‘\s\’\‘i‘ sociologicks SPojy,
Q C

< 2,
o o
) $ i

Sekcia sociolégie organizacie Slovenskej sociologickej spolo¢nosti pri Slovenskej
akadémii vied

Katedra sociolégie Vysokej Skoly zdravotnictva a socidlnej prace sv. Alzbety

SOCIOLOGIA ORGANIZACIE
V PROSTREDI INFORMACNEJ
SPOLOCNOSTI

Zbornik referdtov z odborného seminara konaného diia 18. Februara 2011 v Bratislave

Bratislava 2012



Editorska poznamka

Odborny semindr "Sociologia organizacie v prostredi informacnej spolo¢nosti®, ktory sa
konal dna 18. februara 2011 v priestoroch Vysokej Skoly zdravotnictva a socialnej prace sv.
Alzbety v Bratislave na Poliankach. Organizatormi konferencie boli Sekcia sociologie
organizacie Slovenskej sociologickej spolo¢nosti pri Slovenskej akadémii vied a Katedra
sociologie Vysokej Skoly zdravotnictva a socialnej prace sv. Alzbety.

Tematické zameranie odborného seminara:

- suCasné teoretické pristupy v sociologii organizacie,

- reflexie doterajSieho vyvoja discipliny,

- informacéna spolo¢nost’ a rozvoj 'udského kapitalu

- vyuzivanie komunikaénych technologii v organizacii

- zmeny na trhu prace v prostredi informacnej spolo¢nosti

- vyskum a empirické poznatky v oblasti sociologie organizécie

Editor: Mgr. Martin Fero, PhD.

Recenzenti: Mgr. Martina Porub¢inova, PhD.

Mgr. Jan BlaZzovsky

© Sekcia socioldgie organizacie Slovenskej sociologickej spolo€nosti pri SAV

ISBN 978-80-85447-20-0



Obsah

LUDSKY KAPITAL V INFORMACNEJ SPOLOCNOSTI
M.Porubéinova 4

360 STU,PNOVNOVA’ SPATNA VAZBA AKO UKAZOVATEL MERANIA
LUDSKEHO KAPITALU
J. Blazovsky 25

HOFSTEDEHO MODEL DIMENZIi ORGANIZACNEJ KULTURY
Roman Kollar, Tomas Snop 32

ROZDIELY V MOTIVACII VEDUCICH ZAMESTNANCOV SUKROMNEHO
A VEREJNEHO SEKTORA
Martin Fero 41

SOCIALNY KAPITAL AKO DOLEZITY FAKTOR ROZVOJA INFORMACNEJ
SPOLOCNOSTI?
Ladislav Jakéczy 55



LUDSKY KAPITAL V INFORMACNEJ SPOLOCNOSTI
Martina PORUBCINOV A

Abstrakt : Tato praca popisuje Specifikd rozvoja TI'udského kapitilu v informacnej
spolo¢nosti. Ako poukazuju rézne teoretické pristupy, zmeny obsahu najviac pozadovanych
Pudskych poznatkov, schopnosti a zruc¢nosti (l'udsky kapital) sa stali vyznamnym znakom
prechodu na novy spolo€ensky typ. V tomto ¢lanku sme diskutovali o zrychl'ovani dynamiky
ludského kapitalu. Sledovali sme aj nové prilezitosti a nové prekazky rozvoja I'udského
kapitalu a tiez Glohu neformdalneho vzdelavania v rozvoji soft-skills ako sucasti I'udského
kapitalu. Ako empirické zistenia ukazuju, spoloCensky vyznam vzdelania sa odrdza v
individudlnom a spolo¢enskom rozvoji l'udského kapitalu v niekolkych ohl'adoch. Tento
¢lanok sa zaoberd aj mierou nezamestnanosti absolventov, v ktorej je ukryty uzky vztah
medzi stupiiami a druhmi vzdelania a rizikom nezamestnanosti na trhu prace.

Krucové slova : 'udsky kapital - informacna spolo¢nost’ - dynamika trhu préce - neformélne
vzdeldvanie — socialny vyznam vzdeldvania

Abstract: This paper examines specific features of the human capital development in the
information society. As different theoretical approaches show, changes in the content of the
most required human knowledge, education and skills (human capital) become significant
sign of the transition to the new societal type. In this paper we discussed the raise of the
dynamics of the human capital. We followed both new opportunities and new barriers of the
human capital development and also discussed the role of informal education in the
development of soft skills as apart of human capital. As empiric findings show, social
relevance of education is reflected in the individual and social proceeds of human capital in
several ways. This paper concentrates to the rate of graduate unemployment which underlies
the relation between the degree and the sort of education and the risk of unemployment on the
labor market.

Key words: human capital, information society, dynamics of labor market, informal
education, social relevance of education

1. LCudsky kapital v podmienkach informac¢nej spolo¢nosti

KItcové znaky sucasnej spolocnosti ovplyviiuji spolocenské predpoklady rozvoja
Pudského kapitalu v systéme vzdeldvania, ako i jeho uplatiiovania v praxi. Podl'a vyznamne;j
Casti sucasnych sociologickych tedrii, klucovy ramec formovania l'udského kapitalu
v sucasnosti podmienuji kvantitativne i kvalitativne posuny v ramci informaéného prostredia,
ktoré spolu s premenami v organizacii spolo¢nosti vytvaraju predpoklady vzniku informacnej
spolo¢nosti' ako nového spologenského typu. Charakteristickymi znakmi spolo¢enského

prostredia v sucasnosti s zmeny v podobe narastu informacnej vymeny, kvantitativne

! Pojem informac¢na spolo¢nost’, spolo¢nost’ informa¢ného typu patri k Siroko diskutovanym pojmom

v sucasnosti. Ako uvadza Kelemen a kol., pojem informaéna spolocnost’ oznacuje vznik nového vedecko-
technického a umelecko-kulturneho terénu, vytvoreného vzajomnym prienikom vedy, techniky, umenia,
informacnej techniky, oznacuje svet a terén kyberkultury a umenia novych médii. Kelemen, J. a kol. (2007), s.12
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vyjadritelnej ndrastom poctu informdacii v spoloCenskom Zivote, ndrastu vyznamu
teoretického poznania a narastu potreby spracovavat’ mnozstvo informacii (Webster, F.,2002).
Podla tedrie sietovej spolo¢nosti, k vyznamnym znakom spolo¢nosti informaéného typu
patria 1premeny Vv organizacnom usporiadani v podobe vytvdrania spolo¢nosti sieti na
horizontadlnom principe. V stvislosti so sledovanim spolocenskych podmienok formovania
Pudského kapitdlu mozno zdoraznit, Ze zdujem o rozvoj nového spolocenského systému
v sociologickej literature, je sprevadzany prave zvySenym dorazom na osobnost’ ¢loveka -
v stcasnej spolocenskovednej teorii mozno badat’ posun zaujmu od technoldgie k 'udom
a ich l'udskému kapitalu, k schopnostiam, vlastnostiam a zru¢nostiam I'udi, ktori ich vyuzivaju
v podmienkach nového socidlno-ekonomického systému.> 1 v stcasnosti technologicky
entuziazmus pretrvava, zaujem vedcov puta i problém informatizacie prace, premeny povahy
prace, ktoré si vyzaduju narast adaptabilnosti aneustdle obnovovanie a rozSirovanie
kvalifikacie ako stcasti 'udského kapitalu.

Pojem T'udsky kapital patri pri sledovani rozvoja l'udskej osobnosti v podmienkach
trhu prace ku kl'uCovym pojmom v ramci vymedzenej problematiky. Meranie l'udského
kapitalu a sledovanie stvislosti jeho rozvoja sa dotyka viacerych oblasti. Ako potvrdzuju
empirické zistenia, tvorba poznania, zrucnosti, vedomosti, relevantnych pre ekonomicku
aktivitu ovplyviiuje nielen vykonnost’ v praci, znizuje riziko socidlnej exklizie a zvySuje
vysku prijmu z pracovnej aktivity, ale vo vyraznej miere ovplyviiuje socidlne spravanie, ¢o
zvySuje efektivitu investovania do rozvoja l'udského kapitdlu. Napriklad individudlne
preferencie, Zivotné podmienky ¢i sposob rozhodovania na zéklade dostupnych informécii
v oblasti zdravia, humanity, zivotného prostredia, rodi¢ovského spravania podla viacerych
studii suvisia so vzdelanim. Tieto socialne zisky (napriklad v podobe lepSiecho zdravotného
stavu, ¢i nizSej miery kriminality) maju spitne vplyv ina ekonomicku vykonnost’ krajiny a
posiliiyju 1 socialnu kohéziu v spolo¢nosti. Na rozdiel od ekonomickych pristupov, ktoré pri
analyze pojmu ludského kapitdlu kladG doraz na kognitivnu stranku jeho obsahu,
v sociologickom ponati je predmetom analyzy komplexny, bohato Strukturovany obsah

poznatkov, znalosti, schopnosti ¢loveka.

2 Ak 80-te roky priniesli do sociologickej teérie i spologenskych diskusii predovsetkym doraz na pokroky v
oblasti mikroelektroniky (mikroelektronicka revolicia) a v nadvaznosti na to na vizie toho ¢o nam maju IKT
priniest’ v budicnosti — ako koniec prdce, vytvorenie spolocnosti volného casu, plne automatizovanui tovaren,
sucasna teoria sa viac zameriava na otazky internetu, kyberspolocnosti, kyberkulturu vytvorenu IKT. Medzi
novo-sledované spolocensko-kultirne témy patri napriklad problém elektronickej demokracie ¢i probléem
komunity. Webster, F. (2002), s. 32.

3V pdvodnom ekonomizujiicom poriati sa pojem l'udsky kapital pouziva na zachytenie vydavkov a vynosov
v oblasti vzdelavania, napr. jazykovych kurzov, kurzov vypoctovej techniky, vydavkov v oblasti lekarske;j
starostlivosti, prednasky o dobrych mravoch a etickom spravani. Pre potreby ekonomickej analyzy tu I'udsky

5



V sociologickej teorii je pojem l'udsky kapital definovany komplexne ako ,,poznanie,
zrucnosti, kompetencie a iné charakteristiky jednotlivcov, ktoré su relevantné pre ekonomicku
aktivitu a su stelesnené v ludoch Zijucich na urcitom uzemi* (Velky sociologicky slovnik,
s.474). Pojem oznacCuje zdsobu poznatkov a schopnosti, ktoré su vysledkom tradicie,
vzdelania a znalosti ziskanych praxou. Ako uvadza Brozova, l'udsky kapital je mozné vnimat’
ako ,ziskavany v procese ucenia (ktory zahrna vzdeldvanie na vsetkych stuprnioch S$kol,
skusenosti ziskané dalsim Skolenim a praxou pri praci iv ostatnom Zivote), vytvarany na
zdkladoch prirodzeného talentu a nadania a doplitany dal§imi viastnostami, ako sii
cielavedomost, vytrvalost, ctiziadostivost, schopnost komunikacie, ale ispésobom
obliekania, spravania a vzhladom nositela* (Brozova, D.,2003, s. 33).

Sociologia vnima obsah l'udského kapitdlu komplexne, ako bohato Struktirovany.
Stcast'ou l'udského kapitalu st profesiova kvalifikacia (ako kodifikovany stibor ziskanych
zru€nosti, vedomosti v zmysle certifikovaného vzdelania), ako 1 pracovné kompetencie,
v zmysle poznatkov, schopnosti, zru¢nosti ziskanych vychovou a vzdelavanim v procese
neformalneho vzdeldvania.

V komplexnom poniati jednotlivé zlozky 'udského kapitdlu svojim obsahom presahuji
Cisto ekonomizujuce chdpanie tohto pojmu. Napriklad schopnosti ako schopnost’ vyuzit
ludsky kapital jednotlivca v praxi, schopnost’ skupinovej prace, entuziazmus, motivacia,
otvorenost novym myslienkam prekracuji Cisto kognitivne ponatie kapitalu ako
intelektudlnych schopnosti cloveka. V tomto SirSom ponati I'udsky kapitdl oznacuje nielen
vzdelanie, ale i vSeobecne stupeni, v akom je ¢lovek schopny pouzit' Siroka Skélu svojich
schopnosti v praxi, avSak len v oblastiach tykajicich sa ekonomickej aktivity. Toto
vymedzenie napriklad predpoklada, ze nie vSetky fazy celozivotného vzdeldvania je mozné
spojit’ priamo s ekonomickymi potrebami, ked’ze vzdeldvanie moéze mat’ d’alSie hodnoty. Na
druhej strane, uplatnenie I'udského kapitalu v praxi sa vzt'ahuje nielen na platent pracu, ale
i napriklad na neziskové aktivity, ktoré podporuju zamestnanost’, komunitu, pracu doma, t.j.
iné aktivity s ekonomickym efektom.

I ked je pojem l'udsky kapital skor individudlnou charakteristikou, jeho podoba je
ovplyvnena socidlnym kapitdlom ako aspektom spolocenského Zivota, s ktorym nie je mozné
ho zamenit. Existencia noriem, vzt'ahov, sieti, ktord umoziiuje 'ud’om konat’ spolo¢ne spolu

so SirSim prostredim (organizaciami, Skolami, komunitami) vSak vyrazne ovplyviluje

kapital zodpoveda v rovine vzdelania nematerialnemu kapitalu, ktory analogicky finanénému kapitalu prinasa
svojmu vlastnikovi zisk v podobe prislusného spolocenského postavenia a z neho plynicich ekonomickych

a socialnych vyhod. V tomto zmysle je vzdelanie interpretované ako investicia do 'udskych schopnosti.
Kamenicek, J. (2003), s.9.



schopnost’ dosiahnut’ 'udsky kapitdl arozvijat ho. Ak spolocenské prostredie ovplyviiuje
formovanie l'udského kapitalu jednotlivca, zarovenn premeny v obsahu l'udského kapitalu sa
podl'a ¢asti spolocenskovednych analyz stdvaju signifikantnym znakom prechodu k novému

typu spolo¢nosti.*

2. Dynamika obsahu Pudského kapitalu

V suvislosti so zmenami, ktoré sa objavuju v kontexte rozvijania informacnej
spolo¢nosti mozno medzi zakladné trendy vo formovani Tudského kapitdlu v oblasti
formovania a rozvijania schopnosti, kompetencii a zru¢nosti ¢loveka zaradit' doraz na osobné
kompetencie ako kl'icové zlozky I'udského kapitalu.

Premeny v obsahu a formach pracovnej ¢innosti nachadzajii v sucasnosti odraz v
podobe zvysenia dynamiky l'udského kapitalu. Prejavy rastu dynamiky l'udského kapitalu su
badatelné v roznorodosti kIicovych kompetencii z hladiska obsahu, ako iv rozSireni
spdsobov nadobudania potrebnych kompetencii. Autori poukazuji na vzrast vyznamu
neformalneho vzdelavania z hl'adiska uplatnenia na trhu prace. Ako uvadza Benner (2014),
formalny vzdeldvaci systém zohrava sice dolezitu ulohu pri dosahovani vysledkov na trhu
prace, ale rozdiely vo formalnom vzdeldvani a pracovné skusenosti mozu vysvetlit’ asi len
jednu tretinu rozdielov v mzdach a ovela menej vo vysledkoch pracovnej dréhy.
Nadobudnutim c¢asti kliCovych kompetencii ako sucasti l'udského kapitdlu v rameci
neformalneho vzdelavania sa v sicasnosti otvara moznost’ ako — popri formalnom vzdelavani
- rozs8irit Sance uspechu na pracovnom trhu rozvijanim Specifickych neformalnych
kompetencii, ktoré st na trhu prace ziadtce’

Podl'a organizacie European Youth Forum mdzeme ocakévat’, Ze hodnota zru¢nosti
a kompetencii ziskanych neformalnym vzdeldvanim bude v situacii vstupu na trh préace
posilnena Medzi klIi¢ové kompetencie na trhu prace zo strany EU (European Youth Forum)
sa uz dnes zarad’uji kompetencie v perspektive celozivotného vzdeldavania s dorazom na

hlbsie vyuzitie benefitov neformalneho vzdeldvania.

4 Webster rozliduje niekol’ko pristupov k definovaniu IS, spomedzi ktorych ako osobitnii definiciu OS vyéletiuje
identifikovanie IS na zéklade premien v oblasti prace. Webster, F. (2002)

5V ramci ekonomicky vzdelanych odbornikov stala podl’a projektu UNI 2010 kI'icovou kompetenciou stala
podnikavost, ktort autori oznacuju za kIaiovu kompetenciu dneska i vSeobecne.
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K tymto kI'icovym kompetencidm pre obcanov z hl'adiska ich osobného rozvoja,
socialnej inklizie, aktivnej obcianskej participacie a zamestnatelnosti v informacnej
spolo¢nosti patria:

- komunikacia v materskom jazyku

- komunikécia v cudzich jazykoch

- matematické schopnosti a zakladné schopnosti vo vede a technolégiach

- digitadlne kompetencie

- ucenie sa ucit’

- socialne a obc¢ianske kompetencie

-zmysel pre iniciativu a podnikatel'sky duch

-schopnost’ vnimat’ kulturu a sebavyjadrenie (kultirna citlivost))

Sirsi referenény ramec obsahuje mnozstvo d’alich schopnosti, ktoré zohravaju tlohu
v tychto 6smich kl'a¢ovych kompetenciach: ako kritické uvazovanie, kreativita, iniciativnost,
rieSenie problémov, odhad rizika, rozhodovacie schopnosti, zvladanie citov, emocii.

Prikladom rozvijania l'udského kapitdlu v neformalnom systéme vzdelavania je
dobrovol'nicka praca, ktord pontika moznost’ rozvoja neformdlnych zru¢nosti a kompetencii.
Podrla autorov prieskumu, ktory realizovala organizacia AIESEC, k ziaducim atribitom, ktoré
autori odporti¢aju  manazérom zohladiovat pri posudzovani absolventov patri
i dobrovol'nicka skusenost, ked zistenia potvrdili suvislost medzi dobrovolnickou
sktsenostou a niektorymi ziadicimi postojmi budtcich zamestnancov, ktori st vyberani zo
skupiny dobrovolI'nikov ako st proaktivita a chut’ hl'adat’ nové rieSenia, -snaha byt’ ¢o najlepsi
vo svojom odbore a moznost vyuzitia nefinan¢nej motivacie - ktord zahffia osobnostny,
profesiondlny rozvoj, sebarealizaciu, potrebu niekam patrit’, vidiet’ pozitivne vysledky svojej
prace, tvorba spoloc¢enskych sieti a kontaktov. K schopnostiam, ktoré podl'a daného vyskumu
mozno ziskat' prostrednictvom dobrovolnickych aktivit patria najmi tzv. soft skills ako
vodcovstvo, schopnost’ pracovat’ v time, rieSenie problémov, komunikativnost’.

Zaroven, mozno potvrdit’ zvySenie Sanci na Uspech v pracovnej oblasti, v procese
prijimania do zamestnania u tych, ktori maju skusenost’ s dobrovolnickou aktivitou, ked’
manazéri pri vybere svojich zamestnancov oceniuji prave tito skusenost u uchadzacov
o zamestnanie. Z hl'adiska ziskavania informdcii o uchddzacovi o zamestnanie pri prechode
do praxe je dobrovol'nicka skusenost’ hodnotena ako obohatenie I'udského kapitalu uchadzaca
o zamestnanie, ked’ prvky jeho Tl'udského kapitdlu st obohatené o aktivnu, angazovanu

dobrovolnicku pracu. Podla tohto prieskumu, manazéri I'udskych zdrojov 322 najvicsSich
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spolo¢nosti na Slovensku odportcaju komunikovat® dobrovolnicku skusenost uchédzacov
o zamestnanie zviditelfiovanim nadobudnutych organizacnych, riadiacich komunika¢nych
schopnosti.

V suvislosti s narastom vyznamu neformdlneho vzdeldvania sa objavuje vyzva
porozumiet’ lepSie faktorom ovplyviiujiicim pristup jednotlivcov k dlhodobym vzdeldvacim
prilezitostiam, zapojenie pracovnikov a ich efektivnu participaciu vo vzdelavacich
komunitéch i to, ako rastica flexibilita ovplyviiuje vyvoj vzdelavacich praktik v ¢ase. Do tejto
oblasti mozno zaradit’ 1 vyskum osobnych kompetencii a vyznam samovzdeldvania (Castells,
M. a kol., 2004).

Ako upozoriiuje napriklad Pierre Lévy, v podmienkach intenzivneho technického
vyvoja sa ocakdva, ze pracovna pozicia bude viac dynamickd ako staticka, bude viac ako
v siCasnosti potrebné rieSit procesy, pdjde o profesnti drahu a spolupracu. Na rozdiel od
minulosti, kedy mala zdsadny vyznam pre pracovné zaradenie ¢loveka pracovnd kvalifikécia
uréend na zaklade diplomu ziskaného v institucionalizovanom systéme vzdelavania, (Cize
zamestnanci sa rozliSovali podl'a pracovného zaradenia, pracovna pozicia zavisela na profesii
a spocivala v plneni urcitej funkcie), v budicnosti sa predpokladé, ze ako rozhodujuci znak
socidlneho statusu budu vystupovat do popredia prvky obsahu l'udského kapitdlu, jeho
zlozky, kompetencie. Pre identifikovanie obsahu l'udského kapitdlu je potrebné analyzovat
rozmanité kompetencie ako sucasti obsahu l'udského kapitalu, z ktorych kazdy ovlada isty
subor. Doraz na kompetencie ako sucast’ l'udského kapitdlu nahrddza pojem povolania,
profesie ako hlavného ukazovatel'a pre ekonomické a socidlne zaradenie ¢loveka. Do budtcna
tak podl'a Lévyho mozno ocakévat’, Ze urcujucim v tejto oblasti sa stane skor Struktira jeho
vedomosti, schopnosti a zruc¢nosti Cloveka (skladba jeho TI'udského kapitalu), ktord mu
umoziuje pohyb na trhu prace v dynamickej a flexibilnej pracovnej drahe. Preto prave l'udsky
kapitél, poznanie, zrucnosti a schopnosti mozno oznacit’ za najddlezitejsi znak, charakteristiku

socialnej pozicie cloveka do budticna.

3. Rozvojové prileZitosti z hPadiska formovania Pudského kapitialu v podmienkach
informacnej spolo¢nosti.

Z hl'adiska technologického pristupu k definicii informacnej spolocnosti, dolezitym
aspektom pri formovani I'udského kapitalu v podmienkach informacénej spolo¢nosti je vyvoj
technologickych inovacii aich dopad na obsah T'udského kapitdlu. Je zrejmé, ze
v podmienkach IS dochadza k zasadnej premene v oblasti I'udského kapitdlu v dosledku

zavadzania novych technoldgii. Inovacie prindSaju premeny v oblasti pracovnych zrucnosti,
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organizécie prace a institucionalnych vztahov medzi spolo¢nost’ou a pracou. Nazory na vplyv
novych technolédgii na rozvoj 'udského kapitalu sa objavuju v roznej, tak v optimistickej, ako
1 v pesimistickej podobe.

Optimistické scendre technologického vyvoja ajeho dosledkov na formovanie
ludského kapitdlu je mozné vyvodit z historickej skusenosti, podla ktorej vedecké
a technické objavy (inovécie) vyznamne prispeli napriklad k prediZeniu Zivota, zlepseniu
zdravotného stavu, ¢i vzdelanostnej Grovne obyvatel'stva. Déveru k technickym inovaciam
podporuje podl'a Basa zvlast’ rozSirenie gramotnosti a masovokomunika¢nych prostriedkov -
nové technoldgie umoziuju rychly prenos informacii, takze l'udia maji vSeobecne viac
informéacii ako v minulosti.

Nova ekonomické situacia v obdobi vyvoja spoloc¢nosti informa¢ného typu otvara
diskusiu o zmenach povahy ¢ihodnoty prace ako takej v stGcasnosti. Praca totiz nie je
v informacnej spolocnosti vnimand len ako nastroj ekonomického procesu, len
v ekonomickych vizbach. Hodnotové posuny vo vnimani prace v sucasnej spolocnosti
odrazaji prechod od vnimania prace ako legalizovanej moralnej povinnosti a priklon
k vnimaniu prace ako privilégia tych, ktori maju moznost’ a zdujem pracovat’ (Brozova, D.,
2003) a naznacuju smerovanie spolo¢nosti k znizovaniu potreby l'udskej prace a rozSirovaniu
sféry volného Casu. Tym dochddza k posunom ivo vnimani podstaty a povahy prace —
v postindustridlnej, ¢i informacnej spolocnosti ma praca smerovat k tomu aby sa stala
predovsetkym prostriedkom sebavyjadrenia, uspokojenia a sebarealizacie cloveka. Prave
rozmer I'udského kapitdlu odrdza hodnotu prace ako sposobu rozvijania sa osobnosti ¢loveka
v jeho celistvosti.

Cast’ ekonomickych odbornikov zastava optimisticky nazor, podla ktorého premena
povahy prace v informacnej spolocnosti jednoznac¢ne podporuje rozvoj l'udského kapitalu.
Praca sa v informacnej ére etabluje a vnima nielen ako "trpend ujma”, ale skor ako zdroj
vnutorného uspokojenia a jedine¢ného pdzitku, prinasajuca ¢loveku satisfakciu zo samotného
vykondvania, zo seba samej. Praca nadobtida vyznam nielen ako prostriedok uspokojenia zo
spotreby, ale ako nieCo ¢o ma hodnotu samo osebe, ako zdroj sebarealizacie, uspechu
a spokojnosti Cloveka, ktory uspokojuje potrebu sebavyjadrenia a sebapotvrdenia cloveka
(Brozova, D., 2003). Jednou z ciest k tomuto idedlu je podpora formovania I'udského kapitalu
posilnovanim kompetentnej adaptability a mobility pracovnych sil, ktoré napomozu
vybudovat’ socialnu a psychickll odolnost’ voci otrasom na pracovnych trhoch. Zaroven, praca
kladie a bude klast’ na ¢loveka vicsie naroky ako v minulosti, a to nielen v rovine znalosti,

ochoty prijimat odborné poznatky, ale aj viac nasadenia, vytrvalosti, tvorivosti,

10



cielavedomosti, schopnosti sa presadit’ a nieCo dosiahnut’, schopnost’ niest’ urciti mieru rizika
a zodpovednosti za svoj osobny postup ako sucasti obsahu l'udského kapitalu jednotlivca.
Odrazom zvysenia dynamiky v oblasti I'udského kapitalu je i skutocnost, ze schéma, podla
ktorého sa €lovek vyuéi jedno remeslo a potom ho cely Zivot vykonava, je prekonand. LCudia
menia zamestnanie viackrat v profesnej drahe.

Ako uvadza Lévy, novy vztah k poznatkom a schopnostiam c¢loveka (ako obsahu
Pudského kapitalu) pocitujeme priblizne od konca 60-tych rokov. Znalosti, ziskané pred
tymto obdobim v mladosti boli platné obvykle eSte na konci profesnej drahy. Iked sa
objavovali sa nové metddy, postupy, vramci jedného zivota vSak vécSina ziskanych
vedomosti ostdvala bezo zmeny, priCom tieto znalosti a zrucnosti boli mladym T'udom
odovzdavané v prakticky nezmenenej podobe.

Dnes vécsina vedomosti zastarava uz pred koncom pracovnej drdhy - rychly
ekonomicky a technicky rozvoj spdsobuje ,.zrychlenie asu, nasledkom ¢oho jednotlivci ani
skupiny neprichddzaju do styku strvale platnymi znalostami ¢i tradicnym triedenim
poznatkov, ale skor sa stretavaji s premenlivym tokom vedomosti, ktorého smer je tazké
predvidat’.

Intenzivny vztah k vytvaraniu a odovzdavaniu poznatkov v informacnej spolo¢nosti
vytvara pre kazdého vyzvu svoj sibor kompetencii priebezne udrziavat’ a obohacovat.. Ked’ze
ucime sa stale, I'udsky kapital sa tvori, buduje arozvija neprestajne. Z hl'adiska rozvijania
a formovania l'udského kapitdlu sa stdva trendom celozivotné vzdeldvanie zahriiujiice popri
Skolskom vzdeldvacom systéme i vzdeldvanie popri zamestnani, vo vzdelavacich Struktirach
podnikov a v celej skéle formalneho i neformalneho vzdelavania, v ramci ktorého sa uplatnia
vSetky sposoby ziskavania znalosti, vratane samostudia.

To vSetko vytvara urCit¢é kontinuum medzi obdobim vzdeldvania a obdobim
pracovného a spoloc¢enského Zivota. Zaroveit dochéddza k spochybiiovaniu klasického delenia
procesu tvorby l'udského kapitalu na dobu ziskavania poznatkov a vytvéarania T'udského
kapitalu a obdobie uplatiiovania 'udského kapitalu v praxi.

Struktarnym prvkom informacnej ekonomiky je i projektovo organizovana praca .
Organizacia prace do projektovej podoby umoziuje T'udom dosiahnut’ viac slobody
v organizovani svojho Casu, ked’Ze umoziiuje samostatne manazovat' cas. Ked je praca
definovana ulohami, pracovnici maji viac slobody riadit’, ur€ovat’ spdsob, ktorym dosiahnu
vysledky. S vyuzitim informa¢no-komunikac¢nych technoldgii maju pracovnici zaroven viac

slobody vo vztahu k ¢asu a priestoru pri kombinacii flexibilnejsej prace a vol'ného Casu.
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Rozvoj informacnej spolo¢nosti prispieva k obohateniu podmienok rozvoja schopnosti
¢loveka vytvorenim priestoru vymeny znalosti v novotvoriacom sa kyberpriestore, ktorého
technologickou bazou je prave internet.® Vyzvou, ktora prina$a vyvoj ekonomik zaloZenych
na informacno-komunika¢nych technologidch asluzbach ana naslednej difuzii novych
technolégii do dalSich priemyselnych odvetvi, je vznik novych poziadaviek na obsah
P'udského kapitalu. Tieto poziadavky zahfnaju:

- oblast’ profesionalnych zrucnosti (v podobe schopnosti pouzivat’ vyspelé nastroje z oblasti
informac¢nych a komunikaénych technoldgii, podiel’at’ sa na ich rozvoji, oprave a tvorbe),

- oblast uzivatel'skych zrucnosti (zahtiajucich schopnost’ pouzivat’ informa¢né a komunikacné
technolégie v praktickych pracovnych podmienkach),

- a zakladnu gramotnost tykajucu sa novych infomac¢no-komunika¢nych technolégii znamu
ako digitadlna gramotnost’.

Zo $tadii vztahu medzi inovaciami a zrunost'ou pracovnej sily (obsahovou strankou
ludského kapitalu) je zndma vysoka variabilita poziadaviek na zvySovanie alebo znizovanie
zruénosti, v zavislosti od pouzitej techniky aod kontextu v ktorom je osvojena (su to
pripadové §tudie o vztahu inovécii a zruénosti pracovnych sil).’

Agregatne Studie o inovaciach a pracovnych zru¢nostiach vacSinou prindsaju zistenia,
podl’a ktorych sa da identifikovat’ slaba tendencia k zvySovaniu zru¢nosti (l'udského kapitalu)
vplyvom zavedenia inovacii.® Cast’ zisteni potvrdzuje, Ze s prichodom inovacie dochadza
k znehodnocovaniu doterajSich zrucnosti - dekvalifikacii l'udského kapitdlu, kym druhd
skupina upozoriiuje na to, ze vplyv inovacii sa odraza i vo zvySovani urovne pracovnych
zruénosti - revalvacii T'udského kapitalu, pretoze predpokladd, Ze osvojovanim novych
technoldgii sa pracovnici oslobodzuju od rutinnych prac a mézu lepsie riadit’ vyrobny proces.
Inovéacie tak na jednej strane uvolfiuju pracovnikov asuasne si vyzaduju prijatie
pracovnikov s novymi zru¢nost'ami. To vedie k presunu pracovnikov z jednej firmy do druhej

a k rastu konkurencie medzi profesiami.

6

¢ Pojmom kyberpriestor oznacuje Pierre Lévy ,,siet ako nové komunika&né prostredie, ktoré vznika
celosvetovym prepojenim poéitacov. Oznacuje nielen hmotnu infrastruktiru digitalnej komunikacie, ale zaroven
i objem informdcii, ktoré su v nej obsiahnuté, rovnako i ludské bytosti, ktoré sa v nom pohybuju a zasobuju ho*.
Kyberpriestor ako interaktivne spolo¢enské komunikaéné zariadenie sa pritom javi ako privilegovany nastroj
kolektivnej inteligencie. Lévy P. (2000), s.27.

7 Naro¢nost’ zavadzania a osvojovania novych inovacii odraza vzdjomny vztah medzi spoloénost'ou

a technoldgiou, kde technické inovacie su podmienené socidlnymi i organizacnymi inovaciami ako
predpokladaju tedrie vychadzajuce z hladiska kontextu. Tieto predpokladajt, ze vplyv inovacii na dopyt po praci
v rozhodujucej miere zavisi od organizacného kontextu - technické a organizacné zmeny sa tu chapu vo
vzajomnej interakcii, to znamenad, Ze spolo¢ne pdsobia obsahu 'udského kapitalu.

8 Tedrie zalozené na deterministickom pristupe predpokladaju, Ze inovacnd zmena vyvoldva zmenu kvality
dopytu po praci — t.j. zmenu v obsahu l'udského kapitalu uchadzacov o zamestnanie.
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Vseobecne sa uzndva, ze pravdepodobne inovacie nie st v priamom vztahu
k zamestnanosti, a rozhodujuci je spdsob, akym nasledné technické, technologické
a organizacné zmeny ovplyviluju zamestnanost’.

Z hladiska rozvijania ludského kapitalu st zdsadné zistenia, Ze inovacné zmeny
mimoriadne zvySuji vyznam l'udského myslenia v pracovnom procese.- ¢im vyraznejsi je
prienik informacnych technoldgii do firiem, tym vicSia je aj potreba samostatnosti
a vzdelanosti pracovnikov, ktori mézu, chci byt a st motivovani rozhodovat' o celkovej
postupnosti svojej prace.

KedZe nové technoldgie si vyzaduji novy tréning, vzdelavanie, nacvik novych
zruénosti, prostrednictvom ktorych ich zavddzanie podporuje prirastok a zvySenie hodnoty
ludského kapitalu, je mozné ocCakavat, ze vyvoj inovacii bude klast' zvySené naroky na
Cloveka prave vrovine obnovovania a akumuldcie prirastku Tudského kapitdlu ako i
revalvacie (zvysenia hodnoty) l'udského kapitélu. °.

Z hladiska formovania I'udského kapitalu je mozné, ze pri prechode ku komunika¢nému
veku podpori celosvetova siet’ rozvoj l'udského kapitalu cestou rozvoja vzajomnej l'udskej
spolupréce prave prostrednictvom vymeny informacii. AvSak, ako upozoriiuje Stevenson
(2000), informacia tu nemoze posobit’ len v zmysle industridlnej komodity, vyZzaduje si ucast’
tak predavajuceho ako i kupujuceho, ktori sa podiel’aju na tvorbe a definovani hodnoty tejto

informacie.

4. Rizika formovania 'udského kapitialu v podmienkach informac¢nej spolo¢nosti

S procesom osvojovania inovacii stvisia tazkosti pri zavaddzani novych technologii do
praxe. Ako limitujuci faktor rozvoja l'udského kapitdlu pdsobi nedostatocnd schopnost’,
pripravenost’ 'udi na zmeny, odpor k zmenam, ¢o st tazkosti, sktorymi sa stretdvaju
spolo¢nosti, ktoré produkuju inovacie pri ich zavadzani do praxe. Zavadzanie novych

technologii vyzaduje i oducenie od starych spdsobov uvazovania, rozhodovania, vzorov

9 Trh préace v oblasti IKT v ramci EU je prikladom oblasti, v ktorej sa odrdZa vyvoj zruénosti a schopnosti ako
obsahu l'udského kapitalu. Ako uvadza sprava The Human Resource Factor in the Information Society Future,
ked’ze k Giplnému zastaraniu dochadza po 6-10 rokoch stoji pracovna sila nevyhnutne pred potrebou zapojit’ sa
do pokracujucich pracovnych vycvikov. Toto zékladné smerovanie vyvoja poziadaviek na 'udsky kapital sa spaja
s dorazom na vicSiu proaktivitu v tejto oblasti, tj. doraz na samo$tidium, celoZivotné vzdeldvanie a e-
vzdelavanie. Prikladom je Stidia Intel Information Technology White Pape 2002, podla ktorej prave e-
vzdelavanie sa stane kI'iCovym nastrojom pre rieSenie nedostatkov v oblasti zru¢nosti a schopnosti pracovnej
sily, ked’Ze medzi jeho vyhody patri vzdelavanie dostupné pre 'udi priamo v danom momente cez pocitac. The
Human Resource Factor in the Information Society Future, June 2004, s.2.
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¢innosti a osvojenie novych postupov. Novy tréning, resocializicia kladie prirodzene nemalé
naroky na schopnosti ¢loveka. Ten sa musi vyrovnat’ napriklad i s vedomim straty hodnoty
(zbezvyznamnenim) predchddzajiceho obsahu poznania, ¢i suboru schopnosti, ktorymi
disponoval. Problémom sa potencidlne stava kulturna adaptacia na zmeny, zvlast’ v oblastiach
s menej rozvinutym l'udskym kapitalom.

Pesimistické ndzory na vyvoj l'udského kapitdlu v informacnom veku poukazuju
najmi na rozpornosti spojené s globalnymi ekonomickymi trendmi v rovine zamestnanosti.
Bélohradsky definuje ako jeden z rozporov post-industridlnej spolo¢nosti (v nadviznosti na
globalizacné tendencie) rychle znehodnocovanie Tudskej prace aludského kapitalu
globaliza¢nou technologiou, ktora ostro kontrastuje s kultirnou a politickou definiciou ,,prdace
ako podmienkou integracie do spolocnosti rovnych a slobodnych obcanov” (Bé€lohradsky, V.,
Gogola, J., Keller, J.. Petficek, M., Piibai, J.,1999, s. 46).

Z pohl'adu odbornikov na kulturu je mozné vnimat’ kyberpriestor optimisticky, avSak
existuju 1 pesimistické hodnotenia, upozoriiujice na negativne javy s nim spojené. Napriklad
Lévy upozoriiuje na to, ze v ramci digitalnych sieti dochédza i k vzniku negativnych javov vo
vzt'ahu k l'udskému kapitalu:

- dochédza k izolacii a kognitivnemu pretazeniu (objavuje sa stres z komunikacie a z prace
na obrazovke)

- vytvara sa problém zavislosti (na sietovej navigacii alebo na hre vo virtualnych svetoch)

- objavuje sa problém dominancie (posilnenia rozhodovacich a kontrolnych centier)

- otdzka tzv. kolektivnej hliposti (ohovarania, hromadenia udajov)

- problém informacného pretazenia - medzi t'azkosti spojené so zvladanim kyberpriestoru,
s orientdciou v niom patri problém informacného pretazenia v suvislosti s narastom poctu
dostupnych informacii prostrednictvom internetu - bariérou rozvoja 'udského kapitdlu sa tak
moze stat’ limitovana schopnost Cloveka spracovavat informacie a stale rastuci pocet
informdcii. Pokial' clovek nie je dostato¢ne pripraveny na informacné pretazenie, nedokaze
efektivne vyuzivat technolodgie pri spracovavani obsahu a kriticky hodnotit’ a analyzovat’
informdcie, ¢oho vysledkom je zniZzend pracovna vykonnost' a schopnost uplatnit’ sa
v spolo¢nosti. Ako uvddza Lévy, predpokladom schopnosti pracovat’ s informaciami
a znalostami (ako jednej zkliCovej zlozky l'udského kapitalu) tak bude okrem iného
i schopnost’ zvladnut’ informacné pretazenie, schopnost’ a zru¢nost’ pracovat’ s hypertextom,
cerpat’ informacie z novych médii, globalnych informa¢nych databaz, diskusnych for (Lévy,

P., 2000).
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- medzi rizika formovania l'udského kapitalu, spojené s pouzivanim internetu mozno zaradit’
pripadné pocity dezorientacie a depresie, ktoré podla poslednych vyskumov hlasili ti, ktori
surfovali na internete viac ako hodinu. Naro¢nost’ zvladnutia a osvojenia novych technologii,
ktord na jednej strane tvori prilezitost' pre rozvoj l'udského kapitdlu, moze v niektorych
pripadoch rozvoj l'udského kapitidlu ohrozit’, pokial’ T'udia nebudt schopni zodpovedajuco
zvladnut'  potreby celozivotného vzdelavania a tréningu. V danom pripade mozno
nezachytenie najnovsich inovacii a nezvladnutie novych technickych poznatkov a postupov
oznaCit za faktor amortizécie (strdcania hodnoty) Tl'udského kapitdlu v informacnej
spolo¢nosti. Rychlost’ a permanentnost’ zmien v obsahu prace pocas pracovnej drdhy je
znakom zmien vo sfére pracovnej ¢innosti. V pracovnej oblasti sa jednotlivec stretdva s tym,
ako sa povaha jeho prace meni, menia sa jeho pracovné metddy acela jeho profesia je
technologickymi zmenami, ktoré spdsobuju zastardvanie tradicnych vyrobnych postupov
(knihtla¢, bankovi uradnici), ¢i dokonca zastardvanie celych povolani. Zrychl'ovanie zmien je
také velké, Ze ti najviac zapojeni st na roznom stupni predhanani tymito zmenami, pretoze
nikto sa nemdze aktivne podiel'at’ na tvorbe celkovych transformacii, ¢i dokonca dostatocne
tesne ich sledovat’. Désledkom je, Ze ¢im je rozvoj technoldgii rychlejsi, tym viac sa zd4, ze
prichddza ,.zvonku*. Pocit cudzoty vzrasta s del'bou Cinnosti a neprehl'adnosti socializacnych

Procesov.

5. Dopady flexibility trhu prace v oblasti Pudského kapitalu

Ako sprievodny fenomén ekonomického rozvoja sucasnej spolo¢nosti sa v pomerne
velkom rozsahu akceptuje vyssia flexibilita pracovnych tvézkov ivysSia miera frikénej
nezamestnanost’. Flexibilita trhu prace ma dosledky v oblasti zamestnanosti a tym i v rovine
uplatiiovania a vyuZzivania 'udského kapitalu (Benner, Ch., in: Castells, M. a kol. 2007):

- znizuju sa naroky na pocet pracovnych sil pre dany rozsah vykonu

- formy zamestnanosti sa stavaji menej stabilnymi

- narastd poc€et samostatne pracujucich, zamestnancov pracujucich na dohodu a
zvySuje sa zastupenie zamestnancov s doCasnou pracovnou zmluvou, s krat§Sim pracovnym
¢asom, pracou na dobu prechodnu alebo na dobu ur¢ita

Rizika vysokej flexibility na trhu prace zahfiaju fakt, ze ziskavanie zrucnosti
potrebnych pre uspech na trhu prace sa stdva Coraz viac zodpovednostou jednotlivca, spolu
stym ako flexibilnd praca a flexibilné zamestnanecké vztahy pomohli oslabit’ investicie
firiem do vycvikov - silny tlak na stt'azivost’ vedie firmy k spravaniu, podl'a ktorého je javi

ako prili§ nadkladnym a zbytocnym poskytovat' tréning bez jasne identifikovatelnych
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ziadtcich hodndt a zru¢nosti a preto firmy radSej rieSia problém ziskavania potrebnych
zruénosti cez najimanie I'udi s presne definovanym suborom zruc¢nosti (l'udskym kapitalom)
pre prislusny projekt. VacSina zamestnavatel'ov mdze byt neochotnych investovat’ do vycviku
a pracovnych tréningov pre obavu, Ze pracovnici takto vyskoleni im odidu i1 s nadobudnutymi
zruénost’ami a ak ostant, tak Ze poziadavky na zrucnosti nebudi trvalé (nevydrzia aktudlne
natol’ko), aby sa investicia vyplatila. Nedostatok vycvikov, tréningov predlzuje nerovnovahu
medzi ponukou a dopytom v oblasti 'udského kapitalu, ked’ze firmy musia ¢akat’ na to, kedy
si zamestnanci sami osvoja nové zrucnosti, typicky ¢akajuc na novl generaciu absolventov...
Rapidne meniace sa prostredie moze vytvarat’ na trhu problém zvySeného rizika netspechu.
Potrebné je si uvedomit’, Ze najviac negativne dosledky flexibility na trhu prace st primarne

spojené s flexibilnou zamestnanost’ou, nie s flexibilnou pracou.

Dimenzie flexibility v oblasti flexibilnej prace a v oblasti zamestnania podl’a Bennera:

V oblasti prace v zmysle jej obsahovej naplne, aktudlnych aktivit, ktoré lI'udia robia pocas
zapojenia sa do vyrobného procesu medzi indikatory flexibilnej prace patria: rychle zmeny
v kvantite pozadovanej prace, rychle zmeny v zru¢nostiach, poznatkoch, informaciach
pozadovanych pre pracu reflexivita v praktickych cieloch. V oblasti zamestnania v zmysle
neformalne a formalne dohodnutého zmluvného vztahu medzi pracovnikmi a
zamestnavateImi medzi indikatory flexibilného zamestnania patria: rozmach externych
zamestnaneckych vztahov (doCasnych, na skrateny uvidzok), oslabenie priamych
zamestnaneckych dohod,- ¢innost’ sprostredkovatel'skych organizacii na trhu prace (Benner,
Ch., in: Castells, M. a kol. 2007).

Napriklad u docCasnych pracovnikov sa tato zvySena neistota prejavuje v nizSich
mzdach — ich mzdy su signifikantne nizSie ako mzdy stalych pracovnikov s podobnymi
vzdeldvacimi a demografickymi charakteristikami. Docasni pracovnici sa mozu stretdvat’ i
s vaznymi problémami v oblasti pracovnej bezpe¢nosti a ochrany zdravia, ked’ze pracovné
podmienky i1 zamestnanecké kontrakty na dohodu i u docCasne pracujicich zamestnancov
vSetkych typov, s0 primdrne riadené¢ klientmi ich legélnych zamestnavatelov
(sprostredkovatel'ov), tj. firmami pre ktoré zamestnanci priamo vykonavaju svoju ¢innost’,
viac ako ich prdvnymi zamestndvatel'mi (sprostredovatel'skymi agentirami). Tato otazka sa
objavuje v suvislosti s tym, ako je zrejmé, Ze instituciondlny ramec urcujuci zamestnanecké
vztahy Casto neposkytuje mechanizmus, ktory by pracovnikom pracujicim na dohodu
umoznoval pozadovat' splnenie vSetkych podmienok od klientov firmy, pre ktorych

vykondavaju pracu.
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Medzi jedny z najvyznamnejSich oblasti vyskumu l'udského kapitdlu do budiicna mozno
zaradit' i otazky pracovno-pravnej ochrany, pravnemu zabezpeceniu zamestnaneckych
vzt'ahov v podmienkach rasticej flexibility. Cielom je tu snaha zmapovat spdsoby mozného
zvySenia ochrany pracovnikov tym spdsobom, ktory by zaroven podporoval flexibilnu stranku
pracovnej aktivity, aby bolo mozné vytvarat také podmienky na trhu prace, ktoré by
podporovali ekonomicku prosperitu a minimalizovali socidlnu neistotu. V stavislosti s tym
mozno zdoraznit ze do budicna narastd potreba sledovat’ nielen pravne postavenie
uchddzacov o zamestnanie, ale prave i pravnu Upravu a postavenie neStandardnych foriem
pracovnej Cinnosti. Flexibilita prispela podl'a Bennera k ndrastu urovne neistoty a nerovnosti
na trhu prace, ktoré sa odrazaju i v neustalej potrebe zvySovat svoje zru¢nosti formalnym i
neformalnym tréningom. Ako sa rozSiruje priestor technickej zmeny, pracovnici casto
objavuju, ze ich zru€nosti st menej oceflované u zamestnavatelov, s ndslednou potrebou
prislusného tréningu vo vzdelavacej inStiticii alebo s potrebou vyvinut novi pracovni
kariéru. Medzi vyhody flexibilnych foriem zamestnani patri, ze tieto formy zamestnania maju
za ciel' predovsSetkym zosuladit’ pracovny zivot s osobnym a rodinnym Zzivotom, zvysit

produktivitu prace a rozsirit' moznosti zamestnania na trhu prace.

6. Nezamestnanost’ vo vzt’ahu k Pudskému kapitalu

Ako potvrdzuju empirické zistenia, sti€asné trendy vo vyvoji novych technologii sa
spajaji s nezvratnou stratou mnohych pracovnych miest, vznikom = Strukturdlnej
nezamestnanosti a naslednymi presunmi pracovnych sil do predvyrobnej sféry, sféry sluzieb
ado sfér zameranych na racionalne azmysluplné vyuZivanie volného &asu (Zajac, S.,
Rievajova, E., Sikula, M, 1999). Inovacna aktivita, ktora charakterizuje zéklad ekonomického
rastu v podmienkach informac¢nej ekonomiky nachadza svoj dopad i v rovine vztahu medzi
inovaciami a zamestnanost'ou, resp. nezamestnanost'ou.

Podl'a vyskumov sa l'udia na situdciu nezamestnanosti adaptuji tazko, pretoze klesa
ich sebahodnotenie, dochadza k zhorSovaniu fyzického a psychického zdravia, k zoslabovaniu
az strate kontaktov s priatelmi azndmymi, ktori s zamestnani, k rozpadu manzelstva.
Dlhodobo nezamestnani tak predstavuju Specificki margindlnu socidlnu skupinu, trpia
pocitmi deprivéacie, marnosti, odcudzenia a maja sklon k rezignacii. Clovek mimo pracovného
procesu straca pracovné id’alSie ndvyky, ako napriklad ranné vstavanie. Strata znalosti,
sktsenosti, a kvalifikacie vedie k dekvalifikacii a tym k znehodnoteniu 'udského kapitélu. Pri

devalvacii l'udského kapitalu jednotlivca trpi jednotlivec a straca i celd ekonomika.
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I ked sa nezamestnanost povazuje za nedobrovolnu, moéze byt do istej miery
ovplyvnena vélou jednotlivca. Niektori l'udia stracaju svoje miesto, pretoze bol na nich
vyvijany natlak, alebo dobrovol'ne chct svoje pracovné miesto opustit. Predovsetkym pre
kratkodobo nezamestnanych pritom nezamestnanost nemusi mat jednoznacne negativny
dopad, ato vd’aka roznym formam kompenza¢nych mechanizmov a prostriedkov, ktoré sa
aplikuju s cielom pomdct’ l'ud’om v situacii nedobrovol'nej nezamestnanosti.

Relevantnym kompenzacnym mechanizmom nezamestnanosti, je hodnota volného
casu, ktora clovek ziska, ked nepracuje az toho plyntce uzitky. Mnohi nezamestnani
vyuzivaju volny ¢as na Cinnosti, za ktoré by inak museli platit, napriklad stavaji sa
samozasobovatel'mi, ¢i pokracuji vo vzdelavani, pomoci v rodine. Hodnota priradena
vol'nému Casu samotnym nezamestnanym vsak nedosahuje prili§ vysoku hodnotu, pretoze pre
nezamestnané¢ho volny ¢as predstavuje skor nechcent ndhradu. PretoZze vol'ného cCasu ma
nezamestnany dostatok, nim ohodnoteny uZitok z vol'ného ¢asu je mensi ako trpené straty.

Vyustenim trendov premien v obsahu iorganizacii prace, z hl'adiska podmienok
uplatiiovania l'udského kapitalu je smerovanie k vyvoju spolo¢nosti vol'ného ¢asu.

Podla koncepcie spolo¢nosti vol'ného Casu, ,, leisure society“, pluralizécia a zvySenie
dynamiky Zzivotnej drahy cloveka favorizuju ndrast vyznamu vzdeldvania, starostlivosti
o zdravie ¢i obdobie seniority, priCom sa skracuje obdobie, v ktorom sa jednotlivec realizuje
v pracovnej aktivite. Vo vyspelych krajinach ostava ¢lovek dlhsie vo faze vzdelavania, v dobe
pracovnej aktivity trdvi ¢as mimo pracovny trh, napriklad starostlivostou o rodinu, zdravie,
travi volny cas, je nezamestnany a skor vstupuje medzi seniorov. Vzdeldvanie tak nadobuda
autonoémnu hodnotu ako stcast’ rozvoja I'udskej osobnosti, nielen ako nutnd priprava na vykon
pracovnej drahy. Sféra volného casu nie je vnimana len ako doplnok pracovného casu, ale
ako stcast’ rozvoja vSeobecnej kultirnosti ¢loveka.

AvSak, napriek koncepcidm o vzraste vyznamu vzdelavania avolného Ccasu,
nedochddza ktomu, aby boli priaca azamestnanie plnohodnotne nahradené inymi,
volnoCasovymi ¢i  vzdeldvacimi aktivitami. V psychologickom zmysle je stéle
v postindustridlnej spolo¢nosti normalne pracovat anezamestnanost je vnimand ako
neprirodzend situacia, ked’ze I'udia maju radost’ z kontaktov s inymi 'ud’'mi, prezivaji pocity
spolupatri€nosti  a potrebnosti. Naopak, pocity deprivacie, zbytocnosti v situdcii
nezamestnanosti mozu viest’ k destruktivnemu spravaniu.

Ako sa ukézalo, odhady o buducnosti teleprace ako forme pracovnej cinnosti
budiicnosti sa v stcasnosti nepotvrdili a nedochadza k tomu, aby sa telework, t.j. ¢asovo

individudlne realizovana praca z domu s vyuzitim IKT, stala signifikantnou Cast’ou redlneho
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pracovného Zivota. Popri zohladiiovaniu doésledkov technologickych inovacii je potrebné
zvazovat' d’alSie aspekty l'udského spravania arozhodovania, ako st potreba spoluprace,
kolektivna tvorivost, podpora vytvarania sieti, potreba intenzivnej komunikécie a vzajomne;j
face-to-face interakcie, ktoré patria k predpokladom uspesnej realizacie kreativnej potreby
v podmienkach informacénej spolocnosti ak dolezitym znakom pracovnej kultury
v informacnej ekonomike (Himanen, P., in: Catells, M. a kol. 2007). Napriek premendm
v obsahu i forme pracovnej ¢innosti a rastu flexibility v rovine prace i v rovine zamestnania a
napriek tézam o vyvoji spolo¢nosti voI'ného €asu, v podmienkach formovania informacne;j
spolo¢nosti praca napliiia nenahraditelnu funkciu socializacie, vytvara vizby medzi Pud’mi
v prislusnej komunite, je zdrojom pocitu ddstojnosti a osobného rozvoja ¢loveka. Nemat
pracu je stale vnimané ako nieCo neprirodzené, nieco, ¢o vylucuje Cloveka zo spolo¢nosti a

brani rozvijaniu a uplatneniu 'udského kapitalu na trhu prace.

7. Socialna relevancia vzdelania v podmienkach informac¢nej spolo¢nosti.

Situdcia na trhu prace z hl'adiska vzdelanostnej Struktury nezamestnanych poukazuje
na to, ze uspech vo vzdelavacej drahe je prepojeny s uspechom na trhu prace. Z empirickych
zisteni vyplyva, ze vplyv vzdelania na prijem a alokaciu spoloc¢enskych pozicii rastie (eSte
stale). Avsak, na priklade situacie v CR, zatial’ ¢o korelacia vzdelanie — zamestnanie - prijem
sa vyvija pozitivne, subjektivne vnimanie tohto vztahu sa meni, ked po roku 1995
subjektivne vnimanie vzdelania ako nastroja zivotného Uspechu klesd ~ V procese  vyvoja
informacnej spolo¢nosti sme svedkami posililovania socidlnej relevancie vzdelania, t.j. vplyvu
vzdelania na uplatnenie a naplnenie Zivota jednotlivca v pracovnej oblasti. Vzdelanie
posiliiuje adaptabilnost’ na meniace sa poziadavky trhu prace, ked’Ze ochota prijimat’ nové
poznatky a schopnost’ ich zvladnut determinuju schopnost vykonavat zlozité pracovné
¢innosti, ktoré nové technoldgie prinasaju. NavySe, vzdelany ¢lovek je schopny lepSie sa
vyrovnat' s nezamestnanostou, je schopny zmysluplnejSie prezit volny cas (Brozova,
D.,2003).

Socidlnu relevanciu vzdelania doklad4 fakt, Ze medzi najviac ohrozenych l'udi na
pracovnom trhu patria ti, ktori disponuju nizkou, resp. nedostato¢nou uroviou kvalifikacie
a vzdelania. Vyvoj Struktiry uchadzacov o zamestnanie od roku 2005 podla dosiahnutého
vzdelania doklad4 skuto¢nost, Ze vzdelanie znizuje riziko nezamestnanosti, ked v ramci
celkového poctu nezamestnanych udaje naznacuju zaporni zavislost nezamestnanosti a

stupiia dosiahnutého vzdelania.
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Tab.1.:Struktira uchiadzaov o zamestnanie podl’a vzdelania v rokoch 2005-2008.

Uchadzadi o zamestnanie podl’a vzdelania v % 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Bez vzdelania 4,38% 5,8 6,6 6,7
A 30,89 | 32,7 | 32,9 | 31,7
Vyuceni 33,48 | 31,4 31,4 29
Stredné odborné (s maturitou) 0,74 0,6 0,6 0,5
Uplné stredné s maturitou 8,24 7.9 7.9 8,7
Uplné stredné vseobecné s maturitou 3,11 3,1 3,0 3,1
Uplné stredné odborné s maturitou 15,11 14,1 13,8 14,4
Vyssie vzdelanie 0,51 0,6 0,8 1,1
Vysokoskolské vzdelanie 3,50 3.8 4.4 4,8
Vedecka kvalifikacia 0,03 0,04 0,04 0,06

Zdroj: UIPS, 2008

Dlhodoby priaznivy ekonomicky vyvoj spojeny s narastom pracovnych moZznosti
a poklesom celkovej aj absolventskej nezamestnanosti sa v obdobi 2008/2009 zastavil.
Zaciatkom roka 2009 zasiahli trh prace viditeIné prejavy krizy, ktoré sprevadzal aj rast
nezamestnanosti  absolventov.  Zaroveni,  skusenosti  klicovych  dominantnych
sprostredkovatel'skych firiem, personalistickych agentir pdsobiacich na trhu préace, svedcia
o tom, zZe v Case, ked’ je u nas vysSe 14% nezamestnanost’, je u uchaddzacov o pracu badatelny
zvySeny zaujem o pracu na ktort staci nizsi stupen vzdelania. Tento narast je vysvetlovany
najmi nedostatkom iného druhu prace. '

Podiel evidovanych nezamestnanych absolventov strednych a vysokych 8kl v méji
2009 dosiahol 5,9%. Vplyv krizy nezasiahol absolventov vyrazne viac ako ostatnych
uchadzacov o zamestnanie. Najvicsiu Cast’ tvorili uchadzaci o zamestnanie so zakladnym
vzdelanim a vyuceni, ktori spolu s uchddzacmi o zamestnanie bez vzdelania tvorili spolu az
70% vSetkych uchadzacov v evidencii nezamestnanych. Socidlnu relevanciu vzdelania
dokladd presnejSie imiera absolventskej nezamestnanosti podla druhu Skoly, ktora je

podielom nezamestnanych evidovanych absolventov k poétu ziakov konciacich Skolu za

1098 Tudi sa vjuni az juli podla portilu Profesia.sk hlasilo na jedno miesto, kde je potrebné len zakladné
vzdelanie. V porovnani s rovnakym obdobim 2008, teda obdobim pred krizou ide o osemnésobny narast — vidiet’
to aj pri poziciach, na ktoré sa hlasi najviac uchadzacov — dokladaci tovarov, upratovacky, ¢i promotéri. Najvacsi
zaujem zo strany zamestnavtelov je o kvalifikovanych l'udi, podla zdroja z personalnej firmy Trenkwalder,
najviac chcu firmy zamestnavat stredoskolsky a vysokoSkolsky vzdelanych I'udi. Rozdiely vidno aj v
jednotlivych oblastiach. Najvyraznej$i narast je v automobilovom priemysle, tu sa pocet kandidatov na jednu
poziciu oproti obdobiu pred krizou zvysil desatkrat. Ak v roku 2008 bol problém obsadit’ robotnicke pracovné
miesta v automobilovom priemysle, dnes sa na tieto miesta hlasi najviac uchadzacov. Pocet kandidatov je velky
aj vstavebnictve, tam sa ich pocet zvySil sedemkrat. Z hladiska podielu uchadzacov o zamestnanie
v personalnych firmach, uchadzaci o zamestnanie s VV tvorili 30%, s uplnym stredoskolskym vzdelanim 20%,
s odbornym uc¢novskym vzdelanim 20% a so zakladnym vzdelanim 25%, uchadzaci s inym vzdelanim tvorili 5%
vSetkych uchadzacov o zamestnanie. (zdroj: ECHO, 24. september 2010, www.trnava.sme.sk).

20




obdobie 2 rokov, Najvy$Siu mieru absolventskej nezamestnanosti dosiahli v maji 2009
absolventi absolventi bez maturity (14,3%) a SOU s maturitou (13%), najnizSiu
nezamestnanost’ mali absolventi gymnazii (3,4 %), z ktorych znac¢né Cast’ pokracuje v dalSom
$tadiu. Z absolventov VS bolo nezamestnanych 5,2%. Miera absolventskej nezamestnanosti

SOS dosiahla 9,4%, a celkova miera absolventskej nezamestnanosti dosiahla 7,8%.

Tab. 2.: Absolventska miera nezamestnanosti podl’a druhu $koly v % v maji 2009:

Absolventi VS 5,2
SOS 9,4
Gymnazisti 3.4
SOU s maturitou 13,0
SS bez maturity 14,3
Celkovo 7,8

Z hladiska jednotlivych odborov, medzi odbory s najvySSou mierou absolventskej

nezamestnanosti patrili spomedzi SOU s maturitou pol'nohospodarsko-lesnicke a veterinarne
odbory a kultira a umenie (19,1%). Podobne, i spomedzi absolventov SOS z hl'adiska odboru
vzdelania najvy$§iu  mieru  absolventskej nezamestnanosti  dosiahli  absolventi
pol'nohospodérsko-lesnickych a veterindrnych odborov, skupina technickych odborov
dosahovala nizSiu ako priemerni nezamestnanost, v absolitnych poctoch najvyssiu
nezamestnanost’ dosiahli absolventi spolocenskych odborov a sluzieb ( v rdmci nej najviac
nezamestnanosti mali lekarske a farmaceutické odbory (7,2%).
Podobne, i spomedzi absolventov SS bez maturity podla odborov vzdelania, najvyssia
relativna nezamestnanost’ (25,2%) bola v pol'nohospodarsko-lesnickych a veterinarnych
odboroch. NajpriaznivejSia situacia bola v odboroch umenie, uzitkové umenie arucna
remeselnd vyroba (11,3%), v zdravotnictve dosahovala miera nezamestnanosti len 1%.

Ak porovndvame pocet Studentov strednych odbornych §kol podla jednotlivych
odborov v roku 2004 a?2008, najvacsi ubytok zaznamenali Studenti odborov banictvo
a banicka geologia ( pokles z 55 na 8 Studentov), vyroba a spracovanie koze, vyroba obuvi,
plastov a gumy (289 na 38 Studentov). Podobne, poklesol i pocet Studentov zdravotnickych
odborov (z 8 078 na 7 264). K odborom, u ktorych doSlo k narastu poctu Studentov patri
strojarstvo a ostatna kovovyroba (3474 na 19 664 Studentov), textil a odevnictvo (958 na 1616
Studentov), spracovanie dreva a vyroba hudobnych néstrojov (z 329 na 3991 Studentov),

a ekonomika a organizacia, obchod a sluzby ( z 34 40 na 85 317 Studentov).
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Strukturalne aspekty nezamestnanosti absolventov VS odrazaju celkovy vyvoj v ramci
jednotlivych odvetvi — Gtlm primarneho a sekundarneho sektoru sa premieta do zvySeného
poctu nezamestnanych absolventov so zameranim na pol'nohospodarstvo a lesnictvo. V ramci
Studentov vysokych $kol, najvacsi ndrast zaznamenali v sledovanom obdobi Studenti
prirodnych vied (nérast asi o 40%), lekéarske a farmaceutické vedy a nduky (narast asi o0 30%),
vojenské a bezpecnostné vedy a naduky a spoloc¢enské vedy a nauky. K odborom s najvacsim
poklesom poctu Studentov patria pol'nohospodarsko-lesnicke a veterinarne vedy a nauky,
pocet Studentov technickych odborov sa vyraznejSie nezmenil. Celkovo doslo k narastu poctu
Studentov na VS asi 030% z 107 022 na 137 347 S$tudentov. Z hladiska uplatnenia
absolventov vysokych $kol, medzi Studijné odbory s mierou absolventskej nezamestnanosti
vysSou ako 20 % patria vojenské a bezpecnostné vedy a nauky, ekonomické vedy, filologické
vedy, veterinarne vedy, vedy o umeni, biologické vedy, hutnictvo, strojarstvo, medzi odbory
s mierou absolventskej nezamestnanosti menej ako 10% patria farmaceutické vedy,
ucitel’stvo, potravinarstvo, pedagogické vedy, publicistika, filozofické vedy, elektrotechnika,
architektara.

Z regiondlneho pohl'adu dlhodobejSie dosahuji najvyssiu absolventski mieru
kraji. Napriklad priemernd miera nezamestnanosti absolventov gymnazii sa pohybovala od
1,3% v Bratislavskom kraji do 4,3% v Banskobystrickom kraji. Najvyssia nezamestnanost’

absolventov SOS bola v Prefovskom kraji (13,2%), v Bratislave dosahovala len 3,6%.

Zaver:

K trendom rozvoja auplatiiovania l'udskych znalosti, poznatkov, vedomosti,
1 osobnych kompetencii v podmienkach informacnej spolocnosti patri rast ich dynamiky,
premenlivost obsahu ziskanych zrucnosti abohaté Struktirovanie TI'udského kapitalu
v sucasnosti. Prave obsah I'udského kapitalu, jeho aktudlny subor by sa mal stat’ do buducna
urcéujucim znakom socidlnej pozicie ¢loveka.

V podmienkach rozvoja informacnej spolo¢nosti inovéacie a osobitne nové informacné
technolégie zvySuju poziadavky na obsah Tl'udského kapitdlu, na neustidle obnovovanie
arozvijanie schopnosti, zru¢nosti a poznatkov na trhu prace, priCom premeny v obsahu
Pudského kapitdlu sa podla casti teoretickych analyz stavaju signifikantnym znakom
prechodu k novému spolo¢enskému typu. To potvrdzuje obojstranny vztah medzi vyvojom
sirSieho spolocenského prostredia a formovanim znalosti, schopnosti a zru¢nosti ¢loveka na

trhu prace.
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Napriek premendm v obsahu i forme pracovnej ¢innosti arastu flexibility v rovine
prace a v rovine zamestnania, i napriek tézam o vyvoji spolo¢nosti vol'ného Casu, praca
vytvara viazby medzi 'ud'mi v prislusnej komunite, je zdrojom pocitu dostojnosti a osobného
rozvoja ¢loveka. Nemat’ pracu je stdle vnimané ako nie¢o neprirodzené, nieco, ¢o vylucuje
¢loveka zo spolocnosti a brani rozvijaniu a uplatneniu 'udského kapitélu na trhu prace. Praca

zostava prostriedkom socializacie a plni vyznamnu integrativnu funkciu v spolo¢nosti.

praca vznikla ako sticast projektu VEGA ¢ 2/0059/10 Strukturdalna adapticia malej otvorenej

ekonomiky
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360 STUPNOVNOVA SPATNA VAZBA AKO UKAZOVATEL
MERANIA LUDSKEHO KAPITALU
Jan BLAZOVSKY

Merania Tl'udského kapitalu maju casto podobu kvantitativnych ukazovatelov, akymi su
vpraxi rozSireny index HC ROI (Human Capital Return of Investments — navratnost
investicii do Tl'udského kapitalu). Popri tom vSak existuji aj kvalitativne ukazovatele
vychadzajuce z dynamiky socidlnych skupin, konkrétne st to napr. socialna percepcia,
komunikacia a spitna vizba. V nasom prispevku sa budeme venovat’ prave spitnej vizbe a jej
Specifickej podobe, 360 stupiiovej spitnej vdzbe v pracovnom procese. Ziskavanie spétnej
vizby umoznuje zvySovanie vykonnosti nielen jednotlivcov a skupin, ale celych organizécii.
Okrem toho je na jednej strane prejavom organizacnej kultiry konkrétnej firmy a zaroven
pomaha dotvarat’ organizacnu kultiru. Aplikovat’ principy ziskavania spdtnej vizby je mozné
od beznej medzil'udskej interakcii az po komplexné organizacie. Vyuzitelnd je v kazdom
povolani, osobitne je vSak mimoriadne dolezita v profesiach, ktorych povaha spociva
v komunikdcii s mnozstvo d’alSich l'udi, od zédkaznikov obchodnych firiem aZ po pacientov v
nemocniciach. Aby ju vSak bolo mozné vyhodnotit’, je potrebné mat’ k dispozicii Specialistov

schopnych spitnu vézbu pripravit’ a vyhodnotit’ ziskané udaje.

1. Definicia a charakteristiky spétnej vizby

»Opitna vidzba predstavuje reakciu na prijatdt spravu ainformuje nas o
spdsobe interpretacie tejto spravy.” (Bedrnova, Novy 2007) Vo firemnej komunikacii je
napriklad prostrednictvom spétnej védzby potrebné zistovat, ¢i zamestnanci rozumejd
inStrukcidam nadriadenych apod. Je pritom zasadny rozdiel, ¢i zamestnanec dokdze doslova
zreprodukovat’ inStrukcie alebo dokédze aj pochopit’ ich vyznam. Typicky priklad takejto
spitnej vazby su aj Studenti na skuskach.
360 stupiiova spitnd vdzba je vo vSeobecnosti ndstroj rozvoja l'udskych zdrojov, ktorého
podstatou je ,,viacndsobné hodnotenie pracovnika zo strany jeho spolupracovnikov*. (Kubes
2008) Osobitne je dolezité¢ zdoraznit’ viacndsobné hodnotenie, ¢o znamena, ze zamestnanec
ajeho nadriadeny dostanti informaciu otom, ako zamestnanca vnimaju viaceri ini
zamestnanci, ¢i uz na pozi¢ne rovnakej alebo riadiacej trovni. Na obchodnych poziciach sa

k tomu ¢asto pridava eSte spitnd vézba externych zdkaznikov.
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Spétna viazbu mdzeme rozdelit’ na tri irovne (podl'a Bedrnova, Novy 2007):
1. troven vnimania
2. uroven kodu

3. troven vyznamu

Jednotlivé urovne poukazuji na doélezitost toho, ¢i zamestnanec dokéze iba doslova
zopakovat’ inStrukcie od nadriaden¢ho alebo ¢i tymto inStrukcidm aj spravne rozumie
a neinterpretuje si ich odliSnym sposobom. Pre kazda spitnu vézbu plati pravidlo, ze
v ziadnom pripade nesmie byt utokom na osobnost’ jednotlivca. V praci je jej cielom je
rozvoj zamestnanca, to znamena zlepSovanie kvality jeho prace. Vystupy z nej musia byt
zrozumiteI'né ale efektivita predpokladd, Ze zamestnanec dokéze prijimat’ informacie
o vlastnej praci s ur¢itym pochopenim.

Vysledok spdtnej vizby poskytuje informaciu ako pdsobi spravanie zamestnanca na inych
zamestnancov, ako ho oni hodnotia a vnimaji. Hodnotitelia su predovsetkym spolupracovnici,
resp. ti zamestnanci, s ktorymi spolupracuje najéastejSie a moézu hodnotit’ rézne situécie
vyskytujice sa pocas spoluprace. Ide o bezprostredného nadriadeného, spolupracovnikov na
rovnakej Urovni a ako uZ bolo spominané, niekedy aj zdkaznikov. Okrem toho vSak musi
hodnotit’ sam seba aj zamestnanec, ¢o vyjadruje aj metafora kruhu, teda 360 stupiiov. (podl'a
Kubes, Sebestova) Jednotlivé profesie sa vak lisia podl'a svojej povahy, definicii pracovného
miesta atiez Standardov vykonu naviazanych na pracovné miesto. Preto je hodnotenie
nieckedy zalozené na takzvanych kompetencnych modeloch, v ktorych si zamestnavatel'om
stanovené kompetencie, na zaklade ktorych budi potom zamestnanci hodnoteni.

O spétnej vidzbe modzeme hovorit’ aj z pohladu ucinnosti a neucinnosti. Pre prehladnost’

uvadzame tabulku G¢innej a neucinnej spitnej viazby ako ju spracovali Bedrnova a Novy:

Uginna spéatna vézba Neucinna spatna vazba
- zamerana na pomoc
pracovnikovi - zamerana na ponizenie pracovnika
- konkrétna - vSeobecna
- popisujuca - hodnotiaca
- naasovana - ne€asovana (pouzita nahodne)

- v situdcii, kedy je pracovnik

schopny ju prijat

- jasna - nezrozumitelna

- hodnotna - nepatricna
(Bedrnova a Novy, 2007, s. 181)

- zahana pracovnika do defenzivy
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2. NajcastejSie chyby

V celom procese poskytovania spitnej vdzby zohravaju dolezitu tlohu aj chyby,
ktorych sa mozu dopustit’ aktéri. Medzi najvyznamnejSie chyby patria predsudky,
neschopnost’ odosobnit’ sa a zachovat’ popisnost’, ale aj podcenenie emociondlneho dopadu.
Typickym nedostatkom je aj priliSnd vSeobecnost, pricom spitnd vézba by mala byt
konkrétna a presnd. VSeobecné konstatovania nielenze ni¢ neprezradia, poskytuji navyse
priestor na roznu interpretaciu. DalSou &astou chybou je koncentricia na jednotlivca ako
osobu namiesto popisov spravania a konkrétnych situacii. Zamestnanec nemusi mat’ rad iné¢ho
kolegu alebo kolegyiu, avSak vramci spoluprace musi vediet’ zachovat potrebny odstup
a vediet’ popisat’ spdsob, v akej konkrétnej situdcii sa tento ¢lovek spraval nevyhovujico
alebo naopak Ziaduco. Z toho vyplyva, Ze spitnd vézba nemd byt hodnotovym stidom. Jej

zédsadnou funkciou je informovat’, nie odsudzovat'.

3. Metodika spitnej vizby

Zavadzanie spétnej vazby v konkrétnej firme predpoklada jej vysvetlenie a chapanie
vyznamu. Existuje urcitd postupnost’ krokov, vysledkom ktorych je logicky uzatvoreny
a opakujuci sa proces. Osobitnd pozornost sa musi hned’ na zaCiatku venovat priprave
organizacie. Vysvetlené musia byt zadmery, ciele a vSetky zOcastnené strany musia byt
informované. Dizajn samotného ndstroja spitnej vizby zavisi do urcitej miery od firmy.
Najcastejsie sa voli na zbieranie dat dotaznik, osobitnu ulohu zohrdva administrator zbierania
dat. Musi to byt niekto bezuhonny, pretoze administrator ru¢i za anonymitu a ochranu
ziskanych dovernych informacii. Dotazniky m6zu mat’ bud’ papierovu alebo elektronickt (on-
line) podobu. Elektronickd forma mdéze byt drahSia ako papierovd, ale je podstatne mene;j
naro¢nd na spracovanie a organizaciu, v pripade ak maji zamestnanci pristup k pocitacom. Pri
elektronickej podobe je tiez jednoduchsie zarucit’ anonymitu hodnotitel'ov.

Pred spustenim hodnotenia je potrebné nominovat’ vhodnych hodnotitelov. Ak je
napriklad nominovanych 10 hodnotitel'ov, na uzavretie dotaznikov musi odpovedat’ aspon 6
znich, lebo pri menSom pocte rastie pravdepodobnost, ze sa hodnoteny dozvie, kto mu
napisal akl spétnli vdazbu. Po zbere dat nasleduje spracovanie vysledkov a nadriadeny ziska
spravu o zamestnancovi. Aby zamestnanec vedel prijat’ a akceptovat’ spatnt vizbu, odporiaca
sa, aby existoval Specidlne vySkoleny pracovnik, sktorym by mohol komunikovat.
Vysledkom spétnej vdzby ma byt rozvoj zamestnanca a stotoZznenie sa s vysledkami

hodnotenia, preto je dolezité, aby zamestnanec vedel spravne interpretovat’ udaje, ktoré ziskal.
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Nadriadeny spravu ziskava kvoli vypracovaniu navrhov na dal§i postup pre kazdého
hodnoteného. V praxi vSak dochddza Casto k roznym neziaducim efektom, najcastejsie je to
odmietnutie vysledkov spitnej vézby a hnev, ktory je s tym spojeny. Spitna vézba sa ziskava
predovsetkym Likertovou Skalou hodnotenia ale aj slovnym hodnotenim. Pri slovnom
hodnoteni je potrebné uvedomit’ si, akli socidlnu ulohu tu zohrava pouzivanie jazyka. Aby
slovné hodnotenie ostalo anonymné, teda aby sa jednotlivci neprezradili sami, mali by ostat’
zachované nasledujuce zasady:

- pouzivanie formulécii, zktorych nie je zretelné, ¢i hodnoti muz alebo Zena,

podriadeny alebo kolega

- mali by sa pouzivat’ neutralne formulacie, nie formulacie v prvej osobe

- vyjadrovanie by malo byt’ v sivislom texte, nie napr. v skratkach

- malo by sa vyvarovat pouZivanie slovnych spojeni, ktoré moédzu jednotlivcov

prezradit’, pretoze je bezné, Ze 'udia maju vo zvyku pouzivat’ Casto tie isté frazy

Stava sa, ze firmy pouzivaju spitni vizbu jednorazovo, avSak jej systematické a
opakované pouzivanie ma svoje dosledky. Rozvojové plany, vznikajuce na zdklade
zozbieranych sprav umoznuju organizdciam planovat’ nielen individudlne ciele ale aj celo
firemné. Existuje celé spektrum vyuzitia tychto vysledkov od vzdelavacich aktivit (odborné
zruénosti, mikké a komunika¢né zrucnosti, legislativa) cez odmenovanie, kariérne drahy,
nastupnictvo, organizacné zmeny, az po prepustanie alebo prijimanie pracovnikov. Cez
spatnu vdzbu je mozné dokonca aj formovat’ firemnu kultiru. Do urcitej miery je takto mozné

aj vyhodnotit’ navratnost’ finan¢nych prostriedkov.

4. Pozitiva

Medzi najvyznamnejSie prinosy spitne] vizby modzeme vyzdvihnut rozvijanie
spoluprace medzi jednotlivcami, osobitne medzi manazérom a okolim, s ktorym komunikuje.
Percepcia spétnej vdzby v kombindcii s osobnostou ¢loveka méze spdsobit’, ze si uvedomi
ako ho vnimaji druhi l'udia, ako na nich posobi a v neposlednom rade si uvedomi, Ze s nimi
musi komunikovat’ mozno aj odliSne ako zvykol doteraz. Z toho vyplyva d’alsi prinos ato
uvedomenie si slabych stranok a naplanovanie si rozvoja na ich ak nie odstranenie, tak aspon

minimalizovanie. Medzi d’alSie vyhody spitnej vizby mozeme zaradit’ aj nasledujuce:

. objektivny pohl’ad na schopnosti svojich kl'u¢ovych pracovnikov
. podklad ku konstruktivnym hodnotiacim rozhovorom
. prehl’ad o kritickych oblastiach, ktoré potrebuju najvacsi rozvoj
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. vdaka opakovanému hodnoteniu aj kontrolu pokroku, ktory manazéri dosiahli za
sledované obdobie
. vCasné zachytenie negativnych trendov

. podklady pre vypracovanie efektivnych rozvojovych pldnov pre timy aj jednotlivcov

5. Negativa

Spétna vizba neprindsa len vyhody, ale stretdvame sa aj s urCitymi problémami, resp.
nevyhodami, ktori vyplyvaji napr. zorganiza¢nej kultary firmy, Stylov riadenia, typov
osobnosti apod. Zavaznym problém napriklad je, ak zamestnanec hodnoti vykon svojho
nadriadené¢ho, pretoze zamestnanci nemusia poznat ciele manazérov. Oproti tomu mozu
hodnotit’ spravanie alebo aj jeho riadiaci Styl. Medzi zédvazné rizikd vSak patri komunikacia
nazvana trochu expresivne ako ,,vybavovanie si u¢tov. Zdrojom podobnej komunikacie patri
subjektivnost, neschopnost’ odosobnit’ sa, nespravna interpreticia spravania nadriadeného,
predsudky apod. Rozsirena je tiez obava z poruSenia anonymity. Pri papierovej verzii je to
nedodrzanie anonymity rizikové, pretoze prostrednictvom pisma je mozné identifikovat
zamestnanca. Pri softvérovej aplikacii je zase mozné zistit’ [P adresu pocitaca zamestnanca,
ktory aplikaciu vyplnal. Na spravcu zaznamov je teda kladena poziadavka moralnej integrity

a diskrétnosti.

6. Zavedenie 360° spitnej vizby

ESte pred implementovanim spétnej vézby je potrebné vykonat ur€ité pripravy
v konkrétnej organizacii. Ide predovSetkym o zmapovanie organizacnej Struktiry, vyclenenie
pracovnika, ktory sa bude vramci svojej naplne prace venovat administracii, Skoleniam
a komunikdcii. Zasadnou Cast’'ou je definovanie ocakavani od spitnej vdzby.

Implementécia si teda vyzaduje nasledujuce okolnosti:

. starostliva priprava — interne musi existovat’ Specialista, ktory problematike rozumie

. je potrebné zaskolit’ I'udi vo vypliiovani dotaznikov

. je potrebné zaskolit’ niekol’kych pracovnikov v odovzdavani spétnej vdzby

. vyzaduje ¢as na administrovanie dotaznikov, vyber respondentov, samotné vyplnenie
dotaznikov

. niektori pracovnici sa mézu branit’ prijimaniu SV, najma ak tato je kriticka

. 360 dava vel'mi konkrétne poziadavky na rozvoj a tym kladie vel'ké naroky na zmenu

u pracovnikov
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. pracovnici sa mozu taktieZ branit’ ddvat SV vo vSeobecnosti, ale najmd smerom k
nadriadenému

. je potrebné, aby v organizacii bola predchadzajuca skusenost s hodnotenim
pracovného vykonu nejakou formou

. pri nedostatku informécii mozu pracovnici vnimat’ 360 ako nastroj na identifikovanie
iba negativnych prejavov

. je potrebné, aby 360 bola integrovand do celkového systému riadenia l'udskych

zdrojov (ndbor, vyber, rozvoj, kariérovy postup, talenty a pod.)

Roézne konzultacné firmy odporacaju premysliet’ niektoré témy esSte pred zavedenim spitnej
vizby a tieto odporicania vyplyvaju z jednoduchého predpokladu, ktory si ale niektoré firmy
neuvedomuji: urcitd organizacnd kultdra nie je pripravena na tato aktivitu. Ide predovsetkym
o organiza¢né kultary s prisnou disciplinou, netransparentnym hodnotenim. Napr. spolo¢nost’
IBIS Partner zhrnula otazky, na ktorych odpovede musia firmy najst, ak chcu, aby spitna

vizba bola tispesna:

e Bude vasa podnikova kultara podporovat’ toto hodnotenie? Su manazéri pristupni
predstave, ze by ich mali hodnotit’ ich podriadeni? Budu dostato¢ne pragmaticki, aby
dokazali napravit’ slabé miesta, na ktoré hodnotenia poukazu?

e 360-stupiiova spitna vizba musi zacat’ zhora. Pokial’ ju az rozsiritet’ Len na vrcholovy
manazment? Alebo aj na stredny a liniovy manazment?

e Budete 360-stupiiovu spitnu vdzbu pouzivat’ len na rozvojové ucely, alebo ju prepojite
aj s platom a kariérou?

e Ktoré charakteristiky by sa mali 360-stupiiovou spédtnou vizbou merat’ a nasledne
rozvijat? Liderstvo, komunikicia, medziludské vztahy, timova praca, delegovanie,
integrita, vykonnost’?

e Kto bude manazérov hodnotit’ a vybera tychto 'udi oddelenie LZ?

Zaver

Spétna vizba je ukoncéena spravou podla formy bud elektronickou alebo tla¢enou.
Vysledky spdtnej viazby mavaju podobu grafov, schém, reportov a textovych zhrnuti. Spétna
vizba zahffia viaceré vyhody atiez rizikd, je potrebné zvazit vhodnost' tohto nastroja
v konkrétnom firemnom prostredi. Pri 360 stupiiovej spétnej vizbe sa Casto sustred’uje len na
vykon a zabtida sa na komunikaciu a osobnostné faktory ¢lenov.
Pouzité zdroje:
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HOFSTEDEHO MODEL DIMENZIi ORGANIZACNEJ KULTURY
Roman KOLLAR, Tomas SNOP

Abstrakt: V prispevku je charakterizovany pitdimenzionalny model organiza¢nej kultury
holandského sociologa Geerta Hofstedeho. Prezentovana autorova tedria je zalozend na
rozsiahlom dotaznikovom zistovani 116 000 respondentov — zamestnancov firmy IBM, v 50
krajinach sveta. Prave medzinarodné porovnanie vyskumnych dat preukazalo len relativny
(nie absolutny) vplyv organizacnej kultary firmy na pracovné hodnoty a vykony jej
zamestnancov a umoznilo objavit’ (doposial’ latentny) mimoriadne vyznamny vplyv narodnej
kultiry na organizacni kultaru (odtial potom Hofstedeho tedria kultirnej relativity
organiza¢nych praktik a kolektivneho naprogramovania mysle). Prostrednictvom pouzitia
metddy faktorovej analyzy Hofstede identifikoval Styri dimenzie organizacnej kultary: odstup
od moci, individualizmus, maskulinitu a vyhybanie sa neistote, ku ktorym neskor priradil
piatu dimenziu — dlhodobu orientaciu. Stidia je doplnena o niektoré vysledky Hofstedeho
vyskumu a v jej zavere je napokon opisana organiza¢na kultara firmy DELL.

Krlucdové slova: Hofstede - organiza¢nad kultira — vyskum — IBM - odstup od moci —
individualizmus — maskulinita - vyhybanie sa neistote - dlhodob4 orientacia - DELL

Abstract: In article a five-dimensional model of organizational culture from Dutch
sociologist Geert Hofstede is characterized. Introduced theory is based on extensive
questionnaire survey of 116 000 respondents — IBM Company employees, in 50 countries
around the world. Indeed, international comparison of research data showed mere relative (no
absolute) influence of company’s organizational culture on working values and achievements
of their employees and enabled to discover remarkable significant influence — latent (not
deeply explored) until today — of national culture on organizational culture (from where
originate the name of Hofstede’s theory of cultural relativity of organizational practices and
collective mind programming). Using method of factor analysis Hofstede identified four
dimensions of organizational culture: power distance, individualism, masculinity and
uncertainty avoidance, to which he later added the fifth dimension — long term orientation.
The study is supplemented by some results of Hofstede’s research and in conclusion of the
study organization culture of DELL Company is described.

Key words: Hofstede - organization culture — research — IBM - power distance —
individualism — masculinity - uncertainty avoidance - long term orientation - DELL

1. Uvod do problematiky

V roku 1983 uverejnil holandsky socioldég Geert Hofstede v Casopise ,,International
Studies of Management & Organization” zaujimavi Stadiu s ndzvom Ndrodné kultury
v Styroch dimenzidch. Teoria zalozena na vyskume kulturnych rozdielov medzi ndrodmi
(,,National cultures in four dimensions. A Research-based Theory of Cultural Differences
among Nations*), v ktorej predstavil svoj Stvordimenzionalny model organizacnej kultury,
vytvoreny na zéklade rozsiahleho kvantitativneho vyskumu zamestnancov firmy IBM.

Podkladom na konStrukciu jeho tedrie mu boli data zo 116 000 vyplnenych dotaznikov (tieto
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obsahovali spolu 150 otazok a boli prelozené do 20 svetovych jazykov) pracovnikmi uvedene;j
pocitacove]j spolo¢nosti v 50 krajinach sveta, o pri analyze vysledkov vyskumu umoznilo
Hofstedemu porovnavat’ skimanu problematiku na medzinarodnej urovni (porovnaj Hofstede,
G., 1983, s. 46-50). A bola to prave komparacia vyskumnych dat medzi jednotlivymi
patdesiatimi Statmi (v ktorych ma firma IBM svoje pobocky), pomocou ktorej Hofstede
dospel k teorii kulturnej relativity organizacnych praktik. Ta znamena, Ze organiza¢na kultara
nema absolutny, ale len relativny vplyv na pracovné hodnoty a vykony zamestnancov firmy.
Hofstedeho k tejto teorii priviedla skuto¢nost, Ze zistené vysledky pracovnych hodndt v jeho
vyskume sa vzhl'adom na jednotlivé narodné Staty vyznamne odliSovali (porovnaj tamtiez, s.

47).

Tento poznatok — vyrazné rozdiely v pracovnych hodnotach a vykonoch zamestnancov
tej istej firmy v roznych krajinach — Hofstede interpretoval ako meritorny vplyv ndrodnych
kultur na organizacnu kulturu, pricom narodné kultury st podla autora kreované najmé
politickymi, socialnymi a psychickymi CiniteI'mi, ktoré su pre ten-ktory narod typické. Stihrn
vSetkych tychto faktorov Hofstede nazyva kolektivnym naprogramovanim mysle (porovnaj
Saj galikova, H., Bajzikova, L., 2000 a, s. 10).

Pripomenime, Ze ,,organiza¢na kultira®“ — slovami H. Schwartza a M. Davisa, ,,predstavuje
model kréd a o¢akavani, ktoré vyznavaju ¢lenovia organizacie; tieto kréda a ocakavania tvoria
normy, ktoré¢ vel'mi vyznamne modeluji spravanie jednotlivcov a skupin v organizacii* (In:
Sajgalikové, H., Bajzikova, L., 2000 b, s. 13-14). Prostrednictvom uplatnenia techniky
faktorovej analyzy dospel Geert Hofstede k nasledovnym Styrom dimenzidm organizacnej
kultary: odstup od moci, individualizmus, maskulinita a vyhybanie sa neistote, pricom je

nutné dodat’, ze k tymto Styrom dimenzidm neskor pridal piatu — dlhodobt orientéciu.

2. Dimenzie organizacnej kultiry podl’a Hofstedeho

Odstup od moci (Power Distance PDI)

Prvou dimenziou v Hofstedeho modeli organiza¢nej kultary je odstup od moci, t.j. ,,...
miera, do ktorej slabsi ¢lenovia inStitlcii a organizacii v danej krajine ocakévaju a prijimaja
skuto¢nost’, ze moc je rozdelovana nerovnomerne* (Hofstede, G., Hofstede, G. J., 2007, s.
45). Tato dimenzia teda vyjadruje mieru nerovnosti medzi zamestnancami a manazmentom

firmy.
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Pre nizku mieru odstupu od moci su typické: demokraticky S§tyl vedenia,
decentralizacia, malé rozdiely v mzdiach medzi manazérmi a zamestnancami a nizka miera
reSpektu voci autoritam. Pre vysoku mieru odstupu od moci to si zase: autokraticky Styl
vedenia, centralizacia, vyrazné rozdiely v mzdach medzi manazérmi a zamestnancami
a vysokd miera reSpektu voci autoritdm (porovnaj Hofstede, G., 1983, s. 60).

Klasickymi prikladmi krajin v nizkou mierou odstupu od moci st predovsetkym
zapadné spolocnosti. Vysokou mierou tohto ukazovatel'a sa potom vyznacuju najma azijské

a postkomunistické Staty.

Individualizmus (Individualism IDV)

Druhd dimenzia sa nazyva individualizmus a Hofstede ju vysvetluje nasledovne:
»individualizmus prinédlezi spolo¢nostiam, v ktorych st vizby medzi jednotlivcami volné:
predpoklada sa, Ze kazdy sa stard sdm o seba a o svoju najblizSiu rodinu. Kolektivizmus, ako
jeho opak, sa pripisuje spolo¢nostiam, v ktorych su l'udia od narodenia po cely Zzivot
integrovani do silnych a sudrznych skupin, ktoré ich pocas ich zivota chrdnia vymenou za ich
bezpodmienecnu vernost™ (Hofstede, G., Hofstede, G. J., 2007, s. 66). Tato dimenzia teda
odkazuje na charakter vztahov medzi zamestnancami a pracovnou skupinou, ktory vo
firme prevlada.

Nizka miera individualizmu (t.j. kolektivizmus) je charakteristicka: dérazom na
dosahovanie skupinovych vysledkov, vedomim ,my*, orientdciou na kolektiv a vierou
v skupinové rozhodovanie. Vysokd miera individualizmu (t.j. individualizmus) sa vyznacuje:
dorazom na dosahovanie individudlnych vysledkov, vedomim ,ja*, orientdciou na seba
a vierou v individudlne rozhodovanie (porovnaj Hofstede, G., 1983, s. 62).

Typickymi krajinami, v ktorych Hofstedeho vyskum preukdzal nizku mieru
individualizmu, st vychodné spoloc¢nosti a spolo€nosti Latinskej Ameriky. Vysokou mierou

tohto parametra disponuju hlavne zapadné krajiny.

Maskulinita (Masculinity MAS)

Tretou dimenziou je maskulinita: ,,maskulinita sa vztahuje na spoloc¢nosti, v ktorych
su socidlne rodové roly jasne odliSené (t.j. od muzov sa oCakava, ze budu priebojni, drsni
abudu sa zameriavat’ na materialny uspech, zatial, ¢o od Zien sa oCakava, ze budu skor
mierne, jemné a orientované na kvalitu Zivota). Feminita sa vzt'ahuje na spolo¢nosti, v
ktorych sa socidlne rodové roly prekryvajua (t.j. ako o muzoch, tak aj o Zenach sa predpoklada,
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Ze nenaroc¢ni, jemni a orientovani na kvalitu Zivota)* (Hofstede, G., Hofstede, G. J., 2007, s.
97). Tato dimenzia teda vyjadruje distribuciu rodovych roli v organizacii.

Pre nizku mieru maskulinity (t.j. feminity) st charakteristické: orientdcia na I'udi, doraz na
kvalitu zivota a prirodné prostredie, intuicia, ideél sluzby, dovera a skromnost. Vysoka miera
maskulinity sa naopak vyznacuje orientaciou na peniaze, dérazom na vykon a ekonomicky
rast, rozhodnost'ou, raznostou, idedlom uspechu a priebojnostou (porovnaj Hofstede, G.,
1983, s. 63). Najtypickej$imi 3tatmi s nizkou mierou maskulinity s krajiny Skandinavie.
Vysokou mierou maskulinity sa vyznacuju potom najmi Japonsko, Slovensko, Mad’arsko

a Rakusko.

Vyhybanie sa neistote (Uncertainty Avoidance UAI)

Stvrtou dimenziou Hofstedeho modelu organizaénej kultiiry je vyhybanie sa neistote,
ktoré¢ autor definuje ako mieru, ,,... do ktorej sa prisluSnici danej kultury citia byt' ohrozeni
neistotou alebo neznamymi situdciami® (Hofstede, G., Hofstede, G. J., 2007, s. 131). Tato
dimenzia teda vyjadruje mieru neistoty zamestnancov vo firme.

Vysokd miera vyhybania sa neistote je spojena s nizkou mierou stresu, pocitmi pohody
a spokojnosti, vitanim inovacii a malym poctom pracovnych predpisov. Naopak, vysoka
miera tohto ukazovatela sa vyznaCuje vysokou mierou stresu, pocitmi uzkosti
a nespokojnosti, odporom voci inovaciam a velkym pocétom pracovnych predpisov (porovnaj
Hofstede, G., 1983, s. 61).

Klasickymi prikladmi krajin s nizkou mierou vyhybania sa neistote su Dansko,
Svédsko, Spojené $taty americké a Velka Britania. Vysok(l mieru tohto parametra maji zase

Grécko, Portugalsko, Franctizsko a Belgicko.

Dlhodoba orientdcia (Long Term Orientation LTO)

Piata dimenzia sa nazyva dlhodoba orientacia a Hofstede ju do svojho modelu pridal
koncom osemdesiatych rokov po konzulticiach s ¢inskymi manazérmi. Tato dimenzia sa
zvykne oznacdovat aj ako ,,vychodna* alebo ,.konfucianska® a autor ju vysvetl'uje nasledovne:
,Kratkodobd orientacia spofiva v pestovani cnosti zameranych na budice odmeny:
predovSetkym vytrvalosti a Setrnosti. Na opanom pole kratkodobd orientacia spociva
v pestovani cnosti tykajucich sa minulosti a sicasnosti, predovSetkym ucty k tradiciam,

zachovavania ,,tvare“ a plnenia spolocenskych zaviazkov* (Hofstede, G., Hofstede, G. J.,
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2007, s. 162). Tato dimenzia teda hovori o ¢asovom horizonte, kedy sa maja dostavit’ ispechy
firmy.

Nizka miera dlhodobej orientacie sa vyznacuje predovsetkym: dérazom na okamzité
vysledky prace, dodrziavanim zvykov, malym objemom uspor, dorazom na tradicie
a tohtoro¢ny zisk. Naopak, vysok4 miera dlhodobej orientéacie je prizna¢na najmi: dérazom
na vysledky prace v budicnosti, vytrvalostou, vel'kym objemom tuspor, dérazom na okolnosti
a zisk v buducnosti (porovnaj tamtiez, s. 173).

Tato dimenzia najvyraznejSie rozdeluje krajiny na zipadné — maji nizku mieru
dlhodobej orientdcie a vychodné, t.j. 4zijské — vykazuju vysoku mieru dlhodobej orientécie.
Dokumentuje to najmi skuto¢nost’, ze v Hofstedeho vyskume sa na prvych Siestich prieCkach
v tejto dimenzii umiestnili Cina, Hongkong, Tchaj-wan, Japonsko, Vietnam a Juzna Korea,
Cize presne tie krajiny, o ktorych americky politicky ekondém Francis Fukuyama hovori, Ze
stelesiiujii cnosti rodiny, usilovnej préace, uspor, vzdelania a posluSnosti voci autorite

(porovnaj Fukuyama, F., 2005, s. 151).

3. Priklady poznatkov z Hofstedeho vyskumu

V tejto Casti uvadzame niektoré poznatky z Hofstedeho vyskumu pracovnych hodnot.
Prezentujeme sériu siedmych grafov, na ktorych su zobrazené priemerné hodnoty Hofstedeho
dimenzii organizacnej kultary: pre vSetkych 50 krajin, pre eurdpske Staty a pre porovnanie
Slovenska so Spojenymi S$tatmi americkymi, Slovenska s Velkou Britaniou, Slovenska

s Nemeckom, Slovenska so Svédskom a napokon Slovenska s Cinou.

Graf 1 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre vSetkych 50 krajin
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Graf 2 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre eurdpske krajiny
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Graf 3 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre Slovensko a Spojené Staty americké
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Graf 4 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre Slovensko a Vel'ka Britaniu
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Graf 5 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre Slovensko a Nemecko
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Graf 6 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre Slovensko a Svédsko
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Graf 7 Priemerné hodnoty Hofstedeho indexov pre Slovensko a Cinu
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Na hodnotach ukazovatel'ov Hofstedeho dimenzii organizacnej kultiry v jednotlivych
grafoch vidime, ze pre Slovensko su typické najmd vysoké miery odstupu od moci
a maskulinity, kym v parametroch individualizmu, vyhybani sa neistote a dlhodobej orientacii
nie je nasa krajina nijako osobitne Specificka.

Pri analyze d’alSich udajov zistujeme, Ze pre Spojené Staty americké, Vel'ku Britaniu
a Nemecko je priznatna predovietkym vysoka miera individualizmu, pre Svédsko je
charakteristickd mimoriadne nizka miera maskulinity apre Cinu zna¢ne vysokd miera

dlhodobej orientacie.

4. Firma DELL a jej organiza¢na kultira

Firma DELL je americka nadnarodna spolo¢nost’ pdsobiaca v oblasti informac¢nych
technolégii. Meno DELL je odvodené od zakladatela spolocnosti Michaela Della, ktory
polozil jej zaklady v roku 1984 ako Student na Texaskej univerzite v Austine. Spolocnost’ ma
v sucasnosti viac ako 120000 zamestnancov ajej ustrednou viziou je dorucovat
technologické riesenia 'ud’om po celom svete, ktoré im umoznia rozvijat’ sa a prosperovat’.
Tato myslienka je zamestnancom firmy tlmocend prostrednictvom celodennych Skoleni v
malych skupinach. DELL je sucastou Specifickej skupiny obrich nadnarodnych korporacii so
silnym ,,vodcom — hrdinom®, ktory celému spektru svojich zamestnancov komunikuje svoje
vizie altruistickych ciel'ov a zavizkov voci svetu, ku ktorym je jeho spolo¢nost’ akoby ,,zhora
predurcend®.

Z hladiska organiza¢nej kultary st pre firmu DELL priznacné: demokraticky §tyl
vedenia, decentralizécia, maly rozdiel v mzdach medzi manazérmi a zamestnancami a nizka

miera reSpektu voci autoritam.
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ROZDIELY V MOTIVACII VEDUCICH ZAMESTNANCOV SUKROMNEHO
A VEREJNEHO SEKTORA
Martin FERO

Abstrakt: Prispevok prezentuje metody analyzy motivacnej Struktary avysledky
zahrani¢nych vyskumov v oblasti rozdielov medzi odliSnymi pracovnymi sférami. Empiricka
Cast’ prispevku uvadza vysledky vlastného vyskumu rozdielov v motivacnej Struktire
veducich zamestnancov stkromného averejného sektora na vzorke 156 vedutcich
zamestnancov

KPucové slova: Motivacna Struktara — rozdiely medzi pracovnymi sférami — sikromny sektor
— verejny sektor — manazéri

Abstract: This paper presents analysis methods of motivational structure and foreign research
results in differences between different professional spheres. The empirical part of the article
presents results of own research of differencies in the motivational structure of managers of
private and public sector on a sample of 156 managers.

Keywords: motivational structure - differences between work sectors - private sector - public
sector - managers

Uvod

Motivacia manazérov je zakladom tspeSného fungovania kazdej organizacie. Ako
kazdy iny zamestnanec, aj manazér je pri vykone svojej prace motivovany rdznymi motivmi,
ktoré¢ ho vedu k vdcSiemu usiliu, zameraniu sa na uspech firmy, ¢i lojalite k nej. Nasledne
vSak ocakava, ze si pracou zabezpeci moznost’ uspokojit’ svoje potreby a tizby. Spolo¢ensky
kontext tychto potrieb a tiZzob sa v obrysoch nacrtava uz pri definovani zakladného pojmu
v psychologii, ked” osobnost’ chidpeme ako suhrn zdedenych, vrodenych apod tlakom
vychovy a spolo¢nosti v ur¢itom prirodnom a spolofenskom, kultirnom a ekonomickom
prostredi vytvorenych vlastnosti, schopnosti, zru¢nosti a kvalit psychickych procesov, ktoré
riadia ¢innost’ ¢loveka (Szarkova, 2001).

V odbornej literatire zaoberajucej sa otdzkami manazmentu nachddzame niekol’ko
definicii, ktoré sa pokuSaji vysvetlit' aj pojem manazér. Pre DuBrina je manazér ,,0soba
zodpovedna za pracovny vykon ¢lenov skupiny (podriadenych)“ (Letovancova, 2002, s.9). U
Brooksa sa vsak stretdvame s pojmom veduci pracovnici, ktorych charakterizuje ako osoby,
ktoré ,,usiluji o ovplyvilovanie a vedenie ostatnych, sledovanim jednotlivych cielov alebo
vizii budicnosti a stimuluju ich, aby ich chceli nasledovat™ (2003, s.134). Aj ked” vo vécSine
malych firiem na Slovensku je vlastnik st¢asne aj hlavnym manaZérom firmy, nemoZno

zanedbat’ vyznamny a vel'mi rozsireny trend oddelovania vlastnictva od riadiacej funkcie v
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podnikoch. Manazéri sa tak stdvaju sucastou kategorie platenych zamestnancov. Muz alebo
zena vo veducej funkcii — generalny riaditel’, vykonny riaditel’, vrcholovy manazér — su
jednymi zo zamestnancov a zodpovedaju za prijimanie a realizaciu rozhodnuti pri prevadzke
firmy. Podliehaju vlastnikovi alebo predstavitelom vlastnikom (sprdvna rada podnikov).
Prihliadajuc na tento fakt je manaZér ten: ,, ..., kto riadi a prevadzkuje podnik v mene
a v zaujme jedného alebo viacerych vlastnikov organizacie® (Prokopenko, Kubr, 1996, in
Letovancova, 2002, s. 10). Vyskumy realizované v oblasti pracovnej psycholdgie
identifikovali urcité Specifikd v osobnosti manazéra. Podla Hogana (1994) mé efektivne
vodcovstvo zdklad v individualite osobnosti. Vzhl'adom na to, Ze pre manazéra je Specifické
oproti inym profesidm najma to, ze jeho ulohou je zlad’ovat’ vykonnost’ druhych, je obzvlast

zavazngé, ak zlyha (Schwarz, 2009).

1. Motivacna Struktura

Ak chceme analyzovat’ konanie manazérov, resp. motivy ich konania, je potrebné v
spravne uchopit’ podstatu teoretického rozpracovania zdrojov I'udského konania. Pri stadiu
psychologickej literatury sa stretivame s nasledovnymi vyjadreniami pojmu motivacia.
U Tureckiovej (2004) je motivacia dlhodobym procesom, ktory vyjadruje tazbu a vol'u
(ochotu) ¢cloveka vyvinut’ urcité usilie veduce k dosiahnutiu subjektivne vyznamného ciel’a ¢i
vysledku. Podobne podl'a Armstronga (2002, s. 160) ,,motivaciu moézeme charakterizovat’ ako
cielovo orientované spravanie.“ Byt motivovany znamenda predpokladat’, ze urcité kroky
pravdepodobne povedl k dosiahnutiu vopred ureného ciel’a a k odmene, ktoré uspokoja nase
potreby. To znamenad, Ze pre ¢loveka sa stane dany ciel’, alebo odmena, ¢i uz materidlna alebo
nemateridlna ur¢itou hnacou silou v jeho konani. Malo by ist’ o ciele, ktoré uspokoja jeho
individudlne potreby. Ludi teda motivuju ré6zne motivy, ktoré tvoria stbor Cinitelov a tie
predstavuju urcité vnatorné hnacie sily cinnosti ¢loveka ausmeriuju jeho spravanie
a prezivanie.

Podl'a Bedrnovej pdsobia motivy, teda vnitorné hnacie sily v l'udskej psychike, nie
vzdy celkom vedome alebo uvedomovane a tak orientuju ¢innost’ ¢loveka uréitym smerom,
aktivizuji ho a tuto aktivitu potom aj udrzuji. Pdsobenie tychto sil sa navonok prejavuje
motivovanou c¢innostou, konanim (2002). Motivacia je vyjadrend dynamickou zlozkou
osobnosti a motivy mézeme povazovat’ za priiny konania, alebo zdroje spravania sa l'udi
a socialnych skupin. Takzvanymi ,.hybate'mi* l'udskej ¢innosti moézu byt potreby, priania,

zdujmy, hodnoty, ale aj idedly (Kollarik, 2002). Tieto tvrdenia nds postupne vedd k
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odkryvaniu konkrétnych zdrojov sprdvania manazérov, ktoré st sformované do urcitej
hodnotovej struktary. V nej pripisuje konajuci jedinec vyznam vsSetkym potrebam, veciam,
predstavam, ¢i symbolom na zaklade svojho subjektivneho pristupu, v ktorom vsak do urcitej

miery zohl'adiiuje aj poziadavky svojho socidlneho prostredia.

2. Tedrie pracovnej motivacie

Viacsinu motivacnych tedrii, zameranych na pracovné spravanie, mézeme zhrnut' do
dvoch skupin. Prva skupina teérii zameranych na proces motivacie zdruzuje modely, ktoré
predpokladaju dodlezitejSie teoretické vysvetlenia posobenia pracovnej motivacie. Zakladom
tychto su kognitivne premenné a ich vztah k inym premennym, ¢o umoziuje pochopit’ proces
pracovnej motivacie. NajznamejSie tedrie procesov motivacie su: Vroomova teoria
ocakavania, Adamsova teoria spravodlivosti, Teoria stanovenia a dosahovania ciela, Teoria
instrumentality, =~ Maslowova a Aderferova tedria hierarchie potrieb a Herzbergova
dvojfaktorova teoria (Armstrong, 2002). Viac si priblizime len posledni uvedent a to hlavne
z dovodu, ze tato tedria je zdkladom pre metédu skimania motivacnej Struktury, ktora

vypracoval prof. Kollarik.

Herzbergova dvojfaktorova teoria — dvojfaktorovy model satisfaktorov (motivacnych
faktorov) a dissatisfaktorov (hygienickych faktorov) priniesol novy pohl’ad na motivaciu.
Motivaéné faktory sa tykajii obsahu prace a ich existenciou, ¢i naplnenim ovplyvilujeme
spokojnost’. Tieto faktory vyvoldvaji vysokll mieru motivécie a spokojnost’ s pracou, no v
pripade ich absencie nevyvolavaju nespokojnost’, ale pracovnik nemé pocit spokojnosti.
Hygienické faktory — stvisia s vonkaj$imi podmienkami prace a ich nepriaznivé pdsobenie
modze vyvolat’ nespokojnost, priCom maji negativny vplyv aj na motivaciu. Ak st na
uspokojivej urovni, nevyvolavajii motivaciu, ale vedu k pracovnej spokojnosti (Letovancova,

2002, Baldonado, 2008).

Podl'a Tureckiovej (2004) je pri Stadiu pracovnej motivacie podstatné, aby boli
skiimané hlavne motivy (zdroje), ktoré vedu k vol'be pracovnej ¢innosti, a teda to, aké motivy
su prostrednictvom ucasti v pracovnej ¢innosti uspokojované. Medzi motivacné faktory patria

aj hodnoty, aspiracie a o¢akavania.
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3. Kollarikova koncepcia motiva¢nej orientacie manaZérov

Ako sme uz predtym uviedli, zo spominanej Herzbergovej dvojfaktorovej teorie
pracovnej motivacie vychadza koncepcia a metodologicky néstroj pre skiimanie motivaéne;j
orientacie, vypracovana prof. Kollarikom. V naSom vyskume, ktor¢ho cielom bolo
analyzovat’ motivacnu Struktiru manazérov asledovat v nej medzigeneraéné rozdiely
a rozdiely medzi pracovnymi sférami, sme administrovali Kollarikovu upravu Herzbergove;j
Skaly motivacie v praci (Kollarik, 2007). Podl'a autora tohto modelu sa manazéri odliSuju z
hl'adiska preferencie motivacnej orientacie. Prejavuje sa to bud’ v osobnostnej orientacii alebo
v orientdcii na pracu. (Kollarik, Lisd, Hennelova, 2009). Na ziklade toho rozliSujeme dva
typy motivacie manazérov:

A) Manazérov, ktori su orientovani na osobnostné presadenie. Tento typ manazérov
uprednostiiuje motivatory, ktoré si pritomné v tychto dvoch rovinach:

osobny profit — zahfiia motivatory: uspech, uznanie, postup, osobny rast a sebarealizacia

moc — zahffia motivatory: autorita, prestiz, pravomoc, zodpovednost’, nezavislost’

B) Manazérov, ktori su orientovani na podmienky prace. Tento typ manazérov
uprednostiiuje hygienické faktory, ktoré su pritomné v tychto rovinach:

charakter prace — zahfiia hygienické faktory: pracovné podmienky, zaujimava praca, plat,
istota, firemna kultuara,

socidlna atmosféra — zahfna hygienické faktory: pracovny tim, vztahy s nadriadenymi,
vzt'ahy s kolegami, vzt'ahy s podriadenymi, §tyl vedenia. (Kollarik, 2006)

Kollarik akol. dalej uvadzaji. Ze, rozdielne faktory v motivacnej orientacii
determinuji manazéra v praci, ¢o ma svoje dosledky aj pre organizéciu, resp. firmu. Faktory
osobnostnej orientacie vplyvaji na manazéra pozitivne, pricom jeho orientacia je
prospesnejSia aj pre samotni organizdciu. Osobnostne orientovani manazéri ,,formuja
pozitivnu Struktiru u ¢lenov pracovnej skupiny a zvysuju tym ich efektivnost, vykonnost’ a
spokojnost’; ponukaju podriadenym aj inym zamestnancom efektivnu schému; ich motivacia
je stalejsia, dlhodobejsia a pre organizaciu prospesnejSia. Tieto faktory ovplyviiuji vztah k
praci, motivuju k zlepSovaniu pracovného vykonu a vedi k pracovnej spokojnosti.* (Kollarik,

Lisa, Hennelova, 2009, s.423).

Preferencia tychto faktorov méze mat na organizaciu nepriaznivy dopad. Takto
orientovani manazéri si motivovani len na kratky ¢as a v nadzovych situdciadch zlyhavaju.
Podrl'a autorov Studie takto orientovani pracovnici oakavaju, ze ich motivacné charakteristiky

si budu osvojovat’ aj ich podriadeni (Kollarik, Lisa, Henelova, 2009).
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4. Zahrani¢né vyskumy rozdielov v motivac¢nej Struktire zamestnancov sikromnej

a verejnej pracovnej sféry

Lyons, Higgins a Duxbury — rozdiely medzi zamestnancami sukromnej, verejnej a
poloverejnej pracovnej sféry (Kanada, 2006)

Podstatne hlbsie nez predchddzajuci vyskum sa problematike rozdielnosti medzi
zamestnancami réznych pracovnych sektorov venuje Studia troch kanadskych autorov Lyons,
Higgins a Duxbury. Rozdielnost medzi troma pracovnymi sférami (stikromnou, verejnou
a znalostnou poloverejnou) sledovali v oblasti zékladnych a pracovnych hodnét na vzorke 549
zamestnancov pracujucich v organizaciach s 500 aviac zamestnancami. Hypotézy
o rozdielnosti testovala skupina vyskumnikov pomocou multivariacnej analyzy MANCOVA.
Vysledky testu nepotvrdili rozdielnost’ zakladnych hodndét u zamestnancov spominanych

troch pracovnych sfér, ked’ F (20,992) = 1,56; p = 0,054.

Naopak v oblasti pracovnych hodnot sa c¢ast’ hypotéz o rozdielnosti potvrdila.
Konkrétne tak boli zaznamenané signifikantné rozdiely v doleZitosti poloziek vnutornej
motivacie akymi s napr. intelektudlne stimulujica praca, narocnd praca, zaujimava praca,
celozivotné vzdelavanie, kreativita v praci a moznost’ vyuzivat’ vlastné schopnosti ked’ F-test
(12, 960) = 2,53; p < 0,003 pre Wilkinsonovo Lambda. Pozoruhodné je, Zze v polozkach
intelektudlne stimulujica prica a narocnd praca dosahovali najvysSie skore zamestnanci
verejného sektora. Signifikantné rozdiely zaznamenali aj v kategoriach altruistickych
pracovnych hodnét (prospesnost’ pre spolo¢nost’, sulad s moradlnymi hodnotami a ¢estnost’;
kde F malo hodnotu (6, 972) = 5,07; p < 0,001 pre Wilkinsonovo Lambda) a pracovnych
hodnotach suvisiacich s prestizou (autorita, prestizna praca, vplyv a moznost’ povysenia, kde
F malo hodnotu (8, 966) = 4,08; p < 0,001 pre Wilkinsonovo Lambda). Najvicsie rozdiely
boli zaznamenané v polozke uzito¢nost’” pre spolo¢nost’ (altruistické hodnoty), ked jej
pripisuju suverénne najvicsiu dolezitost’ zamestnanci poloverejného sektora. Zamestnanci
sukromného sektora dosahovali najvdcSie skore v polozkach prestizna praca a moznost
postupu (hodnoty suvisiace s prestizou). V polozkach benefity, istota a dobry plat (vonkajsie
motivacia) atiez prijemné pracovné prostredie a priatel'ski spolupracovnici (socidlne
pracovné hodnoty) neboli zaznamenané ziadne Statisticky signifikantné rozdiely medzi troma

pracovnymi sférami (Lyons, Higgins a Duxbury, 2006).
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Maidani (USA, 1991)

Iny star§i vyskum, vktorom sa Ebrahim A. Maidani snazil identifikovat rozdiely
v motivacnej Struktire zamestnancov na zaklade dvojfaktorovej Herzbergovej tedrie, nam
prindsa vhodny empiricky material, ¢iastocne podporujuci uvahy o rozdielnosti medzi
sukromnym a verejnym sektorom. Vyskum bol realizovany na vzorke 350 zamestnancov (173
zo sukromnej sféry a 177 z verejnej sféry), pricom boli hypotézy testované aplikaciou T-testu,
ktory mal potvrdil Statisticky vyznamni rozdielnost’ medzi oboma sférami.

Vysledky tejto analyzy ukdazali, Ze wvnlUtorné motivy, resp. motivatory, zdoraziuji
zamestnanci oboch sektorov priblizne rovnako, zatial’ ¢o pre tych, ktori pracovali vo verejnom
sektore boli vonkajSie motivy, resp. hygienické faktory, vyrazne dolezitejSie nez pre tych,
ktori pracovali v sukromnom sektore, priCom T-test potvrdil Statisticky signifikantni

rozdielnost’ medzi oboma sektormi v polozkach podnikova kulttra a status (Maidani, 1991).

Tabulka. ¢. 1: Rozdiely v motivacnej Strukture zamestnancov verejného a sukromného
sektora (Maidani, 1991).

Job Facet Public Sector Private Sector T-value
N Mean SD* N Mean SD*

Motivators:

1. Recognition 176 4.31 0.73 173 4,32 0.72 0.14

2. Nature of work 177 4.20 0.85 172 4,12 0.63 1.01

3. Advancement 177 4,15 0.89 173 4,23 0.79 0.87

4, Accomplishment 176 452 0.81 173 4,64 0.57 1.58

5. Use skills 177 4.38 0.73 173 4.29 0.62 1.16

6. Use own judgment 177 4.36 0.76 172 434 0.63 0.33
7. Development of skills 177 433 074 173 440 057 1.01

Total Motivator Scores 175 3023 405 172 3033 289 026

*Standard Deviation

Job Facet Publi tor Private Sector T-value
N Mean SD* N Mean SD*

Hygiene Factors: =
1. Company policies 177 400 083 173 3.77 080 259
2. Employee benefits 177 433 079 172 437 066 057

3. Salary 177 441 0.72 173 4.38 0.61 0.35
4, Working conditions 177 418 075 173 4.07 0.69 1.45
5. Co-workers 177 424 071 172 415 073 1.19
6. Management 177 416 081 173 412 074 058
7. Job secruity 177 436 087 173 442 076 049
8. Status 177 3N 106 173 328 096 3.82"

Total Hygiene Scores 177 3339 4.0 171 32.61 3.87 1.72

*Standard Deviation
“Significant at .05 level, two-tailed
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5. Metody vlastného vyskumu

Na zaklade poznatkov =z predchadzajiucich vyskumov sme sledovali rozdiely
v motivacnej Struktire manazérov nielen medzi generaciami aj na zaklade pohlavia, pracovnej
sféry (Statnej a sikromnej), Grovne riadenia a vstupu do prvého zamestnania pred a po roku
1989. Na§ vyskum sa metodologicky opiera o vyskumné ndstroje Standardizované
a verifikované v roznych prostrediach na Slovensku (Dotaznik merania motivacie od prof.

Kollarika, NEO-piat'faktorovy osobnostny inventar a ¢ast’ zo slovenského dotaznika EVS 2008).

Dotaznik merania motivdcie

Za ucelom zberu dat pre analyzu motivacnej Struktury bol v naSom vyskume pouzity dotaznik
vytvoreny prof. Kollarikom (2007), Dotaznik merania motivacie, ktorého prva ¢ast’ obsahuje
20 premennych: uspech, prdvomoc, firemnd kultira, uznanie, vztahy s kolegami,
zodpovednost’, §tyl vedenia, postup, autorita, zaujimava praca, osobny rast, istota vztahy s
nadriadenymi, sebarealizacia, nezavislost’, pracovné podmienky, pracovny tim, prestiz, plat,
vztahy s podriadenymi. Manazéri mali moznost’ na zdklade osobnych vypovedi vyjadrit
dolezitost’ jednotlivych faktorov na 5 bodovej stupnici (1 — minimalna ddlezitost’ az po 5 —
maximdlna dodlezitost’). Na zaklade dosiahnutého skore v tejto Casti dotaznika bolo mozné
zoradit’ participantov do Styroch skupin (2+2) motivacnych typov osobnosti, podl'a orientacie

na osobny profit, moc, charakter prace a socialnu atmosféru.

V d’alSej ¢asti mohli respondenti na zdklade parového porovnavania vyjadrit’, resp. potvrdit
preferenciu spominanych Styroch motivacnych orientacii. Nasledne, v tretej Casti mohli

manazéri explicitne vyjadrit’' s akou motivacnou orientaciou sa najviac stotoznuju.

Motivdacia manaZérov orientovand na podmienky prdace (hygienické faktory):
Tato motivacnd orientacia ma dve zlozky: orientdcia na charakter prace ana socidlnu
atmosféru. Za tymto uc¢elom sme sledovali dolezitost ich jednotlivych poloziek (10).
Orientacia na charakter prace — sledovali sme ju na zéklade ddlezitosti piatich poloZziek:

1. pracovné podmienky (polozka €. 16)

2. zaujimava praca (polozka ¢. 10)

3. plat (polozka €. 19)

4. istota (polozka ¢. 12)

5. firemna kultara (polozka €. 3)

Celkova reliabilita poloziek dosahovala o = 0,440.
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Orientacia na socialnu atmosféru — sledovali sme ju podla dolezitosti piatich poloZiek:
1. pracovni tim (polozka ¢. 17)
2. vzt'ahy s nadriadenymi (polozka €. 13)
3. vztahy s kolegami (polozka €. 5)
4. vztahy s podriadenymi (polozka ¢. 20)
5. Styl vedenia (polozka €. 7)

Celkova reliabilita poloziek dosahovala o = 0,814.

Motivacia manaZérov orientovand na osobné presadenie (motivdtory):
Téato motivacna orientacia ma dve zlozky: orientdcia na osobny profit a orientdcia na moc. Za
tymto ucelom sme sledovali dolezitost’ ich jednotlivych poloziek (10).
Orientacia na osobny profit — sledovali sme ju na zéklade dblezitosti piatich poloziek:
1. uspech (polozka ¢. 1)
2. uznanie (polozka ¢. 4)
3. postup (polozka €. 8)
4. osobnostny rast (polozka €. 11)
5. sebarealizacia (polozka €. 14)
Celkova reliabilita poloziek dosahovala o = 0,627.
Orientacia na moc — sledovali sme ju na zéklade dolezitosti piatich poloziek:
1. autorita (polozka €. 9)
2. prestiz (polozka €. 18)
3. pravomoc (polozka €. 2)
4. zodpovednost’ (polozka €. 6)
5. nezavislost’ (polozka €. 15)

Celkova reliabilita poloziek dosahovala o = 0,552.

Faktory prace 7 Eurépskeho vyskumu hodnot 2008

Do nasho dotaznika sme zaradili aj batériu otazok tykajliicu sa hodnotenia réznych aspektov
zamestnania (Q14) zo slovenského dotaznika Eurdpskeho vyskumu hodndt, ktory patri
k najstar§im porovnavacim vyskumom hodnotovych orientacii v Eurdpe. Manazéri sa tak na
4-stupnovej skale (urcite nie, skor nie, skor ano, uréite 4no) vyjadrovali k desiatim faktorom
prace: dobry zarobok, prijemny spolupracovnici, istota, Ze nepridete o miesto, vyhodna
pracovna doba, moznost uplatnit osobnu iniciativu, uzitocnost pre spoloc¢nost’, dlhsia

dovolenka, moznost’ kariérneho rastu, zaujimava praca a ohl'aduplnost’ k rodinnému Zivotu,
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podl'a toho nakolko im sti¢asné zamestnanie umoziuje dany faktor dosiahnut’, nakol’ko ho
povazuju za dolezity, nakolko je podla nich doélezity pre ich kolegov v praci apre ich
pribuznych. Zaroven je mozné jednotlivé faktory prace zaradit’ do troch skupin: materialne
stranky prdce: dobry zarobok, vyhodna pracovna doba, istota, ze nepridete o miesto, dlhSia
dovolenka, socidlne stranky prace: uzito€nost’ pre spolocnost’, prijemni spolupracovnici,
ohl'aduplnost’ k rodinnému zivotu a sebarealizacné stranky prdace: moznost uplatnit’ osobnu

iniciativu, moznost’ kariérneho rastu a zaujimava praca (2008).

Zakladny stbor naSho vyskumu tvoria manazéri r6znych trovni podnikov sidliacich v
Slovenskej republike. Z dovodu nedostupnosti informacii o presnej alebo orienta¢nej vel'kosti
tohto suboru a o jeho zakladnych demografickych charakteristikach, ktoré by tvorili oporu pre
reprezentativny vyber, nemozno povazovat nami realizovany vyber za reprezentativny.
Zdrojom kontaktnych dat pre nas§ ucelovy vyber boli podnikové, resp. inStituciondlne e-
mailové adresy veducich pracovnikov, ktoré si voI'ne dostupné na ich webovych strankach.
Pri 960 rozposlanych e-mailovych ziadostiach o zapojenie sa do vyskumu a vyplnenych 156
virtudlnych dotaznikoch mézeme hovorit’ o relativne nizkej névratnosti (16,25 %), ktora vsak,

pri tomto sposobe oslovovania respondentov nie je vynimoc¢na.
Z vyberového suboru 156 manazérov sme napriek niektorym chybajici udajom (1
v polozke vek atroven riadenia, 4 v polozke pracovna sféra) mohli vytvorit vzijomne

porovnatel'né skupiny vhodne rozdelené pre testovanie hypotéz (porovnaj tab. €. 2.1).

Tabulka €. 2 Zakladné charakteristiky vyberového suboru

Pocet manazérov Podiel na celku
Generacia Povojnova (1946-64) 43 27,7 %
(Hicks a Hicks) Generacia X (1965-76) 53 342 %
Generacia Y (1977-97) 59 38,1 %
Pohlavie Muz 94 60,3 %
Zena 62 39,7 %
Pracovna sféra Sukromna 102 67,1 %
Statna 50 32,9 %
Uroveti riadenia Niz§i manazment 42 27,1 %
Stredny manazment 69 44,5 %
Vrcholové manazment 44 28.4 %
Rok vstupu do 1. Pred rokom 1989 56 36,1 %
zamestnania Po roku 1989 99 63,9 %
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Na zéklade poznatkov, ktoré sme ziskali z vyjadreni 15 manazérov pri distribucii
dotaznika v predvyskume, sme sa rozhodli realizovat’ zber dat prostrednictvom internetového
dotaznika. Dotaznik, prepisany do PHP (+HTML) formatu a umiestneny na webovej adrese
s administratorskymi pravami, automaticky vkladal kdédované odpovede respondentov do
SQL databdzy. Databidza umoziiovala datovy subor priebezne sledovat, exportovat v
univerzalnom formate pre tabulkové editory a importovat’ do programu SPSS na kontrolu
a analyzu. Okrem dotaznika boli na webovej adrese umiestnené aj podrobnejSie informacie
o vyskumnom projekte a kontaktny e-mail. Ziadost' o vyplnenie dotaznika spolu s odkazom
na webovu adresu dotaznika boli rozposielané prostrednictvom e-mailu. Zber dat prebiehal
v obdobi od 14. augusta do 20. oktobra 2009. Zozbierané data boli spracované a vyhodnotené
prostrednictvom pocitacového Statistického programu SPSS 18.0. Vysledky vyskumu su
prezentované v krizovych tabulkach podla sledovanych komparaénych kritérii. Hypotézy st
Statisticky testované pomocou analyzy rozptylu, prostrednictvom one-way ANOVA testu a T-
testu, v niektorych pripadoch aj pomocou neparametrického Kruskal Wallisovho testu a Chi-
kvadrat testu, rovnako sme pri testovani hypotéz pocitali kontingen¢ny koeficient, Cramerovo
V, Pearsonov koeficient korelacie, Spearmanov koeficient poradovej korelacie. Vysledky
vyskumu st prezentované a interpretované v nasledovnej kapitole, neskor v d’alSej kapitole

porovnavané s vysledkami predchadzajucich vyskumov inych autorov.

6. Vysledky vlastného vyskumu:

Pri pohl'ade na tabulku €. 3 (na nasledujucej strane) mdzeme konStatovat’, Ze manazéri
pracujuci v Statnej sfére dosahovali v porovnani s manazérmi zo sukromného sektora vyssiu
stredovi hodnotu vo vSetkych polozkach pracovnej orientacie (Staitna Mdn = 45, sukromna
Mdn = 41). V oblasti osobnostnej orientacie naopak (Stditna Mdn = 38, sukromna Mdn = 40)
dosahovali vysSiu stredovi hodnotu manazéri zo sikromného sektora, okrem poddimenzie
moc, kde sme zaznamenali nevyrazny rozdiel mierne v prospech manazérov zo Statneho
sektora. Aplikovanim T-testu sme zistili, ze sledované rozdiely medzi manazérmi sukromne;j
a Statnej pracovnej sféry v dvoch hlavnych motivaénych dimenzidch nie su v pripade
osobnostnej orientacie vyznamné (p > 0,05), avSak v oblasti orientacie na pracu je rozdiel
Statisticky vyznamny (t = -2,839; p < 0,01). Vyznamnost' rozdielov bol potvrdeny aj
v poddimenziach pracovnej orientécie, kde rozdiel v ddlezitosti poloziek charakter prace (t = -
2,546; p < 0,05) a socidlna atmosféra (t = -2,066; p < 0,05) bol v oboch pripadoch Statisticky
vyznamny. Preto moéZeme s rizikom omylu nizSim nez 5% prijat’ hypotézu, Ze medzi

manazérmi sukromnej a Statnej pracovnej sféry existuje Statisticky vyznamny rozdiel
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v orientadcii na pracu v prospech manazérov pracujicich v Statnom sektore. Hypotéza

o Statisticky vyznamne vicSej motivacnej orientdcii na pracu u manazérov $tatnej pracovnej

sféry sa potvrdila.

Tabul’ka €. 3 Stredové hodnoty apriemery jednotlivych motivaénych orientacii podla

pracovnej sféry a vyznamnost’ ich rozdielov

Pracovna sféra osobnostnd | osobny orientacia | charakter | socidlna
orientacia profit moc na pracu prace | atmosféra

sutkromna Median 40,00 21,00 19,00 41,00 21,00 21,00
Priemer 39,46 20,37 19,00 41,52 20,44 20,98

SD 4,39 2,44 2,62 4,04 2,13 2,95

Statna Median 38,00 20,00 19,00 45,00 21,50 23,00
Priemer 38,90 19,78 19,12 43,70 21,44 22,06

SD 5,09 2,99 2,56 4,95 2,52 3,02

T-test ,694 1,287 -,265 -2,839 -2,546 -2,066
Sig. (2-tailed) ,489 ,200 ,791 ,005 ,012 ,041

Nadvézujuc na tieto zistenia, podla ktorych su v oblasti osobnostnej orientacie minimalne

rozdiely, pozorujeme na urovni jednotlivych poloziek jediny Statisticky vyznamny rozdiel

medzi manazérmi oboch pracovnych sfér (vid’ tabulka ¢.4). Manazéri sukromnej pracovnej

sféry st vyznamne viac zamerani na uspech (p = 0,002). ManaZéri zo sikromnej sféry tiez

prikladali vac¢siu dolezitost’ aj ostatnym polozkam orientacie na osobny profit, okrem polozky

postup. V orientacii na moc v$ak treba upozornit’ na vacsiu dolezitost’ autority pre manazérov

Statnej pracovnej sféry, ktord je blizko hranici vyznamnosti (p = 0,055).

Tabulka ¢. 4 Priemery jednotlivych poloziek osobnostnej orientacie podl'a pracovnej sféry

a vyznamnost rozdielov medzi nimi (T-test, one way ANOVA).

Osobny profit Moc
- .8 B o
o 3 2 3 2 < 2
3 % &8 o £ &g 0§38 £ 2 %
& 5 g £ S = 3 £ 3 2
(e S ~ S g s = < 3y A~
o 0} A~ 3 Z.
n N
Sukromna Priemer| 3,99 | 4,08 | 3,59 | 431 | 4,40 | 3,65 | 4,33 | 3,55 | 4,07 | 3,35
sféra SD 0,79 0,77 0,94 0,73 0,72 0,90 0,75 0,97 0,87 0,97
Statna sféra Priemer | 3,54 | 3,80 | 3,80 | 4,26 | 4,38 | 3,40 | 4,54 | 3,86 | 3,98 | 3,34
SD 0,86 1,01 0,99 0,78 0,73 0,88 0,71 0,83 0,80 1,00
T-test 3,187 | 1,722 | -1,245| ,363 ,128 | 1,641 | -1,644 | -1,934| ,608 ,059
Sig. (2-tailed) ,002 ,089 215 117 ,898 ,103 ,102 ,055 ,544 ,953
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V orientacii na pracu sme naopak zaznamenali vyznamné rozdiely aj v prospech
manazérov zo Statnej pracovnej sféry, ktori tiez jednoznacne dominuju v ddlezitosti vSetkych
poloziek orientacie na socidlnu atmosféru a charakter prace, ked’ u polozky istota je rozdiel
Statisticky vel'mi vyznamny (p < 0,001) (tab. €. 5). Podobnll dominanciu manazérov zo Statnej
pracovnej sféry sledujeme aj doleZzitosti faktorov prace, ked’ tito v porovnani s manazérmi zo
sukromnej sféry vyznamne viac zdoraziiuju vo svojom zamestnani istotu, Ze nepridu o miesto,
vyhodnu pracovntl dobu a uzito¢nost’ pre spolo¢nost’ (dolezitost’ dlhsej dovolenky je blizko
hranici vyznamnosti). Naopak, pre manazérov zo sukromnej pracovnej sféry je dolezitost

dobrého zarobku vyssia nez u tych zo Statnej sféry, nie v§ak vyznamne (p = 0,078).

Tabul’ka €. 5 Priemery jednotlivych poloziek orientacie na pracu podla pracovnej sféry

a vyznamnost’ rozdielov medzi nimi (T-test, one way ANOVA).

Charakter prace Socialna atmosféra

\ £ I =

o o < R = IR 7R »n = =

- q§) % = 5« £l 5| 28 =% =& _<1§

288 & Eg£ 52| £ | 52 B2 5B °©

~ 1 g8 2 38 =Z| 5§ RE| RE|  xE 2

~ g N - g | 78| 7% 7= B

A~ = S e

Sukromna Priemer| 4,04 | 4,03 3,72 458 402| 432| 4,15 397 440 4,15
sféra SD 0,70 0,84| 1,01| 0,64 | 095] 0,71 0,74 087| 0,85| 0,79
Statna Priemer | 4,14 | 4,20 | 436 | 458 | 4,16| 452| 435| 4,16 4,54 4,34
sféra SD 0,81 0,76| 085| 0,73 | 087] 0,71 0,78 091 | 0,73 | 0,87
T-test -,786 | -1,209 | -3,833 | ,036| -,874]-1,642 | -1,514|-1,245|-1,024 | -1,352
Sig ,433 1,229,000 971 384 ,103 L1132 215 ,308| ,178

Tabulka ¢. 6 Dolezitost’ pracovnych poloziek podl'a pracovnej sféry a vyznamnost’ rozdielov

medzi nimi (Chi-kvadrat).

Pracovna sféra rozdiel
Sukromna Statna
i 111"&it6 . 1q‘éite Chi- Sig.

ano ano kvadrat | (2-tailed)
Dobry zarobok 95,0% 51,0% 94% 34.0% 3,917 141
Prijfemni spolupracovnic1 | 97,0% | 57.6% | 98,0% | 60,0% 181 913
Istota, ze nepride o miesto | 77,2% 27,71% 94,0% | 46,0% 8,917 ,030
Vyhodna pracovna doba 78,0% [ 35.0% | 90,0% | 46,0% 4,442 218
Mommost uplatnit’ miciativu | 92,1% 51,5% 94,0% 44.0% 1297 730
Uzitocnost’ pre spolocnost | 83,0% | 34.0% [ 98,0% | 44.0% 7,379 1067
Dlhsia dovolenka 65,4% 15,8% 74,0% 16,0% 6,025 ,110
Mozmost' kariemeho rastu | 83,0% 34,0% 88,0% 22,0% 5,389 145
Zaujimava praca 99.0% | 752% | 98,0% | 64,0% 2,140 343
Ohladuplnost krod. zivotu | 87.9% | 30.3% | 90.0% | 36,0% 953 813
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Zaver

Na zdklade vysledkov vyskumov zo Severnej Ameriky sme v naSom vyskume
sledovali aj existenciu rozdielov medzi manazérmi sukromnej a Stitnej pracovnej sféry.
Z vysledkov nasSho vyskumu vyplyva, ze v rdmci osobnostnej motivacie neexistuju medzi
manazérmi sukromnej a Statnej sféry ziadne vyznamné rozdiely. Vynimkou je len orientacia
na osobny profit, v ktorej bodovali viac manazéri sikromnych organizacii, upozornit’ vSak
treba na fakt, ze neSlo o Statisticky vyznamny rozdiel. Naopak, manazéri zo Statnych
organizécii dosahovali vysSie skore v dolezitosti poloziek zodpovednost’ a autorita. V rdmci
tejto motivacnej orientdcie sme zaznamenali jediny Statisticky vyznamny rozdiel v prospech
sukromne;j sféry, a to v dolezitosti polozky uspech (tab. ¢. 4) Tento rozdiel mozno odovodnit’
faktom, ze v stikromnej sfére nie je zriedkavé spojenie manazéra a vlastnika spolo¢nosti
v jednej osobe, ¢im sa umociiuje snaha o vicsi osobny Uspech. Celkovo vSak mozno hovorit’
o tom, ze vysledky nasho vyskumu koreSpondujii so zisteniami vyskumu realizované¢ho
v USA (Maidani, 1991), podla ktorych vnutorné motivy, resp. motivatory, zdoraziuju
zamestnanci oboch sektorov priblizne rovnako, zatial’ ¢o pre tych, ktori pracovali vo verejnom
sektore boli vonkajSie motivy, resp. hygienické faktory, vyrazne dolezitejSie nez pre tych,
ktori pracovali v sukromnom sektore.

Podobnej tomu bolo aj v naSom vyskume, ked manazéri pracujici v Statnej sfére
dosahovali v porovnani s manazérmi zo sukromného sektora vyssiu stredovi hodnotu vo
vSetkych polozkadch pracovnej orientacie (tab. €. 5). Preto mozno hovorit o Statisticky
vyznamnom rozdiele medzi oboma pracovnymi sférami v orientdcii na pracu, resp. na
hygienické faktory a ich poddimenzie (tab. ¢. 3), prave tak ako zistil aj Maidani (1991). Iny
vyskum (Lyons, Higgins a Duxbury, 2006) hovori otom, ze medzi pracovnymi sférami
neexistuju ziadne Statisticky signifikantné rozdiely v dolezitosti jednotlivych poloziek
pracovnej orientacie, akymi s benefity, istota, dobry plat, prijemné pracovné prostredie
a priatel'ski spolupracovnici. Naopak, podl'a nasho vyskumu manazéri zo §tatnej pracovnej
sféry pripisuju vyznamne vicsiu dolezitost’ polozke istota. S nasimi zisteniami sa nezhoduju
aj iné vyjadrenia autorov Lyons, Higgins a Duxbury (2006), ktori hovoria o signifikantnych
rozdieloch medzi pracovnymi sférami v dolezitosti polozZiek: zaujimavéd praca, kreativita
v praci, moznost’ vyuzivat’ vlastné schopnosti, autorita, prestizna praca a moznost’ povysenia.
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SOCIALNY KAPITAL AKO DOLEZITY FAKTOR ROZVOJA
INFORMACNEJ SPOLOCNOSTI?

Ladislav JAKOCZY

Abstrakt: V prispevku by sme sa zamerali na chipanie socidlneho kapitdlu z pohladu P.
Bordieaua a F. Fukuyamu ako aj na vztah sociadlneho a l'udského kapitalu. Poukézali by sme
na zdkladn charakteristiku informacnej spoloc¢nosti ako aj na fenomén tzv. ,knowledge
society”“. Napokon by sme reflektovali preCo je dolezity socidlny kapitdl pre rozvoj
informacnej spolo¢nosti.

Abstract: In this paper, we focus on the concept of social capital in terms of P. Bordieaua and
F. Fukuyamu as well as the relationship of social and human capital. We showed the basic
characteristics of information society and the phenomenon of. "knowledge society". Finally,
we should reflect on why social capital is important for information society development.
Uvod

Svet v ktorom Zijeme je dynamicky a vyZaduje od cloveka Coraz vicSie technické
zru€nosti. To vlastne zahfia pracu s pocitacom alebo tzv. informaént gramotnost’, ovlddanie
programov a internetu ako aj zaobchadzanie sa s elektronickou postou, mobilom a roznymi
technologickymi inovaciami ktoré sa vyuzivaji v kazdodennej realite. Nazdavame sa, ze
rozvoj informacnej spolo¢nosti nesuvisi len s technologickymi zru¢nostami a s celozivotnym
vzdeldvanim sa v oblasti techniky, ale aj nie¢im ovel'a ddlezitejSim: socidlnym kapitdlom.
Tento kontroverzny pojem budeme rozoberat zpohladu viacerych autorov ako suhrn
socialnych vzt'ahov, mieru dovery ako potrebnu sociabilitu; dlhodobu investiciu. Takymto
sposobom by sme chceli dospiet’ a poukédzat’ aj na tento dolezity faktor, ktory sa velakrat

zanedbava pri budovani a rozvijani informacnej spolo¢nosti.

Niekol’ko mySlienok k informacnej spolo¢nosti

»Pojem informacnd spolo¢nost’ sa udajne najskor objavil v japonc¢ine. Roku 1963 ho
pouzil Tadao Umesao v ¢lanku o evolu¢nom vyvine 'udstva smerom k spolo¢nosti postavenej
na vyuzivani informacii.“(Bendyk, Flessner, Rose, In Rankov P., 2006). Zaciatky informacnej
spolo¢nosti mozeme datovat’ do obdobia zaciatku vedecko-technickej revolucie v polovici 20.
storo¢ia. Nazdavame sa, Ze objav pocitaca a neskor hromadné vyuzivanie mikroprocesorov
s ich neustadlym zvySovanim kapacity uz od 50. av 60. rokoch viedlo k velkym zmendm
a postupnému vytvaraniu sa tzv. ,informacnej spolocnosti“. Tento dynamicky proces stale
prebieha, a ma vplyv na vsetky sféry spolocenského zivota, to potvrdzuju aj slova Tadeusa
Zasepu: ,,Sucasnd spolocnost’ sa postupne premiena na ,,informaénil spolo¢nost™, dnesna

generacia na ,,generaciu masmeédii“ a kultira na ,kultiru spolocenskych komunikacnych
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prostriedkov* (Zasepa T., 2002). Americky autor Daniel Bell hovori o zmene industridlnej
spolo¢nosti na postindustridlnu spolo¢nost’ od zhruba 60. rokov 20. storoc¢ia. Dovolujeme si
utvrdzovat’ sa v ndzore ze tzv. postindustridlna spoloc¢nost ma rovnaké Specifikd ako
informacna spoloc¢nost, len obidva pojmy sa viac zaostruji na inu socidlnu skutocnost’ pri
definovani sucasného sveta. Pri analyze postindustridlnej spolo¢nosti sa dostdva do popredia
prechod od priemyselnej vyroby na sluzby, od hierarchického riadenia na siete a mensie
autonémne celky v podniku. V informacnej spolo¢nosti sa vyzdvihuje doraz na informac¢nu
gramotnost’, na hromadné vyuzivanie techniky ¢i na vedomostni spolo¢nost’ (knowledge
society).

Od 20. storofia modzeme byt svedkami aj masového rozSirenia informaénych
technolégii teda moézeme hovorit’ aj o permanentnej informa¢no — komunikacnej revolucii.
,,P0 prvej svetovej vojne sa masovo rozsirili film, rozhlas a teleféon. Na prelome Styridsiatych
a patdesiatych rokov masovo nastupila televizia, ktord mala eSte aj svoju druhu vlnu spojenu
s rozvojom kéblovej a satelitnej televizie. Okrem toho v uplynulom storoc¢i zmasoveli aj iné
technoldgie a pristroje uchovavajuce, rozmnozujuce ¢i prendsajuce informacie v ich
najroznejSej podobe: zvuk (magnetofon, gramofon, CD prehrévac), obraz (fotoaparat, fax,
tlaciaren, kopirka) ¢i obe (kamera, pocitac¢, video).“ (Rankov P., 2006, s. 15)

Rankov (2006) hovori, ze na zadklade Bangemannovej spravy a znej vychadzajicej
Rezolucie o informac¢nej spolo¢nosti sa tento pojem stal tzv. novou ideoldgiou Eurdpskej
unie. ,,Jej roznymi aspektmi — od liberalizacie telekomunikacii a elektronického obchodovania
cez zapojenie postihnutych obCanov az po rychli internet pre vedu a vzdelavanie — sa
zaoberalo mnozstvo d’al$ich iniciativ, akénych planov, bielych a zelenych listin.” (Rankov P.,
2006, s. 13). Hlavnym znakom informacnej spolo¢nosti je aj globalna pocitacova siet
znamej$i pod menom internet. Prdve Coraz vicSie rozSirenie a vyuZzitie vysokorychlostného
internetu sa stdva podla slov Rankova (2006) akoby univerzadlnym metasystémom. Tu sa
potom prejavuju rézne formy socidlnych interakcii: vymena informacii ¢o sa tyka financii,
obchodu, vzdelavania, umenia, zabavy ale aj beznej kazdodennej komunikacie.

Ako zévere¢ni mySlienku by sme mohli spomenut také segmenty informacnej
spolo¢nosti ako je internet a jeho vplyv na psychiku l'udi na vytvéaranie urcitych davovych
psychoz vo forme presadzovania vyuzitia vol'ného €asu na socialnych sietach (facebook,
twitter) alebo SpecifickejSie ako to uz reflektoval Gustav Le Bon, dalej ako vplyv na
podvedomie c¢loveka vo forme rekldm (Marshall McLuhan) alebo vytvaranie archetypov,

nakol'ko z pouZivatelov sa stane dav a zainaju sa prejavovat’ kolektivne psychické procesy
(Jung).
56



Znalostnd spolo¢nost’ je vnaSom ponimani ekvivalentom postindustridlnej
spolo¢nosti. Postindustridlna spolo¢nost’ sa vyznacuje ¢oraz va¢§im zastipenim terciarne ho
sektora (sluzby) na trhu prace a oproti industridlne spolo¢nosti ktora bola zalozend na
hromadeni majetku tito forma spolo¢nosti akumuluje poznatky, tvoriacu energiu, vedecké
a technické znalosti, teda schopnosti ktoré pomdhaju zvySovat’ tempo vyroby. ,.Podla
amerického socioléga Daniela Bella je dnesna spolo¢nost’ postivana dopredu vyskumom,
Skolstvom a zdravotnictvom. Prave tieto oblasti totiz umoznuji spolo¢nosti zvySovat
produktivitu. Zdrojom bohatstva v modernej spolocnosti uz teda nie st nerastné suroviny ani

praca, ale znalosti“ (Montoussé M., Renouard G. 2005, s. 147).

Historické pozadie vytvarania socialneho kapitalu

Klientelizmus  bol  prvym  viditelnym  prejavom  socidlneho  kapitalu
z makrosociologického hladiska. Ako to dalej reflektuje Keller (2009) zacalo sa to vo
Francuzsku pocas absolutizmu od polovice 17. storo¢ia. Kym od neskorého stredoveku bol
predaj uradov kazdodennou zalezitostou kralovského dvora, postupne to viedlo az
k neprehl'adnému rozmnoZovaniu rozli¢nych tradov anemoznosti ich kontroly. Niektoré
urady sa stali dedicnymi zaleZitostami aristokracie. Viedlo to az k takym prejavom, kde:
,Drzitelia uradov sa spravali ako sukromny podnikatelia v oblasti verejnej spravy. Svoje
urady povazovali za neodcudziteIny majetok, a domnievali sa, ze zich drzby pre nich
neplynu ziadne d’alSie povinnosti* (Keller, 2009, s. 36).

V takejto situdcii nezostavalo iné vychodisko ako poverit mimoriadnymi
pravomocami lojalnych komisarov kralovského dvora aby vykonavali kontroly na uradoch
a aby spravili poriadky aj v pripade ich konfiskacii. Tuto funkciu vykonavali komisari iba
docasne, mohli byt kedykol'vek odvolany aich lojalita bola odmenend platom. Sami tak
prinasali zisk pre Statnu pokladnicu a ich netnavna praca nezalezal ani tak od ich poctu ako
od ich schopnosti a lojalite. Od roku 1653 tito ,,mimoriadny komisari* vykonavaji kontrolu
vo vSetkych provinciach Francuzska a neskor vznikne ich pomenovanie ako intendantov. Ich
vyznam popisuje Skotsky finanénik Jean Low vroku 1720 nasledovne: ,,Nemate ani
parlament, ani stavy, ani guvernérov. Takmer by som povedal, Ze nemdate ani krala ani
ministrov. Na tridsiatich intendantoch posielanych do provincii zdvisi Stastie ¢i neStastie
tychto provincii, ich hojnost’ ¢i ich sterilita® (Keller, 2009, s. 36)

Feudalne zriadenie postupne zanikalo a vysoka aristokracia uz nemohla poziciavat
pozemky do 1éna. Svoju pozornost’ teda upriamili na urady a cez rozne klientské vztahy sa

zacal formovat’ vzt'ah patrona (toho kto je mocny a dokaze vel'a veci zariadit’) a chranenca,
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klienta (ten ktory potrebuje pomoc abude zaviazany ,,panovi<). Dalej by sme mohli
poznamenat’, ze: ,klasicky klientelizmus sa vyznacoval vyraznou mocenskou asymetriou
medzi ucastnikmi vztahu. I v tych pripadoch, ked klient svojho patrona opusti a najde si
celkom oportunisticky iného, nestava sa na novom ochrancovi o ni¢ nezavislejs$im, ako bol pri

predchadzajicom. (Keller, 2009, s. 41)

Obsahové vymedzenie socialneho kapitalu

Ako hovori Keller (2009), zatial ¢o antropolégovia sa zamerali na vyskum
pribuzenskych vizieb v tradiénych spolocnostiach, socioldgovia mesta sa zamerali na vztahy
vzajomnej pomoci, ktoré sa rozvijaju spontanne na sidelnych komunitach, ale ich zaujem
neobiSiel ani mechanizmy roznych inovacii v podmienkach modernej spoloc¢nosti. Tieto
vyskumy poukdzali na vyznam a opodstatnenie neformdalnych vizieb, ktoré poskytuju
materialnu ako i symbolicku oporu.

Podl'a Fukuyamu (2005) socialny kapital zostava dolezitym, ba eSte dolezitejSim, ako
to bolo predtym a to napriek globalizacii a geografickej blizkosti. Neosobné delenie sa o idaje
cez elektronicku siet, ¢i internet nestaci na vytvorenie takého typu vzdjomnej dovery ako je
napr. Silicon Valley, pren je nevyhnutny osobny kontakt a obojstrannd zaangaZovanost, ku
ktorej dochadza v dosledku opakovanej socidlnej interakcie. “Slabé” vézby su aj nadalej
dolezité, siete sa musia navzajom prekryvat, ak sa maju napady, myslienky a inovacie vol'ne
Sirit. Je tazké premenit’ ndpady na bohatstvo, ak neexistuje socidlna prepojenost’, lebo to aj v
dobe internetu vyzaduje ovel'a viac ako len moznost’ Sirokopasmového a vysokorychlostného
pripojenia. Fukuyama (2005) hovori o troch hlavnych tudajoch cez ktoré¢ mozeme ,,merat™
socialny kapital: Statistiky o zlo¢innosti, daje o rodine vratane porodnosti, uzavretych
manzelstiev, rozvodov a nemanzelskych deti a z Gdajov o dovere, hodnotidch a obcianske;j
spolo¢nosti.

»Na poli sociologie pracuje systematicky s kategériu socialneho kapitalu ako prvy
nesporne Pierre Bourdieau (1980). Po obsahovej stranke ju chape eSte celkom v intenciach
teorie sieti. Socialny kapital predstavuje zdroje druhych T'udi, ktoré méZeme mobilizovat’ vo
svoj prospech, pokial’ sme s tymito 'ud’'mi prepojeny a madme k nim pristup. Bourdieau kladie
doraz na to, Ze tento pristup musi mat’ podobu trvalej, viac ¢i menej inStitucionalizovane;j siete
vzt'ahov medzi tymi, ktory sa navzajom nielen poznaju, ale tak isto uznavaju“(in Keller, 2009,
s. 54). Ako to reflektuje d’alej Bordieau prave vyska tzv. socidlneho kapitalu zabezpecuje pre
jednotlivca také vyhody ako pristup k nedostatkovym statkom ¢i sluzbam. UdrZovat’ tieto

kontakty, rozSirovat ich je =zakladom na wudrzanie azvySenie socidlneho kapitalu.
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Predovsetkym podl'a Bordieaua neexistuju apriori spolo¢enské triedy tie st iba socidlnymi
konstrukciami ale vystiznejSie hovori o socialnych poliach, o socidlnom priestore: ,,Socidlny
priestor vypada tak, Ze su vnom aktéri alebo skupiny rozmiestneni podla pozicii,
stanovenych Statisticky na zéklade dvoch principov diferenciacie, ato takych, ktoré maju
v najrozvinutejSich spolo¢nostiach, ako st Spojené $taty, Japonsko alebo Franctzsko,
nepochybne tu najvacsiu vahu: kapitadlu ekonomického a kapitalu kultirneho. Z toho plynie,
ze aktéri maju tym viac spolo¢ného, ¢im blizSie k sebe sa nachddzaju v tychto dvoch
dimenziach, atym menej, ¢im st od seba vzdialenej$i. Priestorové vzdialenie na papieri
zodpoveda vzdialenosti spoloc¢enskej.“(Bourdieau, 1998, s.13). Podl'a Bourdieaua kultirnym
kapitdlom disponuji hlavne vedci, lekari, ucitelia a ekonomickym hlavne velkopodnikatelia
¢i Spickovy manazéri, dokonca na zaklade habitusu (ako produkt spolo¢enskych podmienok
spatych s istym postavenim) ich povolania méZeme zistit, ze v prevaznej miere akym volno
casovym aktivitdm sa venuju, ako a kde sa stravuju, ako prezivaju kazdodenny Zivot, alebo
aky zivotny Styl vedu. James Coleman (in Keller, 2009) rozliSuje 6 foriem socialneho kapitalu
(ide tu o vymenovanie Siestich okolnosti na zaklade ktorych mézu byt socialne siete podla
potreby mobilizované a vd’aka ktorym mozu fungovat):

- ochota ztc¢astnenych aktérov plnit’ svoje zavidzky voci ostatnym ako aj napliovat’ ich
oCakéavania,

- moznost ziskat’ a pouzit’ informdcie ziskané z tychto vzajomnych vzt'ahov,

- platnost’ uznavanych noriem a vzorcov sprdvania ako aj aplikovatelnost’ tvrdych
sankcii v pripade ich nedodrzania,

- poslusnost’ a uznavanie (zvolenej) autority, ktord zabezpecuje aby nikto neuplatiioval
svoje zvyhodnenie na tikor celku, teda privilegovanej skupiny,

- schopnost’ zdruZenia ¢i vytvarania skupin, vytvorenych s uréitym cielom akumulovat’
energiu svojich ¢lenov a usmeriovat’ ju k dosahovaniu d’al§ich, dovtedy netuSenych
cielov,

- maximalizacia osobného profitu z konkrétnych (vysSie spomenutych) socialnych
zdrojov druhych l'udi, ako aj zo samotného faktu spolupatri¢nosti teda z tzv. duchu

komunity.

Putnam (in Keller, 2009) vymedzuje socialny kapitdl v makrosocidlnej rovine ako
hustotu neformalnych vzt'ahov a pocetnost’ Clenstva v roznych organizaciach, asociaciach ¢i
v skupindch ktoré s aktivne v danej spoloc¢nosti. ,,Dve odlisné formy reciprocity a dovery

stoja tak isto za Putmanovym rozliSenim dvoch typov socidlneho kapitdlu. Socialny kapital
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zvazujuci (bonding) funguje vo vnutri homogénnych skupin. Ich ¢lenovia st ochotny
pomahat’ si navzajom, avSak maju tendenciu ignorovat’ potreby a zaujmy vsetkych, ktori
stoja mimo ich skupinu. Su zahl'adeny do seba a pestuji v tej ¢i v onakej miere kult vlastnej
vylucnosti. Je tomu tak napriklad v pripadoch etnickych skupin, ¢i exkluzivnych klubov pre
vyvolenych. Naopak socidlny kapital premostujuci (bridging) znamena ochotu pracovat na
spolo¢nej veci s 'ud'mi réznych socidlnych, etnickych, profesijnych, nabozenskych a inych
prislusnosti. Prikladom moézu byt hnutia za l'udské prava, ekumenické hnutia apod™ (in
Keller, 2009, s.63).

Suhlasime s ndzorom Putnama, Ze socialny kapital je doleZitym artiklom pri podnikani
a urCite suvisi aj s uspesnostou podnikania vo vybranej krajine a prave v tomto kontexte
suvisi aj ekonomickou dynamikou a celkovou vykonnost'ou.

»DoOraz je pritom kladeny na bud na dolezitost medziosobnych sieti konexii
a zndmosti, alebo na vyznam obecnej dovery pre celkovi atmosféru podnikania v krajine.
V prvom (mikrosocialnom) pripade je napriklad u zamestnancov skimany prinos osobnych
kontaktov nielen pre najdenie prace, ale tak isto pre d’alsi kariérny postup a pre vysku prijmu.
V pripade podnikatel'ov si medziosobné kontakty skimané ako zdroj strategickych informacii
v podnikani, d’alej je Studovany ich vyznam z hladiska pristupu k financiam, z pohladu
Sirenia organizacnych inovacii apod. Zvlast rozsiahlu kapitolu tvori vyskum kontaktov
z hladiska uspesnej integracie, ale i bariér podnikania u migrantov a ndrodnostnych mensin.

V druhom (makrosocialnom) pripade je ekonomickd vykonnost' urcitej krajiny c¢i
regionu a rychlost’ jej rozvoja davand do vztahu s mierou dovery, ktord tam vladne. Tento
argument byva pouzivany napriklad pri zdovodiovani zaostavania krajin byvalého
vychodného bloku ¢i krajin treticho sveta, alebo naopak sluzi ako faktor objastiujtici vysoké
tempo miestneho rozvoja v niektorych zvIast’ uspesnych regionoch (in Keller, 2009, s.69).

Dovol'ujeme si uviest' nazory d’al§ich autorov: ,,Socialny kapital sa sklada z osdb,
spolo¢enskych vztahov v oblasti medzi stkromnym zivotom a Zzivotom v organizicii,
(mo6zeme to chapat’ ako vo verejnom zivote pozn. autora) ktoré sa nazyva obcianskou
spolo¢nostou. Je v drzbe o0sob, ale vytvara sa zo vzt'ahov medzi osobami, v rdmci malych i
vel’kych socidlnych skupin. MézZe byt rozdeleny nerovnomerne medzi osobami rovnako, ako
st nerovnomerné (Zivotné, pozn. autora) urovne medzi jednotlivymi krajinami. To moze byt
spdsobené porovnavanim osob, z pohladu vzdeldvania alebo médii, alebo na zaklade
vlastnosti spolo¢nosti, ako je bohatstvo, alebo nerovnost. Navyse, to (zatriedenie pozn.
autora) moze mat’ dosledky pre osoby, ako aj pre jednotlivé krajiny* (Meulemann H., 2008,

s.1). Dalej by sme reflektovali stru¢nejsie a cielenej§ie vymedzenie tohto viacvyznamového
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pojmu: ,,Socidlny kapitdl znamena rézne veci pre roznych l'udi. Niektory jeho atribut je
priradeny osobam, ostatné skupindm, organizaciam, sietam, dokonca aj spolo¢nosti. Pre
niektorych to zahffia moznosti, ako su "socialne zrucnosti", postoje, ako je dovera, normy a /
alebo hodnoty, akymi st ob¢ianska moralka, pre inych to zahfna socidlne vztahy pouzivané
ako zdroje na Gcelnt akciu. Zvycajne st definované jeho pozitivne funkcie pre skupiny, ako
poznamendva Putnam (in Meulemann H.,2008)-v takmer kanonickej-definicii:socialny kapital
"odkazuje na ¢rty spolocenskej organizacie, ako je dovera. Normy a siete, ktoré moézu zlepsit’

efektivnost’ spolocnosti tym, Ze ul'ah¢ia koordinovany postup." (Meulemann H., 2008, s.3-4).

Pri¢iny vzniku a désledky socidlneho kapitalu

Ak reflektujeme dosledky, musime si uvedomit’ aj zmenu industridlnej spolo¢nosti na
postindustridlnu a zmenu Struktiry ekonomického systému od hierarchického riadenia
uplatiiovanej na ndrodnej Urovni v korporaciach na riadenie cez siete a globalne riadenie.
V nasom ponimani moézeme chapat’ postindustrialnu spolocnost’ 21. storo¢ia aj ako
informacnu spolo¢nost’ (ako sme ju zadefinovali v predchadzajucich castiach), kde prave
Coraz vicsie vyuzitie sluzieb a ich efektivita vyzaduje osvojenie si novych technologickych
zruénosti a nové formy riadenia. Prave to vyzaduje potrebu socidlnych sieti ktoré vytvaraja
tak ekonomicky ako aj socidlny kapital: ,,Siete m6Zzeme pochopit’ r6zne: ako prechodny stav
na ceste od Statneho k trhovému systému, kym sa neprejavia jednotlivy aktéri — spotrebitelia,
vyrobcovia a atd. Ako trvaly stav, novy druh spolo¢enského poriadku, ktora sa nazyva
sietovou spolocnostou a ktort utvaraju mechanizmy informacéno-technologickej revolucie.
Ako stav netplnej konsolidacie pravidiel trhového hospodarstva, v ktorej na jednej strane
vidime nastolenie pravidiel zdola - v mikrosustavach vztahov jednotlivych aktérov (ich
vzniku napomaha trh a demokracia) — a na druhej strane zaznamenévame podsobenie dedi¢stva
star¢ho systému alebo systémovych rieSeni, ktoré z hora zavadzaji nové politické elity*
(Morawski, W., 2005, s.37).

Socialny kapital vznika hlavne pri neformalnych vzt'ahov teda v tzv. mimo modelove;j
Strukture podniku ¢i organizacie. Podl'a nas na postupné vytvaranie a upevilovanie socidlneho
kapitalu posobia hlavne dva faktory a to: mimo pracovny €as a neformdlne skupiny. Ako to
reflektuje Friedman a kol.: ,,Kazdad organizacia potrebuje, aby medzi jej ¢lenmi existovala
vymena informdcii a vztahy, ktoré su vol'nejSie a jednoduchs$ie nez tie, ktoré sa pripustaju
oficidlne; d’alej — motivacia jej ¢lenov sa posiliiuje a preveruje v priamom styku, najradsej
mimo rdmca oficidlnych foriem; a napokon — neformélne vzt'ahy mézu slazit' ako zabezpeka

alebo obrana proti narokom organizacie* (Friedman G., 1967, s. 286).
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Problém zaniku strednej triedy a socialneho kapitalu?

Jan Keller (2010) sa zaobera problematikou strednej triedy a silne kritizuje niektorych
autorov (napr. A. Touraine, D. Bell) ktori akoby v ramci nejakej ,,socidlnej imaginacie®
zabudli reflektovat’ negativne javy postindustridlnej spolocnosti. Podl'a autora je moddne
vyzdvihovat’" aS§irit informdacie o zdniku tried o spolocnosti zaloZenej na poznatkov
(knowledge society), kde vzdelanie zabezpeluje sluiny sociockonomicky status. Zial
skuto¢nost’ je na prahu 21. storoCia ind. Vznikaju vazne trhliny optimistickej budtcnosti
o silnej a vzdelanej strednej vrstve ako podporného stipa demokratickej spolo¢nosti. Podla
dostupnych Statistik ¢i vyskumov coraz vécSie mnozstvo l'udi robi na dobu urcitl, cize
vykonavaju tzv. prekérnu pracu. Nerovnost’ ba aZ neporovnatelnost’ majetkovych rozdielov sa
priblizuje k nepredstavitelnym a pre niektorych T'udi aj k netnosnym hraniciam. Isty
zaujimavy udaj hovori, Ze: ,,JJedno jediné horné percento svetovej populécie vlastni az plnych
40 % svetového bohatstva, desat’ percent najbohatSich vlastni dokonca 85 % svetového
bohatstva. Na opacnom pole stoji polovina obyvatel'stva Zeme. Pripada na nich iba jedno
percento svetového bohatstva™ (in Keller, 2010, s.12). Zanik a ohrozenie strednej triedy je
spdsobené narastanim nerovnosti a ten ma podla Kellera a inych tieto tri hlavné priciny:

- Od polovice 70 rokov dochddza ku skrytej ako aj otvorenej ofenzivy vlastnikov
kapitalu proti praci. To znamend ze akciondrom a podnikatelom sa dari zvySovat
svoje zisky na tkor miezd robotnikov

- ZvySuje sa podiel ndmezdnej prace avidiet prudky narast najvySSich
zamestnaneckych odmien a stagnéciu ¢i klesanie strednych a nizsich miezd.

- Nerovnosti sa zvySuju hlavne medzi ekonomicky aktivnymi na jednej strane a medzi
tymi ktory boli z dovodov nezamestnanosti (dlhotrvajticej) alebo veku docasne ¢i
trvale vyluceny, priCom to suvisi aj s oslabenim socidlneho Statu.

V tomto kontexte méZeme hovorit’ aj otom, Ze vzdelanie sa nestdva nejakym luxusnym
artiklom ktora zaisti ¢loveku lepsiu socioekonomickll poziciu, ale sa stava nutnostou aby sa
vobec udrzal na trhu prace. Prave I'udia s nedostato¢nym alebo s nizkym vzdelanim prepadnu
do najnizSej vrstvy spolocnosti velakrdt bez moznosti vzostupu astdvaju sa tak
marginalizovanou vrstvou ktord je odkdzana na socidlnu pomoc.

Z hladiska spolocenskej Struktiry méZzeme podla Kellera (2010) hovorit’ o elite ktora
sa deli na diskrétnu a pomocnu. Diskrétna elita zahriiuje I'udi ktori st bohati uz niekol’ko
generdcii maju svoje kluby, vlastné znamosti a je pre nich charakteristické, ze nepracuju,
venuju sa skor cestovaniu a posilneniu znamosti, o ma za nasledok aj vysoky socialny kapital

t.j. vzajomna pomoc a pomdhanie v ,,nepredvidanych* situdciach. Pomocna elita je kategoriu

62



skupiny tzv. ,,novozbohatlikov* ktori sa pocCas jednej generacie dopracovali na vrcholovu
poziciu a zvy¢ajne hlavny majetok maji z vlastnej vysoko hodnotenej prace (podnikatelia,
vrcholovy manazéri, politici, medialne hviezdy). Stredna vrstva spolo¢nosti sa deli na hornt
a dolnt strednu vrstvu, hoci treba poznamenat ze exaktné rozdelenie a zaSpecifikovanie
vyzaduje vel'mi komplexnt analyzu a je zavisld na kultare a danej spolocnosti. Patria sem
hlavne stredny amaly podnikatelia, slobodné povolania ako lekar, pravnik, ucitel' ¢i
administrativny pracovnici alebo manazéri na nizsich stupnoch. Niz§ia vrstva spolo¢nosti sa
vyznacuje neistotou prace, nedostatocnou kvalifikaciou alebo praxou a v rdmci nej mdzeme
hovorit’ o tych ktori eSte pracu maju a pozaduju alebo len v malej miere pozaduju socidlnu
pomoc Statu. Potom je tam skupina ktora je bez prace a to dlhodobo a velakrat kvoli obzive ¢i
vidine slusného Zivota nastipia na cestu kriminality. Tak vznika trieda ,,underclass* a uplna
marginalizacia, ¢iZze posuvanie na okraj spolo¢nosti tychto skupin I'udi. Skimanim tychto 'udi
hlavne v USA (a vytvaranie ghett) a ich situdcie sa zaoberal sociolog Loic Wacquant.

Spolu s ekonomickym kapitdlom mézeme hovorit’ aj o mnozstve socidlneho kapitalu.
Ako to reflektuje Murphy (in Keller, 2010) neplati hypotéza viacerych sociologov, ze
socidlny ¢i kulturny kapitdl je akoby nahradou ekonomického. Prave naopak, v pripade
strenych vrstiev vidiet' vel'mi vyrazny proces individualizécie o narusa tak rodinné vztahy,
ako aj pocit identity s nejakou skupinou ¢i spoloCenskou triedou (to sa odzrkadluje vo
filozofii: Zime pre dneSok, kazdy bojuje za seba, snaz sa byt prvy a chytri a pod.).

Polozme si otdzku preco moZeme hovorit’ o hrozbe strednej triedy a nasledne aj socidlneho
kapitalu, ktord by mala byt dolezitou zlozkou fungovania spolo¢nosti? Odpoved” modZeme
najst’ v kritike socidlneho kapitdlu a nemoznosti jeho objektivneho vyuzitia od Kellera:
,udajnou prednostou socialneho kapitdlu — a mozno ihlavnym dévodom, preco je tento
pojem tak usilovne tematizovany — je presvedcenie, Zze mdze sluzit' ako napoly skromnd
forma poistenia pred socidlnymi rizikami. Ako vysoko lacnd forma poistenia, ktorad
nevyzaduje zvySovat’ dane. Bohuzial’ je to poistenie, ktory ma obmedzeny klubovy charakter
v pripade hornych vrstiev, ktora je stale iluzérnejsia v pripade strednych vrstiev a ktory nijako

nechrani nizsie vrstvy vo¢i novym socialnym rizikam* (Keller, 2010, s. 166).

Zaver

Na zaver by sme dodali, Zze zédsada ,fair play” urCuje nepisané pravidla hry ako sa
spravat’ a byt’ Cestny. Ak si zoberieme priklad, ze v USA kde si obchodny partneri podavaju
ruky a dohoda je tym uzavretd, sved¢i o silnej moralnej zasade a dovere. Prave tato stranka

socialneho kapitalu je v Amerike prezentovand uz v diele Maxa Webera Protestantskd etika
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a duch kapitalizmu kde st prezentované nabozenské korene moralneho spravania a cestného
obchodovania, ako aj vinom kontexte stcasného autora Francisa Fukuyamu (2005).
V krajinach kde vladne neddvera a klientelizmus ¢i podplacanie v podnikatel'skej sfére, ako
zabezpeka sa podpisujii zmluvy a preveruji sa obchodny partneri. Hlavny problém nevidime
vtom, Ze by socidlny kapitdl nebol vyuzity (hoci vramci istych tedrii individualizéicie
spolo¢nosti mozno slabne), ale Ze nema pevny zéklad na svoje budovanie. Zakladom by mala
byt ekonomicka istota strednej vrstvy obyvatel'stva zabezpecena adekvatnymi prijmami, so
stabilnou pracou a zachovanim socidlneho Statu, ktora by kladla déraz nie na elitu a vysSiu
vrstvu ale hlavne na strednu triedu a dobre nastavenou socidlnou politikou by zabrainovala

zvySujucej sa kriminalite a uplnej marginalizacie nizSich tried.
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