dizky praxe Do 7 rokov Nad 8 rokov
Celkové spokojnos’ 3,137 2,847
Plat 2,534 2,123
Kariérny rast 2,915 2,191
Styl vedenia 3,490 3,102
Nefinartné benefity 2,143 2,493
Ciastkova spokojnog® | Adekvatnog odmeny 2,223 2,561
Podmienky prace 3,627 2,793
Spolupracovnici 3,428 3,635
Druh prace 4,523 3,497
Komunikacia 3,358 3,231

Miera pracovnej spokojnosti je vy3Sia utych adzkou ich praxe. Na zéklade Pearsonovho
respondentov, ktori maju kratSiu prax vdanej korela&ného koeficientu kde r = -,212, p = 0,041 sa
organizacii (do 7 rokov praxe). Tito respondenti su tento predpokladany vah potvrdil v negativhom
najviac spokojni s druhom vykonavanej prace. smere. To znamend, Ze s pribadajucinitpm rokov
Rovnako ako umladSich respondentov, aj praxe vorganizcii sa pracovnd spokojnos
u respondentov s kratSou dobou praxe to mbZe respondentov zniZuje. Je mozné, Ze respondenti
znameng, Ze sa uplatnili v odbore, ktory vyStudovali s dlhSou praxou lepSie poznaju trh a mdzu sa edti
av ktorom chceli pracova Tito respondenti su  svojej praci nedoceneni, dochadza k zniZeniu
najmenej spokojni s nefinamymi benefitmi, ktoré profesionalnych ambicii, neangaZovanosti, klesét poc
poskytuju organizécie. uspokojenia z prace, narasta pocit fyzického

Respondenti, ktori pracuji v organizacii dihsie, OPotrebovania aj psychickeého stresu.
vykazuju najvysSiu mieru spokojnosti so svojimi
spolupracovnikmi. Méze tak Byz dovodu dobrych  zzyer
neformalnych v#ahov budovanych dlhSigasové
obdobie vdanej organizacii. Respondenti, ktori . o . , o
pracuji dihsie v organizaciach sd najmenej spokojni ~ © napianim principu  efektivnosti - organizacie
so svojim platom, kéZe odméiovanie zamestnancov ~ Névyhnutne suvisi aj samotna efektivita vykonu

v suvislosti s odpracovanymi rokmi je Zeknené  Zamestnancov, ktorl determinuje pracovna celkova
V nizkej miere. alebo ciastkova spokojnas V pripade organizacii

Overovany bol vgah medzi mierou pracovnej Finartnej spravy Slovenskej republiky, moze tby

spokojnosti respondentov pracujucich v organizdciac pracovna _spokojngs dolezitym determinantom

Finarsnei soravy SR v KoSickom samospravnom Kraii efektivnosti dosahovania €m®v organizacie, najma
) spravy P J vyberu dani a ciel ako zakladnych zloziek Statneho
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rozpaitu, ako aj determinantom neZiaducich prejavov
a doésledkov nespokojnosti svojich zamestnancov.

Miera pracovnej spokojnosti respondentov
pracujucich v organizaciach Finaej spravy SR
v KoSickom samospravnom kraji bola pod hodnotou
medianu, ¢o bolo na zaklade jednodimenzionalnej
teérie pracovnej spokojnosti klasifikované ako
pracovnd nespokojnts NajvySSiu priemernd mieru
Ciastkove]j pracovnej spokojnosti  zamestnanci
uvadzaju v poloZzkach komunikacia a podmienky
prace, Styl vedenia a benefity. Najmenej spokojni s
zamestnanci so svojim platom.

Bolo zistené, Ze miera pracovnej spokojnosti je

Pri  napnani funkcii Statu v jednotlivych
organizaciach verejnej spravy je doblezité neklas
doéraz iba na plnenie ekonomickych lcie ale aj na
oblag’ Tudskych zdrojov. Nizka miera pracovnej
spokojnosti, mdze hyzdrojom kontraproduktivheho
spravania, neadekvatneho vykonu, neochoty,
nedostaténej lojality, atf., ¢o negativne ovplywje
efektivnos organizacie.

Dalsi vyskum v oblasti pracovnej spokojnosti
v organizaciach Finamej sprdvy SR by sa mal
zamerd na zisgovanie vrahu miery pracovnej
spokojnosti a determinantov pracovnej spokojnosti,
ktorymi s pracovné podmienky a prostredie,

vy33ia u muzov, stardich zamestnancov nad 30 rokoyMoZnosti kariérmeho rastu, charakter prace, pristup

negativny koreleny vz'ah medzi mierou pracovnej
spokojnosti respondentov pracujucich v organizdciac
Finartnej spravy SR v KoSickom samospravnom kraji
a dZkou praxe v organizacii.
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SUMMARY
Job satisfaction of staff in Financial administraton organizations of SR
Stanislava KOZELOVA

One of the most important aspects influencing tlecass of the organization are quality and satigimployees.
Job satisfaction is an attitude that shaped theifes of the individual and organization in the ehoontext of the
performed work. The determinants of job satisfactiecludes working conditions, work environmenttuna of
work, access of manager, salary, skills developregstem, system work with people, image and goddwnriture,
employee care (recreation, flats, nurseries), ¢ibgdactors (age, sex , education, length of sejvmotivational
factors (needs, expectations), personality disjposit(skills, qualities), organizational culturecil prestige work,
interests and variety work, balance work and leiswork autonomy and organizing the work, enthusiagork,
satisfaction of work, working procedures, publidatens, respectively work with people, personalitgits,
interests, motives. The consequences of job setisfe can be positive, influencing for example dfyabf
performance. It can be negative as well, manifgstounterproductive behavior and conduct of indieid,
absence and staff turnover. The paper deals wikh satisfaction of employees' organization of finahc
administration of the SR. Aim of this paper waassess job satisfaction of employees in selecgahrations of
Financial Administration of the SR in the KoSicgim. In the research was used a standardizedigueaire Job
Satisfaction Scale (Spector, 1985) supplementedtsopwn questions regarding socio-demographic dakee
sample consisted of 93 respondents. The rate ofdtilsfaction of respondents working in the orgatigns of
Financial Administration of SR in KoSice region wasder the median, which was based on the one-dimeal
theory of job satisfaction classified as job disfattion. The total average of job satisfactiorhigher among
males. Men are most satisfied with the leaderstyile ®f his superior and least satisfied with tineoant of their
salary. Women have the highest satisfaction withttipe of work, they do and the lowest satisfactigti the
possibility of development and career growth. Ahleigdegree of job satisfaction was found amongomdents
over 30 years. Older respondents are most satigfithdthe kind of work they do and the least sa&isfwith the
non-financial benefits that their organization pd®s. The rate of job satisfaction is higher amdhgse
respondents, who have less experience in the aajfgon. These respondents are most satisfied Wwéhyipe of
work. The same as younger respondents, the respisnaeh shorter practice can be meant, that thppfied in
the field, they have studied and they wanted tokw®hese respondents are least satisfied with dmefinancial
benefits provided by the organization. It was foandegative correlation between the level of joisfection of
respondents working in the organizations of Finanéidministration of SR in KoSice Region and betwee

seniority in the organization.

JEL Classification: M59, M58, M57
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PRINCIP OCHRANY ZAMESTNANCOV V PRACOVNOM PRAVE SR

Principle of protection of employees in the labour law of the Slovak Republic

Jana PSENKOVA

Abstrakt

Pracovné pravo predstavuje pravne odvetvie, kt@énsvyhnutne spaja s vykonom zavislej prace zaarestin
Pracovné pravo je prepletené jeho ochrannou funkcktord slizi na ochranu slabSieho subjektu pracgvavneho
vzahu, ktorym je zamestnanec. Pracovné pravo sa st@fia’i dostdva do polohy, v ktorej musi plnbvé ulohy a tak
odolava tlaku silnejucej poziadavky na oslabeniji feho ochranarskej funkcie. Autorkadnku predklada pafad na

obsah principu ochrany zamestnancov a jeho premtietndo ustanoveni Zakonnika prac®chranna funkcia
pracovného prava je jeho dominantnou funkciou dedneyrazna je predovSetkym na strane slabSiehjeldub

ktorym je uZ spominany zamestnanec.

KPuc¢ové slova

pracovné pravo, zamestnanec, zamestnéyptacovnopravny vah, ochrana zamestnanca, pravny poriadok.

Abstract

Labour law is a legal sector that is inextricablgided to the performance of dependent work of thpl@yee. Labour
law is intertwined with its protective function, i serves for protection of the employee, a weak#ject of
employment relationship. In the 2gentury, the labour law gets to a position in whitmust perform new tasks, and
thus resists pressure of intensifying requireméantshe weakening of its protective function. listarticle, the author is
presenting a view of the content of the princigigomtection for employees, and its reflectionhie provisions of the
Labour CodeThe protective function of labor law is the domihand distinctive feature till today and is mairaly
the weaker side of the operator which is alreadytineed employee.

Keywords
Labour Law, employee, employemployment relationshjprotection of employee, legal system.

JEL Classification: J53, J32, K31

Uvod predovsetkym na strane slabSieho subjektu, ktogym |
uzZ spominany zamestnanec.

Pracovné pravo je pravnym odvetvim pravneho Cig’lom predkladanéhdlanku je prostrednl’ctvom
poriadku SR, ktorého hlavnou Glohou je ochrana Metody analyzy zakladnych principov a zasad
zamestnancov. V pracovnom prave previada princip Pracovneho prava predosttieharakteristiku principu
socialnej spravodlivosti a socialnej solidarity eBg pravnej ochrapy zamestnanca v pracovnopravnom
primarnou ochrannou funkciou siozamestnancom.  VZtahu a poukazana vyznam tejto ochrany ajeho
Normy pracovného prava zabezp ochranu prav ~ zachovanie i do buddcnosti.

a opravnenych zaujmov zamestnancov Vv snahe

vyrovna’ faktickl nerovno medzi zamestnavdiem 1. Ochrana zamestnancov — zakladny princip

a ekonomicky slab3ou stranou - zamestnancom.

Vznik pracovného prava v obdobi priemyselnej
revollcie je spaty prave s Gsilimraiit tazku i o ]
socialnu  situaciu zamestnancov a prostrednictvom V ostatnom obdobi sa vyvoj pracovnopravneho
pravnej regulacie pracovnopravnehotalau chrari zakonodarstva v Slovenskej republike spaja s mapati
zamestnancov  pred  silnym  postavenim ich mevdz[ zamestnavaii a zastupcami zamestnancov.
zamestnavata. Ochranna funkcia pracovného prava Kazda strana chce zabezpe optimalnu mieru
je jeho dominantnou funkciou dodnes avyrazna je ochrany svojich zaujmov. Silnejica ochrana na stran

pracovnopravneho zadkonodarstva SR
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zamestnancov stavia zamestnancov do pozicie a vyznamny podnet pre hospodarsky rdsudsky

nepriatéa Vaii svojmu zamestnavdtevi,

kapitadl byvacasto ozn&vany dokonca zallkicovy

zamestnanci sa chapu ako prekazka v napredovanifaktor ekonomického rastu (Stetékova, 2015).

a vdosahovani kladného hospodarskeho vysledku.

Po legislativnych zmenach v oblasti

Investovanie do l'udského kapitalu prinasa
zlepSenie vykonu, flexibility a produktivity a zwyj&

pracovnopravneho zakonodarstva sa miera ochranyschopnog inovova’, &o prirodzene vyplyva z
presiva raz na stranu zamestnanca, druhy krat napeystaleno zvySovania kvalifikacie, #nosti a

stranu zamestnavdte

Za tazisko novych uloh pracovného prava do
budicnosti  treba povaZzava vytvorenie takej
optimalnej  Struktdry, obsahu ikvality prav
zamestnancov, aby existam neohrozovali
zamestnavatev, ale i stadle sa zvySujuci et
nezamestnanych. Preto Glohou pracovného
zakonodarstva v nasledujucom obdobi je
Zrovnovazni doterajSiu zaujmovu sféru
zamestnavata azamestnanca tak, aby pre
zamestnavata zamestnanec nebol prieu tarchou
avazne neohrozoval jeho zaujmy v konkurencii
v SirSom eurépskom priestore (Barancova, 2009, str.
28).

Existencia kvalitného pravneho ochranného
mechanizmu pre zamestnancov nie je momasale
nevyhnutnogou prava 21. stotia. Prijatie kvalitnej
a europsky konformnej pravnej Upravy pracovného
prava predstavuje neopakovaté Sancu
k vymedzeniu zakladnych principov a vzgjomnych
vztahov, ktoré budu tvafipodstatnitas’ moderného
pravneho poriadku so silnym socialnym akcentom.
V kazdom pravnom institate iv kazdom pravnom
ustanoveni pracovného prava mozno th&jslitelny,

&i latentny prejav jeho ochrannej funkcie. (Svemh k
2010, str. 9).

| ked’ silnejuca globalizacia vyvolala Sirokd
diskusiu o novych dlohdch pracovného prava
(s cidom zabezpgenia ,efektivnej a bezkonfliktnej*

znalosti  zamestnancov Gullerova,
Vojtovi¢, 2013).

Pod investiciami ddudského kapitalu chapeme
vSetky c¢innosti, ktoré vedud kzvySeniu kvality
ponukanej prace. Tietdinnosti by potom mali ma
trvaly, alebo asppopakovany vplyv na nase prijimy,
¢i uZz maju charakter pezny alebo psychicky
(Vojtovi¢, Krajnakova, 2014).

(Grgkova,

2. Z&kladné principy ochrany zamestnancov
premietnuté do Zakonnika prace

Zamestnancom sa priznavaju socialne prava
a zékladné slobody, ktoré vyplyvaja z Ustavy
Slovenskej republiky ako zakladného zakona 5t&u a
medzinarodnych dohovorov, ktorymi je Slovenskéa
republika viazana, pfom tieto sudalej obsiahnuté
v pravnej Uprave Zakonnika prace. Zakonnik prace
predstavuje zakladny prath@racovného prava v SR.
Zakladné zésady, ktoré chapeme ako zakladné pravne
mysSlienky vyjadrujice podstatu ditého pravneho
odvetvia, maju povahu vSeobecnych pravnych
pravidiel. Zakladné zasady pracovného prava su
explicitne zakotvené #.1-11 Zakladnych zasad
Zakonnika prace. Zakladné zasady je modiadej
abstrahové& z jednotlivych jeho ustanoveni, ktoré
upravuju vzajomny wah zamestnanca
a zamestnavalfa pri vykone zavislej prace za mzdu

produkcie), ochrana zamesthanca zostdva neustalealebo odmenu.

v centre pozornosti (Fuchs, 2010, s.2).

V podmienkach novej ekonomiky, &ke sa
kr'dcovym zdrojom hospodarskeho rastu stavajua
informéacie v podobe poznatkov vytvaranylardskou
tvorivo'ou sa stal ¢lovek hlavnym vyrobnym
faktorom a tvorcom podnikovych hodnét. Pre vyrobu
novych inovacii sa vyuziva jeditrey druh kapitalu —
rudsky kapital ako schopnosgloveka vytvard nove
poznatky. Na z&atku 80. rokoch 20. stoé@m preto
vznika novy pristup v riaderiudi v organizaciach (
Vojtovi¢, 2006, s. 219-240 ). Aby zamestnanci mali
mozno$ rozvija@® svoju kreativitu, atak vytvafa
Uzitkovl hodnotu — zisk, zamestnavaneusi zamena
pozornog na zlepSovanie pracovnych podmienok pre
tvoriv  pracu, odpginok a poskytové svojim
zamestnancom adekvatnu urtndahobytu.

LCudsky kapital je stag’ou trhu prace, konkrétne
stoji na ponukovej stran€udsky kapital je vnimany
ako vyznamna sag’ celkového narodného bohatstva

Prakticky vyznam zakladnych zasad pracovného
prava spoiva v ich interpreténej a aplik&nej funkcii.
Pomahaju pri pravnej interpretacii a aplikacii eoni
pracovného prava. Teoreticky a prakticky vyznam
zakladnych zéasad pracovného prava c¢smo d’alej
vich ochrannej funkcii, vAladom na to, Ze tuju
zakladny smerdalSieho vyvoja pracovného prava
atym sw@asne zvySuju Urove pravnej istoty
Uc¢astnikov pracovnopravneho tahu (Barancova,
20009, str. 116).

Medzi vyznamné principy ochrany zamestnancov
zaral'ujeme:
princip zadkazu diskriminécie alebo zasada
rovnakého zaobchadzania.

Fyzické osoby maju pravo na pracu a na slobodnu
vol'bu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky a na ochranu proti svijémnu
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prepusteniu zo zamestnania v sUlade so zdsadouw nabadanie na diskriminaciu— presviedanie,
rovhakého zaobchadzania ustanovenou pre tblas utvrdzovanie  alebo  podnecovanie  osoby
pracovnopravnych vahov zakonom na diskriminaciu tretej osoby.

¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskrimimdci

(tzv. LAntidiskriminatny zakon"). Daldim vyznamnych principom ochrany
V pracovnopravnych ¥ahoch sa  zakazuje zamestnancov e:
diskriminacia zamestnancov z dovodu pohlavia, - princip rovnopravnosti muzov a Zien

manzelského stavu a rodinného stavu, sexuélnej
orientcie, rasy, farby pleti, jazyka, veku,
nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného
postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, Zeny amuZi maji pravo na rovnaké
naboZenstva, politického alebo iného ziaysa, zaobchadzanie, ak ide o pristup kzamestnaniu,
odborovej cinnosti, narodného alebo socialneho odmeaiovanie a pracovny postup, odborné vzdelavanie
pévodu, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej a o pracovné podmienky¢l( 6 Zakonnika préace).
skupine, majetku, rodu alebo iného postavetial( Z4sada rovnakého zaobchadzania na zaklade pohlavia
v spojeni s § 13 ods. 2 Zakonnika prace). je vyznamnou zasadou prava Europskej unie blizSie

Prejavy diskrimingného zaobchadzania (iad§ 2a konkretizovanou v pravnych aktoch Eurépskej unie,
ods. 2 a7 8 Antidiskriminmého zakona mozu ma  teda v smerniciachd’alej v sudnych rozhodnutiach
nasledovné formy: Europskeho dvoru Europskej unie ako aj v Charte
- priama diskrimindcia — konanie alebo zakladnych prav EL.”épSkej 9_nie. H’ads_merniceé.

: . , 2006/54/ES ,nesmie nastaziadna priama alebo
opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza hepriama diskriminacia na zaklade pohlavia, najma
menej  priaznivo, ako sa  zaobchadza, yzhradom na manzelsky alebo rodinny stav nielen
zaobchadzalo alebo by sa mohlo zaobch&dza pokia® ide o odme&ovanie za pracu, ale aj pristup
s inou osobou v porovndteej situacii, k zamestnaniu, pracovné podmienky, profesionalny

postup a socidlnu bezp®g™. V tejto oblasti je
kladeny déraz najma na:

- rovnog’  prilezitosti pri  uchddzani sa
0 zamestnanie zamestnavalepred uzatvorenim
pracovnej zmluvy nesmie vyZadavaformacie
o tehotenstve a rodinnych pomeroch (8 41 ods. 6
Z&akonnika prace) alebo tehotnd Zenu odmigtnu
zamestnf s poukazom na jej tehotenstvo, ak je
na vykon uvedenej prace inak vhodna,

v_pracovnopravnych vahoch.

- nepriama diskriminacia— navonok neutralny
predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax, ktoré
znevyhodiuju osobu v porovnani s inou osobou,

- obraZovanie — spravanie, v doésledku ktorého
dochadza alebo mbéze dbjsk vytvaraniu
zastraSujuceho, nepridiského, zahanbujlceho,
poniZujuceho, potupujuceho, znéugiceho alebo
urdzajuceho prostredia a ktorého amyslom alebo
nasledkom je alebo méze tbydsah do slobody

aleborudskej dostojnosti, - rovnos’ odmeovania bez rozdielu pohlavia

zamestnavate je povinny poskytntl Zenam
i muzom rovnaki odmenu za rovnaku alebo
rovhocennu pracu,

- sexudlne ofazovanie — verbalne, neverbalne
alebo fyzické spravanie sexuélnej povahy, ktorého
umyslom alebo nasledkom je alebo moéze&’ by
naruSenie dostojnosti osoby a ktoré vytvara
zastrasujuce, ponizZujlce, Znéuice,
nepriat&ské alebo urazlivé prostredie,

- vynimky zo zésady rovnakého zaobchadzania
medzi muzmi a Zenamiochrana tehotnych Zien
a matiek.

- neopravneny postik konanie alebo opomenutie,
ktoré je pre osobu, ktorej sa to tyka nepriaznivé
a priamo suvisi napr. sdomahanim sa pravnej

Rodine, ktord je povaZzovana za zakladnu bunku
spolanosti a ktorej ochrana je Ustavne zakotvena,
venuje pozornasaj pracovnopravne zakonodarstvo.

ochrana pred diskriminaciou vo svojom mene, Ochrana je poskytovana nielen Zene — matke,
- pokyn na diskriminaci+ konanie, ktoré sgtva z dovodu pinenia jej biologickej funkcie, ale ot
vzneuziti podriadenosti  osoby na &efl ako rodéovi, ktory pIni dblezité poslanie

pri vychove deti.
Principom z tejto oblasti ochrany zamestngaca
— princip ochrany manZelstva, r@givstva
arodiny.

diskrimin&cie tretej osoby,
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Zakotvenymi

socialnymi  prava a slobodami

Tehotnym Zenam, matkam do konca deviateho V Pracovnopravnej legislative su:

mesiaca po pérode a digicim Zendm sa zabezjpgl
pracovné podmienky, ktoré chrania ich biologicky
stav v slvislosti s tehotenstvom, narodenintafis
starostlivogou o di¢’a po pdrode a ich osobitnytiah

s digatom po jeho narodeni. Zenam a muZom sa
zabezpeéuju pracovné podmienky, ktoré im unig
vykonava spola@enska funkciu pri vychove deti
a starostlivosti o nelll 6 Zakonnika prace).

Zakonnik prace (8 161- 162) chrani tehotnéyzen
matky do konca deviateho mesiaca po pérode a
dojciace Zeny tym, Ze:

a) zakazuje, aby boli zamestnidvané pracami, ktoré
su pre ne fyzicky neprimerané alebo Skodia ich

organizmu,

b) zakazuje, aby boli zamestndvané pracami, ktoré
ohrozuja ich tehotenstvo alebo zdravie fmd
lekarskeho posudku a

c) vpripadoch  uvedenych v predchadzajucich
bodoch ukladd zamestnavidei vykond
docasnu upravu pracovnych podmienok, pripadne

docasne preradi zenu na pracu, ktora je piel -

vhodna a pri ktorej mbéze dosahévaovnaky
zarobok a ak to nie je mozné, preradenu na
pracu iného druhu po dohodenau alebo

~

poskytn Zene pracovné ¥ao s nahradou mzdy.

Co sa Upravy pracovnéhi@su tyka, zamestnaviite
je povinny prihliadé pri zara’ovani zamestnhancov

do pracovnych zmien aj na potreby tehotnych Zien -

a zien a muzov starajucich sa o deti. V pripade, ak
poZiada tehotna Zena aZena alebo muZz trvale sa
starajuci o diéa mladSie ako 15 rokov o kratSi
pracovny ¢as alebo oinG vhodna Upravuceného
tyZzdenného pracovnéhaoiasu, zamestnavdte je
povinny ich Ziadosti vyhovie ak tomu nebrania
véazne prevadzkové dovody (8§ 164 Zakonnika prace).

— pravo na pracu a slobodnu #mu
zamestnania,

Pravo na préacu a slobodnir'lvo povolania je
zakotvené uz Ustavou SR. Pravo na pracu
neznamena subjektivne pravo fyzickej osoby na
konkrétne zamestnanie arovnako neznamena
pravo na zastavanie ditej funkcie (Barancova,
2012, str. 3). Pod pojmom slobodné I'va
povolania sa rozumie nielen slobodnalbe
vykonu zavislej prace, ale i podnikania.

— z&kaz nutenej prace,

Nutenou pracou sa rozumie praca vykonavana
proti voli osoby, ktor4d by bola nespravodliva,
vynatend a neodvratnd. Nutena praca, v zmysle
judikattry Eurépskeho sudu priudské prava,
predpoklada fyzické alebo psychické donutenie.

Nutenou pracou nie je:
praca nezamestnaného vykonavana zaloin
splnenia podmienky’alSieho vyplacania podpory
VvV nezamestnanosti,
praca vykonavana pri vykone trestu,
praca, ktorej vykon sa vyZaduje v pripade nudze
alebo pohromy (povodne, poZziare, zemetrasenie
a podobne),
praca, ktora je s@g’ou beznych olianskych
povinnosti.

— pravo na spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky,

Pravo na spravodlivé a uspokojivé pracovné

podmienky sa viaze na existujluci pracovnopravny
vzt'ah, prtom pravny poriadok SR toto pravo
prizndva kazdej fyzickej osopbdez offiadu na to,
¢i ide o o¥ana SR, okana EU, cudzinca, pripadne
osobu bez Statnej prislusnosti. Pojem spravodlivé
a uspokojivé pracovné podmienky Z&konnik prace
v ¢lanku 1 blizSie nedefinuje, ale méZeme pod tymto
pojmom rozumié predovsetkym:

oblag’ odmeiovania,

oblag’ BOZP,
dodrziavanie zdkazu diskriminacie.

3. Z&kladné socialne prava a slobody
zamestnancov

V pracovnopravnom vahu sa uskuta@iuju nielen
socialne prava, ale i slobody zamestnancov, ktaré s
Ustavne zakotvené. Okrem rovnosti a slobody prava
na vyber povolania aprdva na koali slobodu,
vSetky d'alSie zakladné slobody mozno len nepriamo
vyvodit  z pravnej konstrukcie  jednotlivych
pracovnopravnych institatov. -
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Ak skimame kvalitu pracovného Zivota
zamestnancov, je potrebné pozotbdvaracovné
podmienky a spokojn@ss pracou a sulad medzi

pracovnym a mimopracovnym Zivotom
zamestnancov (Wallace, Pichler, Hayes, 2007).
Kracom  kvytvoreniu  véSieho  pd@tu
pracovnych miest, zlepSenia kvality Zzivota
zamestnancov, ale aj udrzaniu
konkurencieschopnosti na globalnom trhu su

inovacie (Kordos, 2014).

pravo na ochranu pred svojfioym
prepustenim,

Zakonnik prace priznava fyzickej osobe pravo
na ochranu pred svojioym prepustenim, ktorym
sa rozumie skafenie pracovnopravneho tahu
Z0 strany zamestnavdite ato bezdbévodne na
zaklade jednostranného pravneho  dkonu.
Dodrziavaniu tejto zasady zodpoveda zakotvenie
taxativnych dévodov v Zakonniku prace, pre ktoré
je mozné skokit pracovny pomer zo strany
zamestnavata vypovelou, alebo okamzitym
skortenim pracovného pomeru.

pravo na mzdu za vykonanu pracu,

Zamestnanci maju pravo na mzdu za vykonanu
pracu, na zaistenie bezpesti a ochrany zdravia
pri praci, na odp&inok a zotavenie po praci.
Zamestnavatelia sa povinni poskytéva
zamestnancom mzdu a utv@ra pracovné
podmienky, ktoré zamestnancom umgf ¢o
najlepdi vykon prace pdd ich schopnosti a
vedomosti, rozvoj tvorive] iniciativy a
prehlbovanie kvalifikacie.

Predmetom pracovnopravneho tahu moze
byt len praca odplatna. S touto viasttms savisi
pravo zamestnanca na mzdu za vykonanu précu,
ktorému zodpoveda povinnbszamestnivata
mzdu zamestnancovi poskythV tejto savislosti
hovorime o pracovnopravhom tahu ako
o synalagmatickom zavazku. Poskytovanie mzdy je
naviazané na vykon prace zamestnanca.
Vynimocne zamestnavdte poskytuje
zamestnancovi odplatu iv pripade, ak k vykonu
prace nedochadza. V tomto pripade v3ak hovorime
o ndhrade mzdy.

Zamestnanec ma subjektivne pravo na zaistenie

bezpénosti a ochrany zdravia pri praci. Obsah

tohto prava spiiva najma v ochrane zamestnancov
pred nebezpg®nstvami ohrozujucimi ich Zivot
a zdravie v suvislosti svykonom prace alebo
S pritomnogou na pracovisku zamestnavate

Ucas’ zamestnancov na plneni Gloh
zamestnavata

Zamestnanci alebo zastupcovia zamestnancov
maju  pravo na poskytovanie informacii
0 hospodarskej a fin&nej situacii zamestnavdte
a o predpokladanom vyvoji jehéinnosti, a to
zrozumiténym spdsobom a vo vhodnorase.
Zamestnanci sa m0Zzu vyjadrova predklada
svoje nhavrhy k pripravovanym rozhodnutiam
zamestnavata, ktoré mo6zu ovplyvii ich
postavenie v pracovnopravnychtahoch.

Zakonnik prace zakotvuje 2 formycasti
zamestnancov na plneni tloh zamestndaate

priama,

nepriama — prostrednictvom zastupcov
(odborové organizacia, zamestnanecka rada alebo
zamestnanecky dovernik ).

Zaver

Princip ochrany zamestnancov je zakladnym
principom pracovnopravneho zakonodarstva.
Ochranna funkcia pracovného prava predstavuje
dominantna funkciu, ktora stoji na strane slabSieho
subjektu pracovnopravneho tahu na strane
zamestnanca. Ochrana zamestnanca bola z&kladnym
motivom samotného zrodu pracovného prava v obdobi
priemyselnej revolucie  apretrvdva  dodnes.
V podmienkach trhovej ekonomiky sa princip ochrany
zamestnancov dostava do konfliktu
so zaujmami zamestnavide, ktorych snahou je
znizovanie nakladov a dosahovarie najvasieho
zisku. V néahkej situacii na trhu su samotni
zamestnavatelia postaveni pred Ulohu — @bptipri
konkurencii. Nie jeden krat sa tak Uskalim
zamestnavata stédvaju samotni zamestnanci, ktorym
pracovnopravne predpisy poskytuja svojou kogentnou
pravnou Upravou zkad mieru ochrany. Ulohou
pracovnopravneho zakonodarstva 21. sfarsa tak
stava liadanie optimalnej miery ochrany zamestnanca
s reSpektovanim opravnenych zaujmov
zamestnavata a zakladnych principov a zasad
pracovného prava.
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SUMMARY
Principle of protection of employees in the laboutaw of the Slovak Republic

Jana PSENKOVA

Labour law is a legal sector of legislation of R, whose main task is to protect employees. Irouakaw, it
prevail principles of social justice and social idatity with its primary protective function for guoyees.
Standards of labour law shall protect the rightd Egitimate interests of employees, in an efforoffset factual
inequality between the employer and the econoryicedlaker part — the employee. Establishment ofualewy
during the period of the industrial revolution iegisely linked with effort to facilitate the diffult social situation
of employees and through legal regulation of theplegment relationship protect employees againsingtr
position of their employer. The protective functioh labour law is its dominant function till todand it is
significant particularly on the side of weaker sbj— the employee. Employees are accorded tol sagtigs and
fundamental freedoms stemming from the Slovak Gioisin as the fundamental law of the state andnfro
international conventions, by which the Slovak R#jauis bound, and these are further containediénl¢gislation
of the Labour Code. The Labour Code is a fundanesaarce of labour law in the Slovak Republic. Basi
principles that we understand as a fundamentat iitfas expressing the essence of a particular $egtor, have
character of general legal rules. The basic priasipf labour law are explicitly enshrined in ARicl-11 of the
Labour Code. The basic principles can be furtheegdized from individual provisions of the Labdiimde. These
principles govern mutual relationship of employad &mployee when performing dependent work for genar
reward. To basic principles, that are enshrinedlaimour legislation, are: the principle of prohibiti of
discrimination or the principle of equal treatmethte principle of equality of men and women in eoyphent
relationships, the principle of protection of par®od, motherhood and family as the fundamental efmsociety.
Basic social rights and freedoms of natural persersmployees are: the right to work and free chate
employment, the prohibition of forced labour, tight to just and favorable work conditions, thetpotion against
arbitrary dismissal, the right to wages for perfedwork, the right to employee participation in tasks of the
employer either directly or indirectly. In condii® of market economy, the principle of protectidremployees
came into conflict with the interests of employesiose aim is to reduce costs and achieve theeggtejapssible
profit. In a difficult market situation are emplogehemselves brought to task — be successfulmpettion. Not
exceptional, the problems of employer are employtesnselves, which labour legislation provides by i
mandatory regulations a considerable degree oégtioh. The task of the employment lawmaking of 2éntury
is to search for the optimal level of protection ehployees while respecting the legitimate interesft the

employer.

JEL Classification: J53, J32, K31
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REMITENCIE STUDENTOV VYSOKYCH SKOL Z PRACOVNEJ MIGR ACIE A ICH
SPOTREBA

University students remittances from labour migration and their consumption

Magdaléna TUPA

Abstrakt

Demograficky vyvoj Eurépy, napatogerejnych rozp¢tov, ale aj obmedzentzdrojov spdsobuje rivalitu a boj krajin o
kvalitny fudsky kapital vybaveny talentom a kreativitou, &teé zakladom inovacii tak potrebnych k rastu ekoka
konkure@nou vyhodou celej spalnosti. Stidia je venovana problematike skimania miezdazopnej migréacie
Studentov vysokych Skél pred a’ae Studia na vysokej Skole a vySke remitenciigkdoprivazaju do krajiny pévodu v
case navratu. Na zaklade udajov zistenych v ramsiiumu pracovnej migracie Studentov vysokych Sldlyanje vySku
prijmu, jeho delenie medzi spotrebu v ho&skitej krajine a Uspory spotrebovavané v krajine pdvZarove zisuje
zéavislog faktora dZky prace v zahradii a vySkou Uspor. Na zaver hodnoti vySku remitemdih alokaciu na trhu
tovarov a sluzieb v krajine pévodu.

KPucové slova

Pracovna migracia, migrant, spotreba, Uspory, remde.

Abstract

The demographic development of Europe, the tautoepsiblic budgets, as well as resource constrafmts causing
rivalry and fighting countries of quality human dtb equipped with flair and creativity that aredtbasis of innovation
being so important to economic growth and competiidvantage of the whole socielfie given study deals with the
issue of salaries in terms of labour migration afuersity students before and during their univigrstudies as well as
the amount of remittances they bring into the couaf origin when coming back. Based on the dataeghduring the
research of labour migration of university studerttsee study analyses the amount of income and ftbeation of
consumption in the host country and country of iarigfurthermore, it determines the relations betwége length of
work abroad and the amount of savings. Finallyeveluates the amount of remittances and their atioos at the
market of goods and services in the country ofirig

Key words
Labour migration, migrant, consumption, savingsnittances.

JEL Classification: F22, F15, F62

Uvod su zakladom inovacii tak potrebnych k rastu
ekonomik a konkuramou vyhodou celej spataosti.
Takyto druh Fudského kapitalu je sustredeny a
kreovany predovSetkym na vysokych Skolach, preto je
dolezZité, aby bola pozornbs/enovana skimaniu aj
tejto oblasti pracovnej migracie.

Pracovnd migracia je fenomén, ktory
globalizaciou naberd na aktuélnosti. Globaiiea
procesy charakterizované rozSirovanim intégyah
zoskupeni, vinym pohybom kapitdlu, statkov,

sluziebgi vornym pohybom pracovnych sil podnecuiji Predkladana Studia skuma kratkodobU pracovn
tento jav. Rok 2011 bol pre Slovenski republiku a €migraciu studentov vysokych skol takiska vysky
dalsie krajiny rozsirujice Eurdpske spiostvo miezd a nasledného spravania sa pri hospodareni so

rokom, kedy padli vietky prekazky, braniace migraci zarobenymi finaénymi prostriedkami. ~Analyzuje
Pudskych zdrojov. Demograficky vyvoj Eurépy, Mzdy aich delenie na spotrebu v hosiej krajine
napatos verejnych rozp&tov, ale aj obmedzenps @ Uspory vyvazané ako remitencie do krajiny povodu.
zdrojov spdsobuje rivalitu a boj krajin o kvalitny Na zaver ziguje alokovanie remitencii na trhu tovarov

Tudsky kapital vybaveny talentom a kreativitou, ktor @ sluzieb v krajine pdvodu. Uvedené spravanie
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vysokoskolskych Studentov
spravanim ostatnych kategorii
emigracie.

porovnava o)
v ramci pracovnej

. Vychodisk& a kritérid hodnotenia miezd Studento
vysokych 8k6l pdas pracovne] emigracie
a vySky remitencii

Pracovna migracia je vEhdom na globalizaé

S kvalitnymi a relevantnymi informaciami a
poznatkami o0 pracovnej migraciéi pracovnej
migracii Studentov vysokych 3kél, ich postojoch a
planoch umiegiovania sa na pracovnych trhoch v
zahranti moéze odbornd a vedeckd komunita,
tvorcovia politik a Statne institicie rigdpracovnu
migraciu spdésobom, ktory bude maximalizowasky
a minimalizov& straty z pracovnej migracie
kvalitnéhorudského kapitalu.

Tato Studia vypia medzeru v poznatkoch o

procesy vo svete a predovSetkym v Eurdpe vysoko mzqovej drovni tudentov pracujlcichdps Stadia na

aktualnou témou. Vysokoskolski Studenti predstavuju
kvalitny 'udsky kapitél odchadzajuci z krajiny pévodu
acastokrat dlhodobei natrvalo migrujuci. Vziiadom

na existujuci véah medzi pracovnou skuserios
vysokoSkolskych Studentov as Stidia na vysokych
Skolach a tuzbou Studenta po skemi vysokej Skoly
pracov@ v zahranii je skimana problematika frai
aktudlna a vyrazne vplyva na ekonomicky ale i
demograficky a socialny rozmer krajiny pbévodu.

vysokej Skole, rozd®vani prijmov medzi spotrebu a
aspory, vySku remitencii a investovanie Uspor v
krajine pévodu.

2. Dosiahnuté vysledky vyskumu

Skag’'ou predkladanej Studie jgag’ vysledkov
vyskumu zameraného na celkové hodnotenie

Vysoka miera nezamestnanosti mladych na Slovensku pracovnej emigracie 3tudentov vysokych 3kél, a to
ale aj v Europe sposobuje pozitivne nazeranie nay oplasti hodnotenia dakavani, skutnych ziskov

pracovnl migraciu, ktord prispieva k ziskaniu
pracovnych schopnosti, navykov a skusendstijz
pracovnych, jazykovych alebo socialnych (Adepoju,
et all, 2010). Na druhej strane vyrazné negativum
predstavuje dihodobé trvala emigracia talentovanej
pracovnej sily, tzv. ,brein drain* (Divinsky, 2005)
Preto je nevyhnutné podrabskimaniu a analyzam
predov3etkym pEiny a motivy migracie pracovnej
sily (Divinsky, 2005; Kordos, 2014).Dalsim
dosledkom je vyrazny vplyv pracovnej migracie na
osobnog jedinca azvladanie #aZze spbsobenej
emigraciou (Hatovska, 2013)

Graf 1: Vyskumna vzorka pdth pohlavia

a ekonomickych parametrov pracovnej skusenosti
v zahranéi.  Vyskumu sa  zastnilo 288
vysokoSkolskych Studentov zo Slovenskej republiky
na zéklade dobroVoosti a dostupnosti. \Ykos’
vyskumnej vzorky bola volena tak, aby mala
dostaténu vypovednu hodnotu. Vyskumnu vzorku
sme triedenim pd@ znakov roztriedili na emigrantov,
ktori uZ v minulosti emigrovali za pracou do
zahrantia a potencidlnych emigrantov, ktori by za
pracou do zahragim chceli migrové v buddcnosti.
Pre potreby tejto Stidie sme pracovali len s przou
skupin, ktora tvorilo 126 respondentov, ztoho 56
muzov a 70 Zzien.

VYSKUMNA VZORKA PODLA POHLAVIA

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Metodoldgia - pre vyskum sme si vybrali zber
Gdajov  prostrednictvom  explame] metédy
dotaznika, ktorej zakladom su pisomne polozené
otazky. Je to vyskumny, vyvojovy a vyhodnocovaci
nastroj na hromadné a pomerne rychlet@ianie
informacii o znalostiach, ndzoroch alebo postojoch
respondentov na &t oblag® prostrednictvom
pisomného dopytovania sa.

Metéda Chi-kvadrat test je naptejSie
pouzZivanou metddou pre testovanie hypotézy o
nezavislosti skimanych javov. Statisticka hypotéza
tvrdenie o tvare alebo charakteristike jednétio
nieka’kych Statistickych znakov — pre potreby tohto
¢lanku je to tvrdenie o vzajomnej nezavislosti dvoch
vybranych faktorov. Testovana Statistick& hypotéza
nulovou hypotézou, ku ktorej vzdy uvazujeme aj o
alternativnej hypotéze, ktord popiera plathonalovej
— pre potreby tohtélanku je to tvrdenie, Ze skimané
faktory s medzi sebou Statisticky zavislé. Zarove
pocitame s chybami dvoch druhov. Chi-kvadrat test
overuje, ¢i pocetnog Statistickych znakov vyjadruje
nezavislo8 medzi faktormi, alebo sa medzi
poéetnogami prejavi Statisticky vyznamna zaviglos

pravidlo, Ze ¢akdvané pé&etnosti nesmu hiymensie
ako 5. Testovanie chi-kvadrat testom &pa vo
vypocte  hodnoty chi, ktorG porovnavame s
tabu’kovymi hodnotami kritickych hodnét pre Chi-
kvadrat rozdelenie s dvomi parametrami, ktorymi su
stupeér volnosti a hladina vyznamnosti. Hodnotu
parametra hladina vyznamnosti sme si zvolili
najpouzivanejSiu hodnotu 5%, teda riziko omylu
zamietnutia, prip. prijatia nulovej hypotézy je 5%.
Kritickd hodnota Chi-kvadrat pre parametre hladina
vyznamnosti = 5% a stupeo’nosti = 1 je K =3,841.

Vyskumny problém. IMzdova Urové Studentov
vysokych Skol z pracovnej emigracie

Studenti strednych a vysokych $kdl sa spravidla
potas letnych prazdnin snazia zamestratakymto
spbsobom si zabezfié prijem. Jednou z moZnosti je
zamestnfl sa na Slovensku, kde sU Studenti é®aa
zamestnavani na zéklade dohody o brigadnickej
¢innosti Studentov, ktori maju menej ako 26 rokdwe a
v sulade so zakonot 311/2001 Z. z. Z&konnik prace
v zneni neskorSich predpisov. VySka minimalnej
hodinovej mzdy je 2,184 €. Rozsah pracovnéasu
nemoéze prekdt 20 hodin tyzdenne a dohoda méze

Pripad nezavislosti faktorov znamena, Ze poznanie pyr yzatvorend ma maximalne 12 kalendarnych

pocetnosti jedného faktora nijako nepomoéze zlgpSi

mesiacov. Studenti mézu Hyamestnavani i rovnako

odhad pdetnosti druhého faktora. Ak st dva faktory ko ostatni zamestnanci v stlade so Zakonnikom
Statisticky zavislé, potom mozZeti® dvojaky typ  prace, prom si Student ani zamestnauvate
zavislosti: dva faktory sa navzajom podporujl alebo neyplatiuje zvyhodnenia vyplyvajlce 70
potl&aju. Predpokladom pouzitia Chi-kvadrat testu je zamestnavania Studentov.
Tab. 1: Priemerné zarobky vo vybranych ekonomikactoku 2013 v Eur

Priemerné zarobky vo vybranych ekonomikach v roku P13 v EUR

Krajina Hrubd mzda Cista mzda Krajina Hruba mzda | Cistd mzda

Svagiarsko 5968 4946 Taliansko 2475 1707

Norsko 5595 3962 Spanielsko 2169 1672

Luxembursko 4409 3119 Malta* 1704 1378

Svédsko 3776 2832 Grécko 1717 1279

Holandsko 4009 2760 Portugalsko 1445 1052

Dansko 4422 2731 Slovinsko 1468 982

Verka Britania 3488 2649 Estonsko 972 783

Finsko 3541 2473 Ceska republika 958 740

Japonsko 3150 2470 Slovensko 835 645

USA 3041 2293 Pisko 823 619

Rakusko 3474 2283 Mzarsko 818 536

Island 3177 2277 LotySsko* 755 520

Nemecko 3764 2275 Litva* 606 470

Belgicko 3901 2240 Rumunsko* 470 334

Francuzsko 3082 2206 Bulharsko* 383 300

irsko 2698 2194 * rok 2012

pozn. Udaje sU za zamestnancov bez deti

Zdroj: analyticky tim PoStovej banky padEurostat

V8eobecnd mzdova dravena Slovensku je nizka
(KoiSovéa, 2015), odioho sa odvija ivysSka miezd

zamestnavatev ponukanych Studentom. V porovnani
so mzdou ponukanou zamestnalate v zahrariii je
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vyraznym pull faktorom pracovnej emigracie analyzovali priemer miezd v porovnani igkbu
Studentov. pracovného pobytu. U Studentov, ktori pracovali
K daldim motivom s vyraznym vplyvom, ktorymi v zahranii viac ako 12 mesiacov (pracovny pobyt
azrgnosti (Tupa, 2013), ziskanie odbornych @k respondenti boli v zahrahi viackrat, pracovné
vedomosti a skisenost, spoznavanie novej krajiny, Skisenosti mali sgttar) bola priemerna mzda vo
kultdry a obyvatéstva a pod. Ponuka préace na brigady VYSke 1356,36 Eur au Studentov, ktorych pracovny
vzahranii je kazdym rokom rozsiahlejsia, ide PObyttrval kratSie ako 12 mesiacov to bolo len,291
predovietkym o sezénne prace v oblasti cestovnéhoEur. U Studentov, ktori pracovali v zahréndo 12
ruchu, hotelierstva, gastronémie,’'pohospodarstva, ~ Mesiacov je 45 respondentov, ktori zarabali menej
potravinarstva, opatrovattva a iné. Na Slovensku s @lebo rovnako ako bol priemerny zarobok a 29, ktori
to pracovné pozicie rovnako sezénnych prac zarabali viac. V skupine, ktora pracovne emigrovala

predovietkym  vsluzbach — cestovny ruch, Nacas dihsi ako 12 mesiacov, malo podpriemerny
gastronémia a hoteliérstvo, elektrovyroba a iné. zarobok 18 Studentov a nadpriemerny 25 Studentov.
V nasom prieskume sme zistili, Ze priemerna Nulova hypotéza: Predpokladame, Zze laka

mzda Studentov vysokych $kal pracujucich v zafiiani  Pracovnej skisenosti v zahréinhema vplyv na vysku
bola 1127,37 Eur. Prifaldej analyze priemernych —mzdy.

zarobkov potla pohlavia sme zistili, Ze u muzov bol Alternativna hypotézaPredpokladame, Zefika
priemer na darovni 1194,42 Eur a u zien 1074,55 Eur. pracovnej skisenosti v zahréihma vplyv na vysku
Znane vyraznejsSi rozdiel sme zistili, &®e sme mzdy

Tab. 2: Pa@etnog’ Studentov vysokych 3kol pbBa dizky pracovnej skisenosti v zahrahia vysky miezd
v porovnani s priemerom

Dizka migracie/mzdy data <, prip. = | > celkovy
priemer |priemer |siet

migranti pracujuci v zahragii | pocet 45 29 74
do 12 mesiacov % 60,81 39,19 100
migranti pracujuci v zahragii | pocet 18 25 43
viac ako 12 mes. % 41,86 58,14 100
pocet celkom 63 54 117
celkom % 51,34 48,66 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabuw’ka 3: Pozorované pfetnosti k H 1 Tabilka 4: Qfakévané pdetnostik H1
Pozorované peetnosti Ocakavané peetnosti
45 29 74 39,85 34,15 98
18 o5 43 23,15 19,85 84
63 54 117 122 60 182
Zdroj: Vlastné spracovanie Zdroj: Vlastné spraanie
Signifikacia  chi-kvadrat testu je 0,047. Vyskumny problém ZDelenie miezd z pracovnej

Dosiahnuté hladina Statistickej vyznamnosti je mens migracie medzi spotrebu v hostiskej krajine a
ako 0,05, z uvedeného vyplyva, Ze nulovd hypotézu Uspory

mozeme zamietnu Motivaénymi faktormi Studentov vysokych kol
Zaver testovania znie: {Eka pracovnej migracie  su  predovietkym  finany prinos, ziskanie
Studentov vysokych 5kol ovpliiuje vySku miezd. a upevnenie jazykovych schopnosti a&mnsti,
ziskanie socidlneho statusu ainé. NajvysSie
preferencie od respondentov ziskal fi@n prinos,

80




SOCIALNO -EKONOMICKA REVUE / 02-2016

ktory ozn&ilo az 63 zopytanych, dve mozZnosti
finanény prinos ajazykové zénosti ozndilo 44
z opytanych. Z uvedeného vyplyva, Ze az 85%
ocakava finatiny prinos. 13 z opytanych preferuje len
ziskanie jazykovych schopnosti a&rasti. Ziskanu
mzdu potom rozd®ju medzi spotrebu v dievej
krajine a uspory, ktoré prindSaju ako remitencie do

krajiny pévodu. Akym percentualnym podielom svoje
mzdy delia?

Nulovd hypotéza: Predpokladame, Ze {ika
pracovnej skdsenosti v zahréinhema vplyv na vysku
aspor.

Alternativna hypotézaPredpokladame, Zelzka
pracovnej skusenosti v zahréinma vplyv na vySku
aspor

Tab. 5: P@etnog’ Studentov vysokych 3kol pba dizky pracovnej sklsenosti v zahraha vysky Gspor

Dizka migréacie/spory data > 50% <, prip. = | celkovy
mzdy mzdy siiet

migranti pracovali v zahragii pocet 59 20 79
do 12 mesiacov

% 74,68 25,32 100
migranti pracovali v zahragii pocet 23 19 42
viac ako 12 mesiacov

% 54,76 45,24 100
pocet celkom 82 39 121
celkom % 64,72 35,28 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tab. 6: Pozorované petnosti k H2

Pozorované pgetnosti
59 20 79
23 19 42
82 39 121
Zdroj: Vlastné spracovanie
Signifikdcia  chi-kvadrat testu je 0,026.

Dosiahnuta hladina Statistickej vyznamnosti je nens
ako 0,05, z uvedeného vyplyva, Ze nulova hypotézu
mozeme zamietnu

Zaver testovania znie: {Eka pracovnej migracie
Studentov vysokych 3kél ovpliuje vySku aspor ato
spbsobom, Zéim dlhSie migrant v zahratii pracuje,
tym obmedzuje spotrebu v hostg&e] krajine
a Uspory su vyssie.

Usporené finatné prostriedky potom v krajine

pévodu investuji do byvania, ktoré respondenti
ozna&ovali napastejSie, nadalSich miestach sa
umiestnili dovolenka, auto a financovanie Stidia

a 3kolskych potrieb. Studenti si tak moézu zoysi
kvalitu Zivota po navrate zo zahrdiai (Masarova,
2010).

Zaver

Tab. 7: &kavané pdetnosti k H2

Ocakévané peetnosti
53,54 25,46 98
28,46 13,54 84
122 60 182

Zdroj: Vlastné spraanie

Na zaklade vysledkov vyskumu mbzeme
konStatovd, Ze priemerna mzda Studentov
emigrujucich za pracou do zahré&nai pred a péas
Stadia na vysokej Skole dosiahla Grtwe/sSiu ako je
priemern&d mzda v narodnom hospodarstve Slovenskej
republiky, no zarouve niekd’konasobne nizSiu ako je

priemernd mzda v narodnych hospodarstvach
cielovych krajin. Ke'Zze s dzkou pracovnych
skusenosti ¢loveka  spravidla rastie  mzda,

v predkladanej Stadii sme skumaii tato zavislos
plati aj pri pracovnej migracii Studentov vysokych
3kol. Predpoklad, Ze i¥ka pracovnej migracie
Studentov vysokych Skol ovphiuje vySku miezd sa
potvrdila. Emigranti z vysokych $kdl pracujuci
v zahranéi viac ako 12 mesiacov zarabali o 365 Eur
viac, ¢o je takmer o Stvrtinu viac v porovnani
S emigrantmi pracujucimi v zahr&himenej ako 12
mesiacov. Pri  skimani roZevania prijmov
emigrantov na spotrebu a Uspory sme zistili, Ze
s dzkou pracovnej sklsenosti v zahgdnirastie
percento usporenych fin&mych prostriedkov zo
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zarobku emigranta. Studenti spotrebovali priemerne spravania

44% zo svojho zérobku a 56% usporili. Spotreba
predstavovala nakup potravin a agleia. Uspory
migrantov, ktori pracovali v zahraii viac ako 12
mesiacov boli v priemere vySSie 0 11%. Remitencie
privezené do krajiny pévodu potom Studenti
investovali do byvania, dovolenky/cestovania, nakup
automobilu a financovania $tadia. Studenti, ktori
pracovali v zahradi viac ako 12 mesiacov najviac
usporenych finatnych prostriedkov vynaloZili na
zabezpeéenie byvania a nakup automobilu. Ti, ktori
emigrovali na krats¢as ako 12 mesiacov, investovali
do Studia, cestovania, elektroniky a aigleia.
Spravanie  Studentov  vysokych  3k6l v Uspor
Z pracovnej migracie je v miernych odchylkach od
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SUMMARY
University students remittances from labour migration and their consumption

Magdaléna TUPA

Labour migration is a phenomenon which due to lgtbbalisation processes and development of cosfligthin

a country, nation or religion is becoming more amale actual. The development of new technologregations
and risks requires qualified human capital whichalsove all educated at universities. The demogecaphi
development of Europe, the tautness of public bisdges well as resource constraints are causirryiand
fighting countries of quality human capital equigpeith flair and creativity that are the basis mfidvation being
so important to economic growth and competitiveaatiage of the whole society. The given study deitls the
issue of salaries in terms of labour migration pivarsity students before and during their uniugrstudies as
well as the amount of remittances they bring ifte tountry of origin when coming back. Based on dh&a
gained during the research of labour migrationrobersity students, the study analyses the amduinicome and
the allocation of consumption in the host countnd @ountry of origin. Furthermore, it determines tielations
between the length of work abroad and the amoustiaings. Finally, it evaluates the amount of reanites and
their allocations at the market of goods and sesvim the country of origirResearch in labour migration of
university students may provide a picture of futdeeision-making of students in terms of labourratign after
graduating from universities. Moreover, it may gisovide a look at their behaviour while emigratBg.means of
the data gained from the research it may be pa@sgitinanage migration in behalf of not only thetlomsintry but
also the country of origin. Research results foduse the evaluation of labour migration of univigrstudents
(126 students took part in the research) analyezdevel of wages during labour migration of uniwgrstudents
before and during their university studies. Stuslesarned in average 1127,37 EUR what is more tie@average
salary in the national econoroy the Slovak Republic. Students who worked abtloader than 12 months earned
in average 1356,36 EUR. On the other hand, salafietudents who worked abroad a shorter period tta
months were in average lower by 365 EUR. Finarnwmgaefit from labour migration represents a sigaificpull
factor of target countries and, at the same timé the biggest motivation factor of students” gmnaiion. The
analyses of students” behaviour while allocatirgrtincome showed that students spend less thdrohéteir
income in the host country mainly on groceries afludhes. Savings represented more than 56 % ofiesla
Money earned abroad was invested mainly into hgusmavelling, buying a car and financing studestsidies.
Length of labour migration influences the amountsaf/ings. The longer students worked abroad, thee mo
financial resources they saved and invested maindy housing. The shorter the stay was, the moraeypavas
spent on clothes and gadgets (in the host courithy3. behaviour of students differs from the onenigrants who
worked or still work abroad after finishing thetudies. Based on the research carried out by wiofeals it may
be stated that the consumption in the host countngases and savings decreases which is reprdsaatein the

remittances allocated in the country of origin.aAtertain point of emigration, remittances permégeagual zero.

JEL Classification: F22, F15, F62
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DOLEZITOST MANAZMENTU LUDSKYCH ZDROJOV V SAMOSPRAVE

The importance of human resources management in local government

Maria HAJSOVA

Abstrakt

Riadenie /udskych zdrojov v samosprave je jednou z najdé)giih c¢innosti pri zabezp®vani zakladnych uloh
samospravy. ManaZzmerudskych zdrojov ako subsystém riadenia prispiezay8ovaniu efektivnosti riadenia ako aj
k efektivnej spotrebe verejnych financii, prostfethom ktorych si zakladné kompetencie samospiaspcbvané.
ManaZzmentudskych zdrojov v akejkeek organizacii je ovplyvneny osobrms vediceho zamestnanca, obsah riadenia
sa odvija od jeho osobnych vlastnosti, odbornydowmsti a praktickych sklsenosti. V podmienkaclosardvy plati

to isté. Manazér v podmienkach samospravy by sawuyah@ova’ aj moralnymi hodnotami, akymi sfestnos,
zodpovednas reSpekt a Ucta. Zrkadlo hodnotenia prace mana¥évadnikatéskej oblasti a v samosprave je rozdielne.
V podnikatéskej oblasti su zrkadlom prace manazéra ekonomigglédky, v samosprave vysledky volieb.

KPuc¢ové slova

Ludské zdroje, riadenitidskych zdrojov, samosprava, organy obce, staiste, voléi, valby.

Abstract

Human resource management in government is of igifeest importance in ensuring the basic tasks afegament.
Human Resources Management as a subsystem managemieiutes to increasing management efficieontgbuted
to efficient consumption of public finances, threwghich the core competencies of self- funded. igament of human
resources in any organization is affected by thesqeality of a chief executive. Content managensebased on his
personal qualities, expertise and practical expece In terms of government, the same applies. Managéerims of
self-government should also possess moral valuels aa honesty, responsibility, respect and estdémor work
evaluation manager in the business sector and gowent is different. The business areas are theomiof the
economic results of work manager in local governnedgction results.

Key words

Human Resources, Human Resource Management, Looaér@nent, Mayor, Selectors, Municipal Authorities,
Election

JEL Classification: H79, H77, H78

Uvod zamestnancov, ktori sU  najvhodnejsi pre
zabezp&ovanie Uloh aplnenia diev konkrétnej
organizacie. Spdsoby vedenia kolektivu zamestnancov
su vzdy determinované osobtios veduceho
pracovnika, zamestnanca, ako aj jeho veddams
poznatkami a skusenissmi, tak v organizaciach
verejnej spravy, ako aj podnikéis&ého sektora.

Riadenie Tudskych zdrojov v organizaciach je
vSeobecne definované ako strategicky a systematicky
pristup riadenia zamestnancov aich prace, ktoru
vykonavaju v prospech dosiahnutia stanovenych
podnikovych ci€ov. Riadeniefudskych zdrojov je
zlozity a mnohostranny proces, ktory sa musi
prispésobové podmienkam  vonkajSieho, ale aj 1. Riadenie v samosprave
vnutorného  prostredia, v ktorom  organizécie
vykonavaju svojwinnog’. Cudské zdroje by mali iy
riadené v kazdej organizacii takym spésobom, ktory
je vsulade so stratégiou podniku reSpektujuc
existujuci 'udsky potencial a moznosti jeho rozvoja,
ako aj organizovanie vyhadavania a vyberu

Samospravu mézeme defindva ako opravnenie
urcitého  spoldenského  organizmu  vykon&va
samostatne a na vlastnd zodpovednospravnymi
normami vymedzené kompetencie Statu.
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Predpokladom fungovania samospravy a plnenia
jej zakladnych uloh je wvytvorenie legislativneho
ramca, prostrednictvom ktorého je samosprave
stanovena jej poOsobns kompetencie, pravomoci
a zodpovednas ako aj spdsob ziskavania prijmov na
zabezpeenie uloh a funkcii tak obci, ako aj vySSich
tzemnych celkov. Obec je vsulade s Ustavou
Slovenskej republiky zdkladom Uzemnej samospravy,
je  samostatnym  Gzemnym spravnym  celkom
Slovenskej republiky, zdruzuje osoby, ktoré maju na
jej uzemi trvaly pobyt. Obec je pravnickou osobou,
ktorA za podmienok ustanovenych zakonom
samostatne  hospodari s vlastnym  majetkom
a s vlastnymi prijmami. Z&kladnou ulohou obci je
starostlivo§ o v3estranny rozvoj Uzemia obce
a potreby jej obyvatev. Obec rozhoduje samostatne,
jej samospravnu pdsobnos upravuje  zakon
0 obecnom zriadeni.

Samosprava obce v zmysle § 4 ods.2 zakona
369/1990 Zb. o obecnom zriadeni je vykonavana:
- organmi obce,
- miestnym referendom,
- zhromazdenim obyvdtev obce

Organy obce suU najdolezitejSimilankom
samospravy, su riadiacimi orgdnmi. Musime si ale
uvedomi?, Ze organy obce sU volenymi organmi
v riadnych komunalnych vbéach, ktoré sa v ramci
samospravy organizovaneé adzakonac.346/1990
Zb. ovdbach do organov samospravy. Pravo tvoli
a by’ voleni maju vsetci atania, ktori v d& volieb
dovSili  vek 18 rokov anemaju Ziadnu prekazku
vykonu volebného prava pbal vysSie uvedeného
zékona. Volenymi organmi obce su:

- poslanci obecného (mestského) zastligite
- starosta obce (priméator mesta)

Obecné zastupilstvo je zastupitesky zbor
poslancov obce, v miestnej samosprave pini ulohy

.miestneho parlamentu na vymedzenom katastralnom

azemi“. Je mu vyhradené pravo rozhodobva
o zakladnych otdzkach Zivota a rozvoja obce,
hospodéarenia s majetkom obce.
pravomoci ma len obecné zastufsteo a starosta
obce.

Kandidat na starostu obce musi wideolieb
dowSit’ vek 25 rokov. Platné prdvne normy na vykon
funkcie poslanca obecného zastufstea, alebo
starostu obce nevyZaduju osobitny stupedelanie,
nie je potrené pred komunalnymi Raami
preukazovéd  urité vedomosti o fungovani
samospravy anie je potrebné ani preukagova
skdsenosti v oblasti riadenia, alebo organizovania
prace.

Starosta obce je najvy3sim vykonnym orgdnom

obce. Starosta obce vystupuje ako Statutarny organa prenesenych kompetencii

Rozhodovacie

v majetkovopravnych vahoch obce

a v pracovnopravnych vahoch, starosta obce je aj
sprdvnym orgdnom obce. Starosta je manaZérom
obce. Zpohadu riadenia obce siu  kompetencie
volenych organov obce zasadne odlidné.

Obecné zastupilstvo sice rozhoduje
o zékladnych otazkach obce, ale ich konkrétny obsah
a konkrétny sp6sob ich vykonavania zabeénpe
starosta obce. Obecné zastujsteo schvéuje vSetky
druhy planovgi uz izemny plan, plan hospodarskeho
a socialneho rozvoja obce, roZpbobce ale o tonto
sa skuténe bude zo schvélenych planov realizbva
a akym spbésobom sa budu plany uskiea’ aci sa
vbbec budu uskutdova’, rozhoduje starosta obce.
Obecné zastupitstvo sa uzndSa na nariadeniach
obce, zriduje a zruSuje rozptové a prispevkove
organizacie obce, schitge vySku miestnych dani, ale
konkrétny vykon napriklad vyberu miestnych dani
rieSi vramci svojej vykonnej kompetencie starosta
obce. Starosta obce rozhoduje napriklad samostatne
aj oznizeni miestnej dane v stanovenom rozsahu
daiovej povinnosti pre wité skupiny oséb.

Starosta obce je najvySSim vykonnym organom
obce. Starosta obce zvoldva avedie zasadnutia
obecného zastupitstva, obecnej rady. Starosta obce
vykondva obecnl spravu, zastupuje obec walwz
k Statnym  organom, Kk pravnickym  a fyzickym
osobam, vydava organigay poriadok obecného
Uradu, poriadok odnii®@vania zamestnancov obce.
Starosta obce je Statutarnym organom obce. Starosta
obce mdze dokonca pozastawykon uznesenia
obecného zastupitstva, ak sa domnieva, Ze prijaté
uznesenie odporuje zakonu, alebo je pre obec zjavne
nevyhodné. Starosta obce ako najvysSi vykonny organ
obce riadi obecny Urad, pracu zamestnancov obecného
Uradu bd samostatne, alebo prostrednictvom
prednostu obecného Uradu. Obecny arad je miestom,
na ktorom sa v ramci samospravy obce uskiue
administrativny vykon kompetencii obce. Obecny
Urad zabezp®ije organizé&né a administrativne veci
obecného zastupitstva, starostu obce, ako aj
vSetkych organov zriadenych obecnym
zastupitéstvom.  Starosta obce ako vrchol
organiz&nej Struktiry obce zabezhge vykon
mnohych kompetencii v obdij uz v oblasti Skolstva,
Zivotného prostredia, kultary, 3portu, odpadového
hospodarstva, cestnych komunikacii, ochrany majetku
ob¢anov, regionalneho rozvoja, v oblasti fidagho
riadenia, rozhoduje o vSetkych veciach spravy obce,
ktoré nie su vyhradené obecnému zastiigite.
S&ag’ou vykonu kompetencii starostu obce je obecny
arad azamestnanci obecného Udradu. ¢ePo
zamestnancov obecného Uradu by mall Jpyiamou
umerou“ vékosti obce, p&tu obyvatéov obce,
Struktdry obyvatkov obce, originalnych
obce. Orgamiaa
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Struktara obecného dradu patri do vykonnej
kompetencie starostu obce ako ajj€jenenie
a Struktara jednotlivych linii pracovnych pozicii.

2. RiadeniePudskych zdrojov obce

Ludské zdroje vSeobecne su zakladnym
predpokladom plnenia diev organizacie, alebo
zabezp&ovania spokojnosti zakaznikov, ako zaklad
spotrebitéského spravania anasledne buduceho
rozvoja organizacie.

Zamestnanci obce predstavujiudské zdroje
obce, prostrednictvom ktorych sa zabeénpe

V slBasnosti sa pri  vybere top manaZéra
v podnikaté&skom prostredi kladie doraz
predovSetkym na osobnostné vlastnosti veduceho
manaZéra ato: budovania a udrziavania dobrych
pracovnych v#ahov, asertivna's empatia, schopnts
vytvara’ podmienky pre budovanie dobrej pracovne;j
atmosféry, vytvorenie spravodlivého hodnotenia @rac
a mzdovych stimulov, dbélezitA je takisto
vynaliezavos ako aj charizma veduceho manazéra,
ale aj na odborné vedomosti a praktické schopnosti.
V dostupnej literatire sa casto charakteristika
dobrého manazéra spaja s vykladom jednotlivych
pismen anglického slova ,LEADER" — ,VODCA",
ktoré vystihuju poZzadované vlastnosti, ktoré by mal

zakladné dlohy obce nadvazne na v&estranny rozvoj TOpP manazér spar’.

Uzemia obce a zabezfpwanie potrieb obyvalev
obce potla zakladnych ustanoveni zakon&
369/1990 o obecnom zriadeniCudské zdroje su

z polfadu zabezpmvania zakladnych uloh obce -
vykonavania  sluzbotvornych  procesov -
najdélezitejSim¢lankom r&azca ¢innosti obecného
aradu, ktorého vysledkom je spokojnyc¢ah. Olgan
obce je ale aj na Zmtku tohto sluzbotvorného
procesu, pretoZze obec vykondva spravu obce
v prospech obyvatev obce. Obyvaleobce - oban

je najdélezitejStlanok procesu vykonu kompetencii
obce, pretoZe samosprava uigz (tag’ obtanov na
vykone samospravy obce. &im v procese volieb
rozhoduje o organoch obce a zaipwg o tom, akym
spbsobom sa bude vykon&#vasamosprava obce.
Obc¢an v procese volieb rozhoduje otom, kto bude
starostom obce, alebo primatorom mestataabsi

v procese volieb voli najvy$Sieho manazéra obce.

Riadenie Tudskych  zdrojov vobci je
zabezpe&ované starostom obce najvyssim

vykonnym organom obce. Riadenie obce vSeobecne,

ale aj riadenieludskych zdrojov je ovplysované
predovSetkym osobntsu  starostu  obce.

V sliasnosti pozicia starostu obce vyZaduje mnohé
vSeobecné a odborné vedomosti, nadvézne na mnoh
kompetencie obce v réznych oblastiach Zivota obce,
mnohé skisenosti a zZnosti, hoci platné pravne
normy nepredpisuju starostom obci na vykon funkcie
starostu osobitny stupevzdelania, alebo skisenosti
z oblasti riadenia. Odborné vedomosti starostovi obc
je nutné v procese riadenia obci spagavorivym
pristupom a operativnym rieSenim kaZdodennych
problémov nielen obce, ale aj problémovéatov.
Velmi doélezitd je aj komunikativnés starostu,
jeho ochota a schopnbs delegovd pravomoci
vykonnym zamestnancom a pracovnikom obce’pod
organiz&nej Struktdry obce.

V riadiacej praxi organizacii podnikditkého
prostredia sa potvrdil fakt, Ze pracovny kolektiv
dosahuje lepSie vysledky za predpokladu
systémového riadenia top manazérom podniku.

7

Lead — schopn@sedenid’udi

Enable — schopnéglava’ moznosti
Articulare — schopn@bjasiovania
Decide — schopnésozhodovania
Encourage — schopndpovzbudzové
Reward — schopnddmeaiova’, ocaiove.

Tieto zakladné vlastnosti top manazéra
délezité nielen pre riadenie v podnikiEteom
prostredi, ale platia aj pre vykon funkcie starpstu
ktory je top manazérom obce, pretoZe v rdmci spravy
obce vykonava cely rad rdéznych kompetencii od
majetkovych, pravnych, fingnych, organizénych,
rozhodovacich az po rieSenia konkrétnych problémov
samotnych okanov obce. V samosprave ale vyber top
manazéra obce uskdtajo obiania obce vo
volebnom procese. Volebny proces nie je konkurzom
posudzovania vedomosti, schopnosti a ¢raosti
ob¢anmi, ale vo volebnom procese ¢ahia obce
rozhoduju potila vlastného vedomia a svedomia,
pod’a vlastného poznania amozno aj rbznych
externych vplyvov.

su

Problémy volieb starostov a primatorov

Vel'mi dblezZitou otdzkou procesu volieb starostov
a primatorov je otazka, akym spésobom by sa dala
posilnit’ legitimita starostov, aby éhnia vo volebnom
procese vybrali najvhodnejSieho kandidata, ktory
bude schopny riadiefektivhe a zodpovedne mesto
alebo obec. Siasny volebny systém nestanovuje na
dosiahnutie volebného tdzstva starostu Ziadnu
minimalnu hranicu. Starostom sa moZe t'staj
kandidat s nizkym gwom hlasov, poth (Easti pd@tu
ob¢anov v komunalnych \bach, ak Ziadny z
darsich kandidatov nemé vysSiged hlasov. Histéria
volebnej W@asti olkanov v procese komunalnych
volieb poukazuje na to, Ze o starostoch rozhoduje
menej ako 50% opravnenych vav.
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Tab. 1 Wag’ obfanov v komunalnych vbach

Rok konania volieb €ag’ obsanov v komunalnych Jtbach v %
2006 47,65
2010 49,69
2014 48,34

Zdroj: Statisticky trad SR

Vysledky volieb starostov v praxi¢astokrat
potvrdzuju to, Ze zvoleni starostovia nie sU pre
vaéSinu opravnenych valov tou najoptimalnejSou
volbou, pretoZze pri viacerych kandidatoch sa
odovzdané hlasy delia v prospech ¢astnenych
kandidatov. Oficidlne volebné vysledky napr. vuok
2010 potvrdili, Ze priblizne Stvrtina zvolenych
starostov (viac nez 700) ziskala menej ako polovicu
odovzdanych hlasov, v roku 2014 to bolo eSte mene.

Nie je moZné konStatovaze by tieto vysledky
volebnej @asti volicov v komunalnych vibach boli
kritické, ale v zaujme zodpovednejSieho posudzavani
kompetentnosti uchad#av o post starostu alebo

Urcité vychodisko ztejto situacie ponuka tzv.
alternativne hlasovanie (instant runoff voting)hde
podstata je vtom, Ze vramci jednomandéatového
obvodu volti nedavaju hlas jednému konkrétnemu
kandidatovi, ale kandidujucim pritigu poradove
¢isla poda svojich preferencii. Vali vtakomto
pripade wtuju poradie kandidatov, ktori kandiduja.

Vzhradom na posilnenie legitimity volieb
starostov a primatorov bude v blizkej buducnosti
nutné tento problém rieSipretoZze prax potvrdzuje
potrebu socialnej zrelosti, odbornej zdatnosti, ako
praktickych zrdnosti vSetkych tych, ktori sa
v samosprave rozhodna kandidévana poziciu

priméatora a zodpovednejSieho vyberu najvhodnejSieho vedliceho manazéra obce, alebo starostu obce.

kandidata otanmi z poliadu vedomosti, skisenosti
a zri&nosti by bolo potrebné posithiegitimitu volieb
starostov. Existuja rézne moznosti rieSeni, napr.
zavedenie dvojkolového systému volieb, vramci
ktorého, ak by v prvom kole Ziadny z kandidatov
neziskal nadpolovnu v&Sinu hlasov, konalo by sa
druhé kolo, dastnikmi ktorého by boli dvaja

4. Predpoklad uspesSného riadenialudskych
zdrojov v obci

Starosta ako manazér obce nespolupracuje
aneriadi len zamestnancov obce. Starosta obce

najuspesnejsi kandidati. Takymto systémom volime aj spolupracuje aj so vsetkymi &mnmi obce, bdi
prezidenta SR, alebo predsedov vy$Sich Gzemnychosobne, alebo prostrednictvom zamestnancov obce.

celkov. Problémom takéhoto systému volieb by moli
byt finantné prostriedky, ktoré sa na organizaciu
volieb vynakladaja. A nielen fingné prostriedky, ale
aj samotni voli, ¢i by boli ochotni zgastnt’ sa
druhého kola volieb a v akom {e.

Pod’a nazoru Spé P., a Slobodu D. (2014) pre
Upravy volieb starostov a primatorov by optimalnym
rieSenim malo by najdenie modelu, ktory by
nevyZadoval viac nez jednokolovulami, no sdasne
by na rozdiel od aktualnych pravidiel viac
zoladhovala preferenciu valbv a neumoioval by,
aby viazili kandidati s relativne malym @om
hlasov len z toho titulu, Ze nikto z ostatnych sope
neziskal vySSiu podporu. Teoreticky si predstavme
situaciu, Ze v komunalnych ¥oach stoja proti sebe
Siesti kandidati. Reet opravnenych valov je 16 000,
volieb sa zdastni 49% opravnenych védiv, ¢o je
7840 voltov. 1. kandidat ziska 1950 hlasov, 2.
kandidat ziska 1820 hlasov, 3. kandidat 1450 hlasov
4. kandidat ziska 1110 hlasov a 5. ziska 1000 Wlaso
a 6. ziska 510 hlasov. Otazovi rozhodlo 12,18%
opravnenych vodov.

Ktomu, aby starosta obce mohol kvalitne
vykonava pracu a kompetencie pkad platnych
pravnych noriem, ktomu aby efektivnegelne
zabezp&ova® spravu veci verejnych a efektivne ,
hospodarne adélne Zakladnym predpokladom
uspesného riadenidudskych zdrojov vobci su
predov3etkym odborné schopnosti a praktické
zrwenosti starostu, ale aj schoptidg®zdého starostu
ako manazéra pochapize plnenie v&iny uloh obce
zavisi predovSetkym od zamestnancov obce, alebo
Pudskych zdrojov obce, pretoZze zamestnanci obce

zabezpeéuju vykon origindlnych a prenesenych
kompetencii a vramci sluzbotvornych procesov
vykonavaju priamy kontakt s oéhnmi  obce.

Vzhradom ktomu, Ze kazda sluzba je

neopakovaténa a variabilna, prave z tohto dévodu su
zamestnanci pri vykone svojej pracémedoleziti.
Zamestnanci obce svojotinnog’ou aktivizuju
finanéné a informané zdroje obce, prostrednictvom
tvorivého pristupu k rieSeniu problémov ¢ahov,
alebo aj problémov obce, zabe#p@ hospodarnas
vyuzitia finartnych zdrojov obce a zabezpgi
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hlavnhe spokojnas obanov obce. Predpokladom
efektivnej prace zamestnancov obce je zalierpe

ich odbornej spbsobilosti, pretoZze prave v samospra
je legislativa pri vykone réznyati uz originalnych,
alebo prenesenych kompetencii zlozitd a vyZaduje
odbornog a skusenosti pri ich rieSeni. Starosta vo
vlastnom z&ujme musi podpordvavzdeldvanie
zamestnanco\o je zakladnym predpokladom kvality
prace zamestnancov a spravnosti rozhodnuti obde, po
ktorymi je podpisany starosta obce. Starosta obce |
zodpovedny za vSetky rozhodnutia zamestnancov,
ktoré potvrdzuje svojim podpisom.

Ku kvalite prace zamestnancov obce prispieva aj
pracovna atmosféra a informovatiogamestnancov
obce. Ide predovSetkym o to, Ze kazdy zamestnanec
na akejkdvek pracovnej pozicii organizaej
Struktary obecného Uradu musi poZznasvoje
povinnosti amusi kY informovany o systéme
nadvaznosti svojej prace vramci systému prac na
obecnom Urade. Kazdy zamestnanec musi vedie
akym dielom prispieva k celkovej praci obecného
dradu, ¢o je jeho dlohou pri tvorbe strategickych
alebo inych dokumentov obce. Presné definovanie
pracovnych povinnosti, zodpovednosti, ako aj
informovanog o spol@énych ulohéach jednotlivych
oddeleni s presnymi terminmi ich plnenia je zdktado
budovania dobrého pracovného prostredia a spokojnej
prace zamestnancov. Orgariza Struktdru obce
a systém posuvania informacii, ako aj kontrolovania
uloh musi reSpektova aj starosta obce, pretoze
organiz&na Struktara obecného Urade je foodakona
¢. 369/1990 Z.z. oobecnom zriadeni \ie
kompetenciou starostu obce a nereSpektovanie linii
riadenia by mohlo spbsabi dezorganizaciu a
neefektivnos prace.

V procese riadenia akejkeek organizacia
a takisto aj obce je Vmi dblezity motivany systém
obce, alebo priadok odmevania obce, ktory
zdsadnym spbsobom prispieva ku kvalite prace
zamestnancov, ako aj kvalite pracovného prostredia.
Motivacia  pomahaludom robt pracu lepSie.
Poriadok odmgovania zamestnancov obce je takisto
vo wluwnej kompetencii starostu obce, ztohto
pohadu je eSte dolezitejSie, aby starosta pochopil
dbleZito$ Tudskych zdrojov pri zabezpevani
vykonu svojej funkcie, ako aj plnenia Uloh obce
a spokojnosti okanov obce. Spravodlivy motisay
systém akejkivek organizacie vytvara priestor na
kreativnu pracu Zamestnancov, spokofnos
zamestnancov a zaravevytvara priestor na nové
podnety a navrhy na zlepSovanie prace a systémov
riadenia.

Aké vlastnosti by uspeSnému manazérovi obce —
starostovi obce nemali chytia Ak pouziva verejné
financie, musi manasledujluce vlastnosti manazéra:

musi m& vSeobecné vzdelanie a vSeobecny
preH’ad,

organiz&né schopnosti,
Zivotné skusenosti,
samostatnas

rozhodnos,

rozvaznos,

pruznos myslenia,
pam&,

predstavivos,
spravodlivos,
cielavedomos,
zodpovednag

zasadovas
disciplinovanos,
vytrvalog,

optimizmus,
emocionalna vyrovnanoés
asertivne spravanie.

To, ¢o je takisto v praci starostu frai dolezité su

jeho re&nicke schopnosti a umenie vyjednéva

hlavhe v procese spoluprace s poslancami
obecnych zastupilstiev v prospech dosiahnutia
dohody pri tvorbe strategickych planov, rogpoobce
a operativnych rozhodnuti.

Zaver

Na zaver je mozné konStatoyaze osobnostné
predpoklady top manaZéra su zakladnou podmienkou
efektivneho riadenia kaZdej organizacie a to ita#i p

aj pre systém riadenia obce. Predpoklady na vyber
top manazeéra a spbsoby jeho vyberu
v podnikaté&skom prostredi a v obci sa diametralne
odliSuju. Vyber top manazéra v podnikiateom
prostredi sa uskutduje formou vyberoveho konania,
vyber starostu obce ako top manaZéra obce sa
uskut@nuje vo volebnom procese v priamych
volbéch, v ktorych rozhoduju ¢ania obce pre
ktorych nemusi b/ rozhodujlcegi budlci starosta
ma predpoklady na vykon riadiacej funkcie alelm ni
Vzhladom ktomu, Ze sasny volebny systém
starostov obci a primatorov miest SR prijajsz
starostom sa mbéze st&andidat, ktory nema Ziadne
odborné vedomosti, praktické skasenosti a ani asobn
vlastnosti manazéra, bolo by nanajvySs nutné
zamysli@' sa nad zmenou volebného systému, aby
Tudia volti zodpovednejSie vyberali
najvhodnejSieho kandidata na poziciu starostu obce,
alebo primatora mesta hlavne z toho titulu, Zeostar
obce je aj finabtnym manazérom obce, ktory naraba
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s verejnymi  financiami efektivne

a zabezpge
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SUMMARY
The importance of human resources management in latgovernment
Méria HAJSOVA

Human resources are generally a prerequisite foiegding the objectives of the organization andhie business
environment as well as the environment of the mpality. The management practice of organizatiousiress
environment is confirmed by the fact, working tepenforms better management system provided top gess®f
the company. Currently, the selection of top managé¢he business environment puts the accent sipéiisonal
characteristics, professional knowledge and praicsicills.

Human resource management is provided in the willagyor. The mayor of the village is the highest
executive body of the municipality. Position mayequires a number of general and technical knovdedg
competence, following up with many municipalities Various areas of community life, many experieaod
skills, although the applicable legislation do mopose municipal mayors from serving as mayor &ifipdevel of
education, life skills, or experience in manageme&he choice of top government manager of thegdlmade the
village people in the electoral process. The elatfarocess is not bankruptcy assessment of kn@eleskills and
abilities of citizens, but the citizens in the ¢twal process municipality decides in his soul eadscience, of your
knowledge and perhaps different external effe®esults of the election of Mayors in practice oftemfirm that
elected mayors are not eligible for most voterthiomost optimal choice and are not the most deitedindidate,
whether in terms of knowledge, skills, experieraregven in terms of number of votes obtained.

A very important issue election process of Maysrthie question of how it could be strengtheneditegty
mayors to citizens in the electoral process of shm@pthe most suitable candidate who will be ableninage
effectively and responsibly town or city. The cuntrelectoral system does not achieve the mayatgieh victory
any minimum threshold. Due to reinforce the legatay of the election of mayors in the near future thsue
should be addressed as experience it confirmsed for social maturity , technical prowess, ad a&lpractical
skills of all those who in the government decidedun for the position of lead manager of the mipaility, or
mayor.

In order for the mayor of the municipality can penh high quality work and responsibilities undee th
applicable rules of law, to do so effectively ,i@#ntly provide governance and effectively, ecormzaity and
efficiently use public funds, it must have a ramgeroperties manager, as was confirmed in pradfdausiness
organizations. Given that the voters who decidetdbemanagers of the village is the qualificatiemgerform the
duties of mayor in most cases do not intend. luldbdde most necessary to think about changing kbetczal
system so that people - the electorate accountdoleen the most suitable candidate for the posi@famayor or
mayor mainly thanks to the fact that the mayorhef village is the financial manager of the villagko handle

public finances, and the effective management thiélse resources .

JEL Classification: H79,H77, H78
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PROKLIENTSKY PRISTUP V PROSTREDI VEREJNEJ SPRAVY

Pro-Client attitude in Public Administration

Martina KLIEROVA

Abstrakt

Cielom prispevku je poukdZzaa zmeny v oblasti verejnej spravy, ktoré pagitiv spésobom ovplywju urove: kvality
Zivota oldanov. Verejnu spravu je mozné poklada suhrn zamyanych vzahov, organizénych foriem institlcii,
realizatora verejnych zaujmov a systém uspokoj@vaotrieb oldanov, préom kvalitne fungujica verejnd sprava je
dolezitou sdasou Statu a spolnosti. Modernizané prvky verejnej spravy su prostriedkami, ktor@namnym
spbsobom zastreSuju tato oblgsroblematiky. eGovernment a eSluzby vytvarajuspsirepre zefektivneniginnosti
verejnej spravy. Skvalitnenie procesovcianosti, ktoré prispievaju k zvySeniu Urovne kyalivota jednotlivca

i spola’nosti, st palivou témou séasného diania. NaStartovanim reformnych krokov legemiska verejna sprava a
verejné sluzby transformuju do novych podéb, ksirégostavené na efektivnosti, Ktdivosti, transparentnosti a
pristupnosti.

KPuc¢ové slova

eGovernment, eSluzby, Kvalita Zivota, Verejna spriferejné sluzby

Abstract

The aim of this article is to highlight changestlre public administration, which positively affeéloe quality of life of
citizensThe public administration as a summary of the ideghrelationships and organizational forms of ingions,
ensuring the realization of public interests andm@ximize the optimum satisfying the needs ofeatizQuality and
functioning public administration is an importanamp of a functioning state and society. The pulaldministration
upgrading components are means to significantlytrobrthis area. eGovernment and eServices creatamrdor
improving the efficiency of public administratidmproving processes and activities that contribité@mproving the
quality of life of individuals and society are thighlight topic of current affairs. Starting thefoem steps, the Slovak
public administration and public services are tremimed into new forms that are built on efficiencgliability,
transparency and accessibility.

Key words
eGovernment, eServices Public Administration, Rut®rvices, Quality of Life

JEL Classification: H41, H71, H72

Uvod zodpovedajucu poZiadavkdm uspokojujucich potreby
zékaznikov. Medzi prioritné oblasti tohto programu
patri kvalita vo verejnej sprave ako jedna z oblast
problematiky zlepSenia kvality Zivota jednotlivca
a spol@nosti. Za strategicky vyznamny element tejto
oblasti, ktory ma napoméck splneniu ulohy tohto
programu, mozno pokladastasnu reformu verejnej
spravy - ESO (Efektivna SpahlivAd Otvorend). Tato
reforma ma Uahiit' Zivot a vzajomnu komunikaciu
medzi organmi verejnej spravy a jej klientmi, riesi
aktuélne problémy a zvySeefektivnog poskytovania
sluzieb vo vSetkych jej trovniach.

Spoluvytvaranie prostredia, vramci ktorého je
kvalita trvalou sdag’ou vSetkych oblasti jednotlivych
ob¢anov a spolénosti ako celku, je vizia, ktorou
vlada SR v roku 2013 vyjadrila svoj postoj v ramci
rieSenia problematiky reStrukturalizacie verejnej
spravy a verejnych sluzieb. Narodny program kvality
SR na roky 2013-2016, ktorého poslanim je podpora
rozvoja kvality prace, produkcie, sluZieb a promaga
pre udrZaténa kvalitu Zivota a konkurencieschopnosti
na Slovensku vo v3etkych oblastiach speflského
Zivota, je reprezentovanim Usilia vlady zabeéipe
efektivny vykon, kvalitu a produktivitu
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1. Narodny program kvality SR

Slovenska republika, akoglensky &tat EU,
prijatim a realizovanim Eurépskej politiky podpory
kvality vypracovala Narodny program kvality SR
(Obr. 1). Tymto krokom sa zaviazala presadfova
politiku kvality prostrednictvom viacerych nastrejo
akymi je podpora zavadzania systémov manazérstva
kvality (malé, stredné podniky), zabeZpeanie
informatnych systémov o kvalite, hodnotenie

Obr. 1 ZvySenie kvality Zivota v SR

vyrobkov a tovarov zlladiska bezpmosti a ochrany
zdravia a iné, sktorymi je stotoZznena nie len
podnikatéska sféra, verejny sektor, ale i ¢aln,
ktorého mozno poklada za najdélezitejSi prvok
programu. V ramci rastu kvality Zivota v Ske
pozornog sustredend na rozsiahly proces zmien,
v ramci ktorého sa sustredi pozomo®g vyuZivanie
zdrojov, vychovu-vzdelavanie, investyy a technicky
rozvoj, vyvoj institucionalnych Struktdr ako i na
vzajomné spravanie institdcii i &dmov.

vzdelavanie, | | zamestnanay . i doPravng moderna transparentne
veda a socialna podmkatd?s_ke infraStruktdra verejnd prosvt_re’dle,’ sdravie
Ik ' inkltizia prostredie a Sprava vymoz[tdnost
vyskum n komunikacie P prava

FiSkalna udrzatmos’

Environmentalna

udrZateos’

Socialna udrzatemos’

Zdroj: Narodny program kvality

Zosuladenie procesnych zmien s potrebami
spola@nosti:
inteligentny  rast znalosti,  inovacie,
podporované zvySovanie kvality vzdelavania
pristupné pre v3etkych;
udrzatény rast — rozvoj konkurencieschopnej
ekonomiky, @inné, hospodarne a efektivne

vyuZivanie zdrojov, moderné postupy a
technolégie, akceptuje aspekt sp@oske]
zodpovednosti,

rast bez socialneho vylavania — vytvorenie
sudrznej spolénosti, zapojenie do trhu prace a
budovanie prilezitosti na déstojny Zivot kazdého
ob¢ana vratane handicapovanych  vrstiev
obyvatd'stva, odstraovanie regionalnej a
Strukturdlnej nezamestnanosti, zefektivnenie
systému socialnej ochrany.

Oblasti problematiky Né&rodného
kvality 2013-2016 (www.unms.sk):
konkurencieschopnés priemyselnych
stavebnych podnikatiskych subjektov;

programu

a

kvalita potravin a plmohospodarskych surovin;
kvalita a ochrana spotrebite
kvalita v cestovhom  ruchu,
kUpe’nictve a gastronomii;
kvalita v Zivotnom prostredi;
kvalita vo vzdelavani;

kvalita v obchode;

kvalita v rezorte zdravotnictva, prace, socialnych
veci;

kvalita vo verejnej sprave.

hotelierstve,

1.1 Rast kvality v oblasti verejnej spravy

Verejnd sprava je tvorcom legislativneho
prostredia a politik, ktorymi priamo, alebo nepréam
ovplyviiuje kvalitu Zivota l'udi. Kvalitna verejna
sprava sa vyzraje stimul&nymi faktormi pre
podporu hospodéarskeho rastu, tvorbu pracovnych
miest a socialnej inkluzie, budovanie dévery a ajav
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spolanosti, ktoré ma za nasledok zvySovanie kvality
Zivota na Slovensku:

zefektivnenie vykonu verejnej spravy (efektivny
Stat, inteligentny Stat, eGovernment),

zvySovanie konkurencieschopnosti regiénov,

kvalita v sulade s medzinarodnymi Standardmi
kvality (CAF, 1ISO, EFQM a pod.),

vyuZivanie akreditacie v sulade s nariadenim
Eurépskeho parlamentu a Rady (ESy65/2008,

vyuZivanie nastrojov dobrej praxe (benchmarking,
benchlearning),

koordinacia partnerstiev. s mimovladnymi
organizaciami d’alej len ,MVO") pri tvorbe
verejnych politik v rdznych oblastiach,

zvySenie vedomostnej Urovne zamestnancov
Statnej spravy v oblasti eurépskej agendy (v rdmci
pripravy SR na vykon predsednictva SR v Rade
EU vr. 2016),

zvySovanie odborného vzdeldvania zamestnancov
verejnej spravy.

1.2 Rast kvalityiinnosti a sluzieb verejného sektora

Stat a jeho organy musia udrzidwaoptimalinom
chode vSetky spotensky vyznamné funkcie
verejného sektora tykajuce sa Zivoftadi a celej
spola@nosti:
iniciovat’ vzdelavanie a vyuzivanie metdd
podpory kvality (Balanced Scorecard,
Benchmarking, Benchlearning a pod.),

spolupracov& s Narodnym inSpektordtom prace
pri  ovplywiovani bezpé&osti a  kvality
podmienok pracovného procesu,

spolupracové s MPSVR SR pri realizacii saze
Zamestnavale Ustretovy k rodine, rodovej
rovnosti a rovnosti prilezitosti a propagovi]
vyznam,

odpor&at’ zvySovanie kvality sluZieb zvySenim
déveryhodnosti,

spolupracov& s MZP SR pri implement4cii
systémov environmentalneho manazérstva (STN
EN ISO 14001, EMAS) a aktivit veducich k tzv.
zelenej agende,

spolupracovh s Uradom pre obranni
Standardizaciu, modifikaciu a Statne overovanie
kvality pri implementovani Standardov NATO a
slovenskych obrannych Standardov do prostredia
obranného priemyslu.

2. Proklientsky orientovana verejna sprava — ESO

Verejnd sprava ako moderna sprava veci
verejnych, vyzné&ujlica sa transparentniosl,
odbornogou a kvalitou poskytovania Sirokého spektra
verejnych sluzieb (obldsbezpeénosti, vzdelavania
a pod.), je hlavnou myslienkou reformy ESO, ktorej
sitag’ou je fungujuci eGovernment, tj. vytvorenie
funkéného modelu elektronickych sluZieb organov
verejnej spravy a verejnej moci, a proklientska
orientacia verejnej spravy, tj. podpora udriaého
rozvoja arastu, tvorby novych pracovnych miest,
pracovnych prileZitosti a sociélnej inklazie.

Specifickymi értami verejnej spravy a klientsky
orientovaného systému verejnych sluZielgeného

pre  Siroké  spektrum  verejnosti  (@mov,
podnikaté&skych subjektov a pod.):
- efektivnos sluzieb - rychlejSie tempo

vybavovania agendy, zrozumiteog” podmienok,
eGovernment, minimalizacia kontaktu klientov
s inStitGciami  verejnej spravy, systematicky
rozvoj segmentov verejnej spravy, realizacia
systémovych zmien;

optimalizacia prostriedkov — zniZenie nakladov
v suvislosti s dosahovanim o verejnej spravy,
aktivna interakcia Statnej spravy, samospravy
a okkanov, resp. inych socialno-ekonomickych
partnerov;

otvorenog spravy
(socialno-ekonomickeé
spola@noy);
transparentnassluzieb — dbésledné dodrziavanie
pravidiel, presadzovanie aktivit sledujdacich
verejny zaujem, zvySovanie doévery institdcii
verejnej spravy spotmog’ou.

posilnenie participacie
partnerstva, c@nska

2.1 Reforma ESO

Cielom reformy ESO je vybudovanie jednotnej
a prelfadnej Struktiry miestnych organov Stétnej
spravy sustredenim pdsobnosti vybranych organov
Specializovanej miestnej Statnej spravy do jedného
Statneho Uradu a transformécia vykonu Statnej gprav
v oblasti verejnych sluzieb.

Myslienkou reformy ESO je priblizenie sa
ob¢anom, zvySenie komfortu a odbremenenie klientov
verejnej spravy Vv maximalne moznom rozsahu:
Zznizenie papierovej agendy, zrychlenie procesov,
zdig’anie dat¢i obmedzenie byrokratickych prvkov
systému.

Fazy reformnych krokov:

I. faza ESG- integracia Specializovanych organov
v pbsobnosti Statnej spravy na krajskej Urovni
s innog’ou k 1. januaru 2013;
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- ll. faza ESO- vznik 72 krajskych uradov k 1.
oktébru 2013 bolo vytvorenie ktory bude
vykonava® pOsobnog na prevaznej \Eine
Usekov Statnej spravy;

- Ill. faza ESO — sprevadzkovanie klientskych
centier pre ofanov (KAMO), optimalizacia
procesov a Struktlr Ustrednych organov Statnej
spravy, optimalizdcia procesov  avykonu
samospravy, elektronizacia sluzieb.

2.2 Elektronicka verejna sprava

Elektronizacia sluzieb verejnej spravy, ktora
umozni okanom a podnikatem pristup k
informaciam a sluzbam, sa poklada Zackvy prvok
reformy. Aplikaciou a dostupnosu sluzieb pre Siroké
spektrum klientov zefektivni celkovy priebeh a viiko
verejnej spravy, déjde k zniZzeniu administrativneho
z&’aZzenia  jednotlivcov a  podnikdtes  pri

komunikacii s verejnou spravou, zvysi sa
transparentnagednotlivych konov verejnej spravy a

v neposlednom rade sa umozni promptna vymena a
aktualizacia Udajov medzi ®anmi, verejnym a
stukromnym sektorom (Tab. 1).

Realizaciou tohto inovativneho prvku zabedpe
s&innog’ sluZzieb a stane sa odrazovym mostikom
umoziujucim efektivne riadenie a zvySovanie kvality
poskytovanych sluzieb verejnou spravou pre
spol@&nog’ (Statna sprava, samosprava, Kkultdra,
zdravotnictvo, vzdelavanie a pod.).

Kazdému organu miestnej Statnej spravy bude
prindlez& povinnos prijat’ podanie alebo Ziadtod
klienta verejnej spravy i vo forme elektronickej
azarovéa na ne vrovnakej forme odpoveda
Elektronickou cestou bude mozné rieSagendu
verejnej spravy a dostavaradné rozhodnutia priamo
do svojej osobnej schranky.

Tab. 1 QFakdvané prinosy modernej verejnej spravy

OBCAN/PODNIKATE I

STAT

= kvalita, portfélio a dostupndsrerejnych sluzieb
(eGovernment, KAMO, IOMO)

» informatné povedomie

= spokojnos klientov

» transparentnasiradnych procesov

» aplikacia systému manazérstva kvality vo VS

= zniZenie nakladov a cien v oblasti sluzieb

» participacia v oblasti poskytovania verejnych shzi

= kvalita poradenstvo v ginnosti so zvySenim
odbornej Grovne administrativnych pracovnikov

Uspora nakladov v suvislostEmnog’ou Uradov
zlepSenie spoluprace medzi institciami VS
skvalitnenie personalnej zakladne
sprieffadnenie vykonov, finamych tokov a pod.
zlepSenie statusu verejnej spravy

odstranenie bariér v oblasti verejného obstaravania
rast kompetencii

rozvoj technicko-informénej infrastruktary

3. St¥asny kvality Zivota okfanov v s&innosti so
zefektivnenim verejnych sluzieb

Slovensko v oblasti poskytovania a vyuZitia
sluzieb eGovermentu i vyzarne zaostava nie len
za susednymi Statmi, ale ipriemerom krajin EU.
Vladou deklarované ambicie sa il poskromne
a pomaly.

Mnohé projekty v oblasti modernigaych prvkov
prebiehaju netransparentne,
a neefektivne. MnoZstvo online sluzieb (centralne
tlozisko 725 elektronickych formulérov) je
poskytovanych jednostranné€p neumo#uje riest’

agendu komplexne. Portal slovensko.sk sa sice snazi

o centralizaciu elektronickych verejnych sluzieb,
avSak v porovnani s portalmi ¥eej Britanie, Finska,

Litvy resp. Estonska, sa and’aleka nepriblizujeme
Standardom tychto krajin.

Pod’a vyzvy slovensko.digital sa vynaloZilo na
informatizaciu spolénosti a spustenie eGovernmentu
900 milibnov eur,éo rozhodne nie je maléiastka.
Ministerstvo financii SR v tejto suvislosti operuge
¢iastkou 659 milionov eur. No napriek tomu, IT
Specialisti z oblasti sukromného sektora zastavaju
nazor, Ze sa jednd o predrazené a nehospodarne
vynakladanie p#aznych prostriedkov. Obdobné

nesystematicky projekty avovéa vysSom Standarde st schopni

realizova’ za zlomok tejtatiastky, cca 180 milionov
eur.

Spominané Estonsko — eTiger - dokdzalo z#vies
tento modernizzny prvok verejnej spravy dokonca
len za 60 miliénov eur, pfdom je plne funkny a pIni
otakdvania nie len pre vlastnych &almov
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a obyvat#ov, ale poskytuje mnoho vyhod
turistov, ktori do tejto pobaltskej krajiny pricheeju
ako turisti. V sdasnosti sa moze tato krajina pysie

i pre

len

bezchybne  fungujucim  eGovernmentom,

eZdravotnictvom, eSkolstvom, ePoliciou, ale vietkym
¢o eStat pre svoju fugkog’ a spokojnot spol@nosti
mo6Ze poskytntl

slovenska elD karta dokaze

Rozdiel badé iv porovnani elD karty. Kym
zabeipe iba

prihlasovanie sa do systémov a spravu v suvislosti
s vyuZivanim elektronického podpisu, Estonska aerzi
elD ponuka jednoty v oblasti dlanskeho preukazu,
vodi¢ského preukazu, sluzieb integrovanej dopravy,
vzdelavania, zdravotnictva a pod. Rovnako v oblasti

komunikacie
charakteru,
kontrolovd® oblag’ dani,
s citlivymi

s inStitdciami  verejného  a Statneho
kedy je mozné zo strany uZikeate
prijmov ¢i nakladania

osobnymi Udajmi jedinca. TaktieZz je

z radiska dbévery vybudovany systém datiu nad

éinnog’ou

Uradnickeho aparatu, ktory sp@

v identifikacii osoby, ¢asu a dévodu manipulacie
s kontom a Udajmi xiom.

slovensko.sk:

eGovernmnet — afan

ozndmenie o préahovani (Ministerstvo vnutra

SR, obci) - proces zmeny adresy prostrednictvom ~

elektronickej sluzby (karta elD), on-line Ziadas
spolaenskych, pravnych ¢ zdravotnych
problémoyv;

stavebné povolenie (obce) - informécie k

stiahnutiu;

registracia motorovych vozidiel (Ministerstvo
vnutra SR) - informécie a formulare na stiahnutie;

osvedenie o narodeni dieta / manzelstvo
(Ministerstvo vnutra SR, obce) - informacie
tykajlce sa ziskania rodného listu alebo uzavretia
manzelstva;

zdravotné sluzby (Ministerstvo zdravotnictva SR)
- oficialny elektronicky formular pre 2zatie
konania za &elom schbddzky, on-line Ziadods

tykajaca sa zalezitosti socialneho, pravneho alebo -

zdravotného aspektu;

oblag® vySSieho vzdelavania (Ministerstvo
Skolstva, vedy, vyskumu aSportu SR,
vysokoSkolské institucie) - elektronicka prihladka
na Stadium, elektronicky vstup cez postavenie
potencialneho Ziaddte;

dai z prijmu (Ministerstvo financii SR, Fin&amé
riadite’'stvo SR) - informécie a formulare na

stiahnutie, on-line deové

(elektronickych podpisoch);

priznanie

nezamestnands(Ministerstvo prace, socialnych
veci arodiny SR, Urad prace, socialnych veci
a rodiny SR) — poskytnutie pracovnych prileZitosti
pre Ziadatbov;

osobné doklady (Ministerstvo vnatra SR) -
vodiésky preukaz acestovny doklad (pas),
oznamenie prostrednictvom SMS alebo e-mailom;

verejné kniznice - wvytadavanie titulov aich
rezervacia;

socialne zabezgenie (Ministerstvo préce,
socialnych veci arodiny SR, Socialna pgoisia,
zdravotné poi%vne, Ministerstvo Skolstva, vedy,
vyskumu a Sportu SR, vysokosSkolské institacie) -
informacie a formulare na  stiahnutie,
"Individuélny (et poistenca” prdlad o
zdravotnom, dbéchodkového systému a poistenie
pre pripad nezamestnanosti.

eGovernment — podnikaitfirma
Ponuka sluzieb eGovernmentu vramci portalu _

dai z prijmu (Ministerstvo financii SR, Finamé
riadite’'stvo SR) - informacie a formulare na
stiahnutie, on-line daové priznanie (elektronicky

podpis);
colné vyhlasenie (Ministerstvo financii SR, Colné
arady) - vyhlasenie (elektronicky podpis);

verejné obstaravanie (Urad pre verejné
obstaravanie SR) - on-line narodny vestnik
verejného obstaravania;

registracia novej spotmosti  (Ministerstvo
spravodlivosti SR, Obchodny register) -
registracia novych firiem;

socialne prispevky pre zamestnancov

(Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR,
Socialna poitoviia) - formulare na stiahnutie,
podniky s viac ako piatimi zamestnancami su
povinné predkladapravidelné mesaé prispevky
na socialne zabezpenie prostrednictvom
eFormularov;

predkladanie udajov pre potreby Statistiky
(Statisticky urad SR) - predkladanie Statistickych
adajov;

DPH (Ministerstvo financii SR, Finané
riadite’'stvo  SR) - vyhldsenie o DPH
prostrednictvom internetovych stranok
(elektronicky podpis).
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Zaver

Elektronizacia sluzieb verejnej spravy by mala
byt vykonana v priamej véazbe na optimalizaciu
mnozstva¢innosti a pétu zamestnancov verejnej
spravy, resp. Vv priamej suvislosti s optimalizaciu
konkrétnych procesov a systémov pre poskytovanie
sluzieb. Vziiadom k tomu, Ze Siroka verejnognima
verejnu spravu ako neefektivne fungujlcu t sie
institacii, v ktorej vladne  byrokratizmus a
rezortizmus, ako i formalizmus a korupcia, je
potrebné uprianti pozornog na zvratenie tohto stavu.

V suvislosti stym bola vypracovana ado redlu
spustena reforma ESO, ktorA sa snaZi ojej
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SUMMARY
Pro-Client attitude in Public Administration
Martina KLIEROVA

Public administration in Slovak republic is markega number of transformation processes. ESO (&ffec
Solid Opening) reform of Public Administration defs strategic objectives and actions to be takesrder to
ensure increasing public satisfaction with publienaistration by delivering services in an attreetand simple
way, while increasing the efficiency and competendepublic administration and cutting its costs.bRu
administrations in Slovak republic have undertakeajor efforts in recent years to become more tramsgy,
efficient, and accessible to the people they sepumlity and functioning of Public Administratios an important
part of a functioning state and society. In todégrfens, it is therefore necessary for public adstiation regarded
as an implementer of public services that shoulflece the requirements and expectations of public
administrations” clients. In the context of thereased process quality of life in SR attentiorsifdcused on far-
reaching changes.

Good administration is to reduce red tape for peapld businesses through better governance antioiing
of public administration offices, reducing the nwentof officials and increase their competenciesiding a
network of customer centers, functioning eGoverrnnaam eServices and relational synergy line. Eficy of
public administration and public services lies m@iity in saving time and money and orientationsthar clients of
public administration who are taking an active pavblved in its operation and events. For cust@rarpublic
administration is an importance of deployment afiowative features and sophisticated database systiem
quickly solve the current problems of the electsation and build conditions for the participatidnciizens and
businesses in this area.

Providing of sophisticated services faster, moreleno and efficient way is the basis to optimizedsfructure
and the respect of citizens, businesses, governamehthe entire public sector. The growth of quatit life, and
the growth of citizen satisfaction, simple and amfi way of communication, cooperation between eitg
businesses, government, self-government and IT aomtynin achieving the charitable goals, the avality of
eGovernment services, reduce administrative and baorden on citizens and businesses and regulatipoblic
administration may only be implemented with theva&cparticipatory of all state components of thistem. Public
sector offers should be based on providing quaéyvice, effective management of public funds anidimg

relationships with citizens, without the existeiné¢his sector we cannot imagine.

JEL Classification: H41, H71, H72
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INFORMACIE PRE PRISPIEVATE OV

Casopisje zamerany na aktualne problémy ekonomickej tednispodarskeho rozvoja, sociélne, pravne, podtick
environmentéalne a kultirne aspekty ekondémie, filanmanazmentu.

Rukopisy prechadzaju nezavislym, anonymnym recenzmy konanim. Za originalitu, odborni a metodologicku
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univerzity ako pracovisko autora prispevku. Recatizosudzuji, okrem iného, aktualidémy, vedeckl originalitu,
metodologickii a odbornl Urove predlozenéhaslanku, jeho formalnu a jazykovl Upravu. Recenzedipooia
zverejnenie prispevku bez vyhrad, s mensimi Gpngve prepracovanim a opatovnym predlozenim textodddeniu
recenzentom alebo prispevok k publikovaniu neodf@or® vhodnosti témy a prijatia textu do recenznkboania
rozhoduje redakcia. Redala rada si vyhradzuje pravo prispevok odmietiiivysledku upovedomi redakcia autora
pisomne alebo telefonicky. PokKiaie je prispevok prijaty, je redakcia opravnenaquha si jeden jeho vytkok. Na
uverejnenie prispevku neexistuje pravny narok.

Prispevok musi by pbvodny, tzn. Ze je originalne vypracovany autorom a d@yosebol poniknuty k publikacii
inému vydavatiovi.

Dizka prispevkuby nemala presiahit22 normovanych stran A4 (1 AH).

Rukopisy sa predkladaju v anglickom, slovenskom alebteskom jazyku v dvoch vyttenych exemplaroch a v
identickej elektronickej verzii vo formatdoc (e-mailom na: revue@tnuni.sk, alebo na péowdm médiu). Aspbd
jeden vytl&eny rukopis musi biypodpisany autorom ktory tym potvrdzuje, ze vydavdtevi bezplatne poskytol pravo
k publikovaniu textu v tl&Eenej aj elektronickej verzii (vo forméatedf) a ze prispevok vytvoril vlastnou tvorivou
ginnog’ou a neexistuju k nemu autorské prava inych oséb.

Kazdy prispevok musi obsahové tieto zakladné prvky:

nadpis prispevku vel'ké twené pismena (12 Times New Roman Bold) zarovnanyred;s
e Meno autora (autorow) bez titulov (pismeno 12 Times New Ronitalics) zarovnany na stred;
e Abstrakt (8 — 10 riadkow} v sloverine ¢estine) a angltine (pismeno 10,5 Times New Ronlgalics;
e Klucové slova (min. 5) — v sloveéme (¢estine) a angltine (pismeno 10,5 Times New Romiégalics.

Vlastny text: Uvod (vratane definovania problému, reflexie literativymedzenia ciéa, metodoldgie, predmetnej
oblasti skimania, vedeckej originality, resp. piciého vyznamu a pod.Yextje vhodnéclenit do kapitol. Nazvy
kapitol sacislujd, piSu tdnym pismenom Jiosti 10,5 a zarovnavaju davého okrajaZaver, Poznamkovy aparat
PoZiadavky k spracovaniu textu:

e zarovnanie do bloku,

e typ a vékos pisma: 11 Times New Roman,

« riadkovanie jednoduché,

e odsadenie nového odstavca: 3 pt,

e stranky néislova’.

TabuPky a grafy maju by vylu¢ne ciernobiele ¢isluju sa a v texte musia na neftydkazy.Nazov tabiiky (Tab.1),
grafu (Graf 1) alebo obrazku (Obr.1) sa piSu pismed0,5 Times New Romabold Italics. Pod kazdym obrazkom,
tabu’kou alebo grafom musi Byuvedeny zdroj, z ktorého autéerpal tdaje (8 Times New Roma@ydroj: Cihelhova.
(2009). Sveta ekonomika, s.2¥od’a: www.slovakia.culturalprofiles.net/?id=-13602, (2018-03) Vzorce sa
ozna&uju ¢islom v gifatych zatvorkach.

Zhrnutie (Summary) na separatnej strane na konci prispevianglictine pre prispevky v slovenskoméaskom
jazyku a v slovetine @Eestine) pre prispevky v anglickom jazyku v rozs@600 - 3000 znakov (s medzerami): nadpis
prispevku— ve’ké pismena 12 Times New Roman Bold) zarovnanytmeal.s meno autora (autorobez titulov -
pismena 10,5 Times New Romaltalics); text — pismena 11 Times New Roman, zarovnanyldku, jednoduché
riadkovanie; JEL klasifikacia (& http://www.aeaweb.org/journal/jel_class_systemliht

Literatdra v zozname na konci prispevkusa zarduje v abecednom poriadku padpriezviska a mena autora a v
sulade s normami platnymi v SR. Pri citovani véega na prisluSnom mieste v zatvorkadch uvadzavislex autora
(resp. prvého autora), rok vydanid&isla citovanych stranok diela (Drucker, 2005, s), &oré je uvedené na konci
prispevku v zozname pouZzitej literatarydwzor). Poznamky podiarou nie su pripustné.

Adresa autora (autorov): piné meno s titulmi, nazov VS, fakulty, katedryresh, telefén, e-mail.

K prispevku prilozte svoj kratky odborny Zivotopis (cca 6 — 8 riadkovjatane uvedenia plného mena s titulmi a
vedeckymi hodna®mi, poStové a e-mailové adresy a telefonngéia.
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After submission, manuscripts are double-blind peereviewed. Authors are responsible for the content, originadihd
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declare that s/he gives consent to have his/heustaipt published free of charge in print and etadt version df format)
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Manuscript format
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* Key words (at least 5 words) — written in Slovak (CPeand English language (10,5-point font size, TINIRCS);
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Manuscript formatting:
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