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Predslov

Kvalita fudskych zdrojov sa v buducnosti Coraz viac bude dostavat do
popredia v konkurenénom sutazeni. Konkurencieschopnost narodného hospodarstva
v globalnej ekonomike, firmy v trhovej sutazi i jednotlivca na trhu prace uz teraz je
priamo aj nepriamo zavisla od kvality vzdelavania a aktivit v oblasti rozvoja fudskych
zdrojov.

Preto sa otazky ohladom vzdeldvania dostanu do centra pozornosti kazdého
jednotlivca, rovnako ako otazky rozvoja ludskych zdrojov sa musia stat’ stredobodom
zaujmu podnikatel'skych subjektov.

Na vedeckej konferencii ,Vzdelavanie arozvoj [udskych zdrojov -
determinanty konkurencieschopnosti sa stretli vysokoSkolsky pedagdgovia a
vyskumnici pdsobiaci na slovenskych a ¢eskych vysokych Skolach s profesionalmi z
oblasti rozvoja ludskych zdrojov.

Predmet rokovania predstavovala nacrtnuta problematika. Diskutovali sa
aktualne a buduce smery, akymi sa ma uberat’ vzdelavanie a rozvoj fudskych zdrojov
a ich previazanie tak, aby sa dosiahol ciel konkurencieschopnosti hospodarstva..
Konferencia vytvorila u¢astnikom priestor na vymenu vedeckych poznatkov v oblasti
vzdelavania a skusenosti z praxe rozvoja fudskych zdrojov.

Verime, ze konferencia sa v buducnosti stane tradicnym miestom intezifikacie
vazieb medzi akademickou sférou, hospodarskou praxou i verejnou spravou.

Peter Fasung
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Cesta ke konkurenceschopnosti pomoci konceptu udici se organizace

Jarmil Adamec - Terezie Bartuskovad”

Abstract:

We live in a time of profound changes in the economy, with structural changes in
every facet of work. The security, stability, and boundaries that we used to count on are
changing. Find the right concept of successsful organization in the hurried time, with growing
global competition, continuous economic and socioculture changes is extra hard. At
permanent rate of inovation and the new scientific finding is almost unsolvable question
establish the right management system. The author offer view of concept, which is discussed
in many organization in his country at this time. The author see learning organizations as
part of the evolving field of future. However, some of today s most successful organizations
are embracing these ideas to meet the demands of a global economy where the value of the
individual is increasingly recognized as our most important resource.

1. Uvod

Nalézt spravnou koncepci ,,uspéSné* organizace v dnesni dob¢ plné spéchu, osobnich
zajmu, ale predevsim v Case silici globalni konkurence, neustalych zmén jak ekonomickych,
tak 1 sociokulturnich je tézké. Pti obrovském tempu inovaci a novych védeckych poznatkl se
zda byt snad nefesitelnou otazkou zavést takovy fidici systém, ktery bude schopen vSe nové
ptijimat, implementovat a zuzitkovavat. Koncepce ucici se organizace, pro mnohé odborniky
jiz davno prekonand ana ustupu, se stala astava dle mnohych erudovanych mysliteli
impulsem vydat se spravnym smérem.

Pii zavadéni principti ucici se organizace mtze dochdzet k mnoha zménam zvlasté
v oblastech firemni kultury, procesniho fizeni, organiza¢ni struktury i metodologickych
postuptl. Tato fakta pfispivaji k neochot¢ zaméstnancii a Casto i vedeni organizaci jakékoliv
zmény provadét. Je nutno si uvédomit, Ze svét okolo nas se méni kazdou vtefinou a zmény
jsou nezadrzitelné. Je proto vhodné, aby si manazefi i jejich zamé&stnanci ptipustili skute¢nost,
Ze jsou to prave oni a jejich pfistup, co ma vést k uspéchu a prosperité spolecnosti jiz jsou
soucasti.

2. Historické aspekty

U kolébky modernich konceptii ucicich se organizaci stal s nejvétsi pravdépodobnosti
Chris Argyris. Spole¢né s Donaldem Schonem napsal zékladni praci Organizational Learning
(Argyris a Schon, 1978), ale velky uspéch nezaznamenal. Doba jesté nebyla dostatecné zrala.
V knize popisuje, jak podnikim skutecnost, ze se neumi ucit, brani v rozpoznavani hrozeb a
ptilezitosti. Pfinosem je zejména charakteristika vlastnosti, které by jednotlivei i podniky
z hlediska uceni mohli mit. Argyris chapal uceni jako nepietrzity proces tykajici se kazdého
zaméstnance. Slo spiSe o organizaéni uéeni se podnécujici k ¢innosti kazdého jednotlivce, ale
jesté ne v komplexnim systémovém pristupu. O dvanact let pozdé€ji, to uz management
znalosti vstupuje razantné na scénu, oZivil tento pojem Peter Senge (1990) v knize The fifth
discipline, kterd vzbudila zajem jak teorie, tak i praxe. Obohatil zdklad o komplexni a
systematicky pohled. JiZ se hovoii o u€ici se organizaci.

Ptechod od tradicni organizace k ucici se organizaci je chapan jako zasadni posun
paradigmatu, ktery piinaSi nékteré nové, zlomové charakteristiky a pfistupy. Pracovnik jiz

*  Ing. Jarmil Adamec, Ekonomicka fakulta, Vysoka skola barska — Technicka univerzita Ostrava
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neni poklddan jen za naklad, ale stava se investorem intelektudlniho kapitalu. Pohled na
pracovnika a na jeho piinos z hlediska pracovniho vykonu pro podnik se v posledni dobé¢
zasadné zménil. Manudlni pracovnik v industridlni spole¢nosti byl povazovan za naklad a
naklady bylo nutno snizovat. Tradi¢ni pohled na znalostniho pracovnika jako na cenéné
aktivum sméfuje ke skutecnosti, Ze je povazovan za samostatného podnikatele, nezavislého
investora intelektudlniho kapitalu, ktery investuje sviij Cas, talent, usili, energii a vlastni
zainteresovanost. Jako investor se tedy muze do znacné miry svobodné rozhodnout, zda a
nakolik se bude v dané organizaci angazovat. Tento vztah se v posledni dob¢ chéape tak, ze
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem dochdzi k uzavieni jisté psychologické smlouvy, ve
které pracovnici nabizeji svljj intelektudlni kapital a zaméstnavatel se zase zavazuje vytvorit
k jeho uplatnéni optimdlni podminky. Prostiedkem k uplatnéni je decentralizace pravomoci
zaméstnanct a posilovani jejich odpovédnosti. Organizace musi ve vlastnim zdjmu vytvofit
takové prostiedi, ve kterém by se intelektualni kapital dobte rozvijel a uplatiioval.

Diiraz je kladen na uceni se. V dnesni dobé€ je vzdélani a rozvoj jedince chapan jako
vysledek. Aktivity musi byt méfitelné a musi sméfovat k uskutecnéni cilii spolecnosti.
Organizace by mély mit zdjem o vysledky a ne o to, vyslat pracovnika na Skoleni. V tomto
sméru se od sebe terminologicky oddéluji procesy vzdélavani a uceni se. Vzdelavani je
aktivita, uCeni se je osobnim vysledkem, zvySeni dovednosti a schopnosti pracovnika. Systém
vzdélani musi jednoznacné vést k dosazeni zddoucich vysledki. Tomu také odpovida pohled
na znalosti jako na urcitou akci.

Vzdélani musi byt uzce spjato s podnikovou strategii. VEétsi podil pfidané hodnoty
bude realizovan lidskym mozkem daleko vice nez lidskymi svaly. Z hlediska konkrétni
organizace to znamend, ze vSechny vzdélavaci aktivity musi byt velmi uzce spjaty
s podnikovymi cili. Pro organizace to neni lehce splnitelny poZadavek, ale ma-li byt
vzdélavani efektivni, neni jiné cesty. Synergii ukazuje Marquardtliv model ucici se organizace
(Collins, 2003) viz obr.

Zaméstnanci
Vize o
Manazeii
Kultura , .
Strateei Zakaznici
rategie ,
g Dodavatelé
Struktura o
Partneii

Veteinost

Znalosti Technologie

Akvizice Informac¢ni technologie

Tvorba Technologiemi podporované

Akumulace vzdélavani
Transformace a pouziti Systémy fizeni znalosti
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Permanentni uceni se stava soucasti vyvoje znalostniho pracovnika. Pozadavky dne$ni praxe
vyzaduji kontinualni, celozivotni vzdélavani. Jeho obsah musi byt pfizplisobovan Casto se
meénicim potfebdm organizace. Stalé ,.kamenné instituce® poskytujici vzdélani jsou sice
zakladem, ale pracovnik sam musi pfispivat k permanentnimu vzdélavani. Nendsilné
skloubeni vzdélavaciho a pracovniho procesu je nezbytna nutnost a je v zdjmu pracovnika i
organizace, aby se realizovalo.

3. Jak 1dici se organizace vypada?

Zpokusii riznych organizaci stit se ucicimi se organizacemi lze odvodit obecné
charakteristiky ucici se organizace zjisténé pomoci védeckého vyzkumu ve statech Evropské
unie (Sigut, 2004):

» Uceni jako soucdst formulace strategie - strategie podniku je védomé strukturovana
tak, aby umoznovala u€eni, a uceni je soucast zpétné vazby vyuzivané k uptesiovani
vyvoje podniku.

» Participativni pfistup - vSichni nebo vétSina ¢lenti organizace maji Sanci ptispét nebo
se spolupodilet na tvorbé strategie. V idedlnim piipadé tak c¢ini ve spolupraci
s ostatnimi z&jmovymi skupinami tak, aby strategie respektovala a podporovala
riznorodé zajmy.

1. Siroka aplikace informacnich a komunikacnich technologii - informacni
technologie jsou v ucici se organizaci vyuZzivany nejen k automatizaci zpracovani

dat, ale hlavné ke zpfistupnéni a sdileni informaci o podstatnych zaleZitostech
podniku tak, aby vSichni zaméstnanci méli pfilezitost a mozZnost podilet se na
jejich feSeni na zakladé€ vlastni iniciativy.

» Formativni ucetnictvi - systémy ucCetnictvi, rozpocetnictvi a vykaznictvi jsou
strukturovany tak, aby ¢leniim organizace umoziiovaly uceni o zpusobu fungovani
financi v podniku.

» Vnitini vyména - ucici se organizace je charakterizovana vysokou meérou vnitini
vymény informaci a zkuSenosti, kterd jde napti¢ oddélenimi, funkcemi, jednotkami
apod. Pracovnici riznych organizacnich jednotek se navzdjem vnimaji jako partnefi
v procesu uceni.

» Pruzny systém odménovani - vétSi autonomie zaméstnancii a vyssi mira delegovani
vyzaduje pruzny systém odmeénovani a to jak v oblasti penézniho i nepenézniho
odménovani tak, aby bylo moZné zohlednit individualni potieby.

» Podporujici struktury - Siroky koncept, ktery zahrnuje vytvareni siti a dalsi aspekty
jako role, procesy a procedury, které jsou vnimany jako doCasné a mohou se ménit
s tim, jak se méni pozadavky na préci nebo potieby zdkazniki.

» Sbér informaci o vnéjSim prostiedi - pracovnici, ktefi maji dobré kontakty na
informacéni zdroje ve vnéjSim prostredi zajistuji prubézny sbér informaci o vyvoji
vnéjSitho prostredi. Stejnou dlleZitost ma proces zpracovani i distribuce téchto
informaci k uzivatelm.

* Inter-organiza¢ni uceni - ucici se organizace vyuziva zkuSenosti jinych organizaci
k vlastnimu uceni — formou benchmarkingu, joint ventures, strategickych alianci apod.
» Atmosféra podporujici uéeni - dobrym ptedpokladem k vytvoreni takové atmosféry je

podpora experimentovani a ziskdvani zkuSenosti prostiednictvim vybizeni, kladeni
otazek, zpétnou vazbou, vzajemnou informovanosti apod.
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» Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého - moznost ucit se, ziskavat zkuSenosti a
odborné rist musi byt nabidnuta vSem ¢leniim organizace, ne jen vyvolenym.

4. Zavér

Jaky vSak maji vSechny vySe uvedené charakteristiky dopad na chovani se organizace
v praxi? Je velmi dualezité, aby organizace, ktera se vyda cestou tohoto konceptu predem
veédela jakym zpilisobem napomiize jeji pfeména na ucici se organizaci ke zvySeni funkcnosti,
efektivnosti a ziskovosti na daném trhu urcitého odvétvi. VSechny principy totiz musi
fungovat v naprosté spojitosti, jen potom muize vzniknout synergicky efekt. Burgyone (1999),
jeden z prvnich autorti piSicich ve prospéch ucici se organizace, ptipustil, Ze v této koncepci
existuji urCité nejasnosti a ze v puvodnim pojeti bylo mnoho naivit. Také zminuje, ze po
desetileti prace s pojetim ucici se organizace existuje bolestné malo piipadovych studii o
n¢jaké hromadné uspéSnosti této myslenky. OvSem je vice nez jasné, Ze toto pojeti pomohlo
zdiiraznit vyznam fizeni znalosti jako praktickou zaleZitost zvySeni a zlepSeni uceni
probihajiciho v organizaci. Nabizi se otazka kam dal, aZ se staneme tou vytouzenou ucici se
organizaci.... Napadd mé¢ velmi rychld a jednoduchd odpovéd: ,,Uceni se je celoZivotni
proces nejen pro cloveéka, ale 1 pro organizaci.®.
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Advantages and Disadvantages of Multicultural Teams

Marek Botek - Ondrej Botek™

Abstract

Multicultural teams are in our firms even frequent. These teams bring new advantages
and problems. This article informed about different kind of multicultural teams and their
specific condition.

Introduction

The basic of management is deciding. If the problem is unambiguous or routine
deciding is relatively simple, but a lot of problems is more difficult. They can be non-
structured problems, problems without clear information. These ones take creative deciding.
In these cases is advantageous to use group deciding.

Group or team work is often used as a stimulative means, because the relationship with
others is the basic human need, which requires feedback of it’s behavior and often a
comparison with others for better motivation. The advantage of team work is collective
cooperation and reciprocal inspiration and motivation. If there are foreigners in the team, the
advantages of reciprocal inspiration are even noticeable. The team could be charged with the
complex task, with no need of dividing to separate tasks for individual members of the team.

Team work is markedly positive, but we should not forget possible negatives or
problems. One of the problems could be conflicts between team members, caused by different
reasons. One of the most frequent is different misunderstandings. This risk is even massive, if
there is a team member from a different cultural or language background or environment.
That’s why the multicultural team must be very carefully prepared. That means quality
formation of the team, risk evaluation and take advantage of the past.

There is a long tradition of integration of foreign employees to local industry. In the
past socialistic era of Czechoslovakia there were a lot of employees from Vietnam, North
Korea and other “friendly” countries employed in local companies. After the political and
economical changes in 1989 we can see a massive increase of employees from many different
countries, based on principles of free market. At this time we notice foreigners at all levels
of company hierarchy.

Multicultural Teams in the field of Higher Management

For the needs of this article we understand the term Higher Management as a top
management and boards of directors and boards of trustees.

We could meet foreigners on the highest positions, positions of General Directors and
members of Boards of Directors or Boards of Trustees, mostly in the companies, holding
by foreign owners. For example, UNIPETROL Company, owned by polish holding PKN
Orlen. General Directors of its two firms (Chemopetrol, a.s., Benzina, a.s.) are foreigners.
Also, there are a lot of foreigners in Boards of Trustees of mentioned companies (all of them
are citizens of Poland).

*  Marek Botek, Ph.D., Institute of Chemical Technology, Prague; Department of Economics and Management
of Chemical and Food Industry, Technicka 5, 166 28 Prague 6, e-mail: marek.botek(@yvscht.cz

Ondrej Botek, Ph.D., University of Trnava, Faculty of Health Care and Social Work, Department of Applied
Social Work, Univerzitné namestie 1, 917 43 Trnava, e-mail: obotek@post.sk
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There is a similar situation in former Moravské chemické zavody that are owned
by Hungarian BorsodChem. Foreigners are not only members of Board of Trustees, but two
Hungarian citizens are also members of the top management.

Also foreign companies, which have a seat in Czech or Slovak Republic, have foreign
members in the top positions. E.g. Zentiva, a.s., created by consolidation of Léciva (Czech)
and Slovakofarma (Slovakia), latter extended by other companies from various countries.
The General Director in from Czech Republic, members of top management are from
Slovakia, and England

We do not prefer the term multicultural teams, while speaking of Boards of Directors
and Boards of Trustees. Their members are most of all in the contact with top managers, who
mostly speaks English, which is frequently used in supranational companies. Although there
are companies, which are using a different main language (e.g. Skoda Mlada Boleslav —
German) Problems, which appear in these cases, are mostly not caused by the language
differences, but are caused by misunderstanding in the field of cultural and social stereotypes.
Similar, this could be a reason of problems between a foreigner - director and his employees.
But teams, consisted of top managers from different countries could be understand as
a multicultural teams.

These kind of multicultural teams are characteristic with application of methods,
typical for their country or “western” countries in Czech Republic and Slovakia. In this case,
the main task of participation of local members of team is adaptation of mentioned methods
for Czech, or Slovak particularities. It means that we can see application of imported methods
and its approximation, adaptation, which should result to higher efficiency in our countries.

Via the foreign employee, sometimes we can establish next business contacts, but this
advantage could be hardly understood as a multicultural advantage.

“Real” multicultural teams

As the real multicultural teams can be signposting only nationally mixed groups
working in the same place or dealing the same non-structured problem. In some companies
these groups could face problems caused both by cultural traditions and even language
differences. In these causes is foreigner integrated to organizational structure the home firm
and he has to adapt to their rooted rules.

Foreigners naturally have different knowledge than employees from home country.
They arise from different way to education, they often have different cultural-historically
tradition and their view to solution certain problem can be totally distinct. The advantage
could be that foreigners can used way of solution, which are common in their country but not
used in our conditions. They could know the results in their country e.g. the idea to use older
woman without retouch body and face in advertisement for cosmetic preparations,
introduction obligatory certification of suppliers or obligatory adding bioethanol to
propellants.

Thank to different tradition, different understanding of gesture or different living style
conflicts come up very often. For example the beginning of work time. While in Czech
republic is normal to begin early (in seven, eight o’clock) in England the people start their
work later (after nine o’clock) and the structure of working time in south countries is
completely different. This problem is in many Czech firms partially deals with flexible
working time. Great deal gestures are fortunately intercultural comprehensible but differences
are for example in perception of suitable distance between communicated people. While in the
USA is suitable distance like porrect hand and similar situation is in our countries, in France
or in Japan people speak one another in lesser distance.
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The advantage and the disadvantage, too, is actual foreigner’s occurrence in the firm,
particularly if it is employee, which can speak only in worldwide language. In this cause is
usual, that language skills all his collaborators and partially all employees of the firm
increase. But if the knowledge of foreigner language (from both sides) is so low that the
collaborate employees have problems with basic communication in place of advantage is here
problem with decreasing performance.

Multicultural teams in the lowest structural levels in the firm

As the lowest levels in firm we regard the manual working employees without bigger
responsibility. These groups are not the typical teams, but they indicate any elements of team
work. There is very common to heard Ukrainian from manual working people. A lot of them
are from Slovakia or Poland, too.

Very often are these groups combined from member of one nation but the problems
can be in contact to Czech bosses. As the work is usually very simply and a lot of workers are
from Slavic countries, the understanding problems are not radical. Moreover there is common
that at least some members of group can speak Czech and they can translate the orders.

The usual motivation of these employees is to earn more money than on the home. For this
reason is managing these groups convenient piece-wage and their education could be
simplified to teach much better Czech.

Employees from former Czechoslovakia

Thanks to separation Czechoslovakia and the higher salaries in the Czech Republic
than in Slovakia, a lot of Slovaks work in the Czech Republic. On the other hand in Slovakia
are many nationals of Czech Republic, which settle here before separation. Even more is full-
time staff from Czech Republic in supranational firms, e.g. Zentivas” employees in Hlohovec
or Frantschach Pulp and Paper’s employees in Ruzomberok.

These employees could be comprehended as foreigners but thanks to long common
cultural tradition and very similar languages do not represent adventitious element. The
problem could be increase, because there are 13 years from separation the common Republic
and teenagers (from Czech Republic especially) taper to understand his neighbours.

Conclusion

Multicultural teams become the routine component of organizational structures of big
Czech and Slovak firms and it is presumptive these teams will be even more current.
Although the main advantage is the real team work, the foreigners could cause another value.
For this purpose all employees have to try to comprehend and suit each other.

Even more important will be training activities oriented to creation internally
consistent team, to eliminate barriers between members of working groups. These activities
are nowadays routinely pursued in big and supranational firms.

These article is created in scope of research intention MSM 604 613 73 06
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Motivacia a spokojnost’ zamestnancov
Luboslava Drozdekovd®

Abstract

What do we have to do, what shoul do, so that motivation will be successful and
employes will be satisfied with work? First step to success is to get to know employees needs
and wishes. Second step to fulfill these needs and wishes. The last step to adapt their
behaviour to our business goals. Never will be every employees satisfied, BUT with 3 steps of
successful motivation we can try to find a compromise which will be suitable for both sides.

1. Uvod

Uz od nepaméti sa nasa spolocnost’ stretdva s problémom, ktory je pre nas tazko
rozlusknutelny orieSok — motivacia. Kazdd firma a podnikovy management by si mali
uvedomit’, ze l'udské zdroje patria k najcennejsSim aktivam, a Ze st hlavnym predpokladom
pre Uspesny rozvoj, a preto nesmu byt zanedbané. Nikomu sa eSte nepodarilo vymysliet
tedriu, ktora by fungovala vo vSetkych firmach alebo v celej spolo¢nosti.

2. Motivacia

Slovo ,MOTIVACIA* pochadza z latinského slova ,,movere®, ¢o v preklade znamena
“pohyb*.

»Motivacia je vnutorny stav duse ¢lovek, ktory ho aktivuje alebo uvadza do pohybu*
(Berelson — Steiner, 1964, in Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 239). Prejavuje sa teda
ako vnutorna sila, ktora organizuje vSetku jeho aktivitu smerom k vytyc¢enému ciel'u — k stavu
spokojnosti.

V zjednoduSenom pojati D. O. Hebby (196, in Nakone¢ny, 1996, s. 233) motivacia:

1. vysvetl'uje, preco je organizmus skor aktivny ako inaktivny,

vysvetluje, ako je mozné, ze jedna aktivita dominuje nad inou, napr., preco Clovek

hl'ad4 vodu a nie potrebu

2.1 3 kroky k uspesSnej motivacii

1.Poznat' potreby zamestnancov, ktoré¢ smeruju k ur€itému jeho chovaniu. Kazdy
motiv vyrasta z potreby uspokojit’ nejaké prianie, tuzbu, predstavu. Casto sa viak stretdvame
s problémom, kedy zamestnanec neprizna svoju nespokojnost’ a tak mame pocit, Ze je vSetko
v poriadku.

2. Uspokojit’ jeho potreby a priania — poskytnut’ hmotné aj pracovné podmienky,
vzdelanie, profesiondlny a osobny rast.

3. Prisposobit’ jeho chovanie cielom spolo¢nosti.

2.2 Motiv a stimul — pojmy suvisiace s motivaciou

Motiv — psychicka pohnutka (dovod, pri¢ina), ktord uvadza jedinca k ¢innosti, zaroven
zameriava a usmerfiuje jeho tizbu a jednanie.

Stimul — vonkaj$i impulz, ktory ma u ¢loveka podnietit’ alebo utlmit’ urcity motiv
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

3. Pracovna spokojnost’

.. zahfia: spokojnost’ V PRACI a spokojnost’ S PRACOU.

Spokojnost’ v praci — zahriiuje komponenty vzt'ahujuce sa k osobnosti pracovnika,
k bezprostrednym (napriklad fyzikdlnym) a k obecnejsim podmienkam (napr. vyplyvajuce

* Ing. Luboslava Drozdekova, SOFT-TRONIK, a. s., VSB-TU Ostrava, Ekonomickd fakulta
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z fungovania firmy)

Spokojnost’ s pracou — obsahovo uzsi vyznam, ktory je spojeny s vykonom konkrétnej
¢innosti, s ich psychickymi a fyzickymi narokmi, Specifickym pracovnym rezimom a pod.

Pracovna spokojnost’ teda stvisi so vzt'ahom c¢loveka k praci. Tento vzt'ah yyjadruje,
ako €lovek zo svojho hl'adiska a vzhl'adom k sebe hodnoti vykonavant ¢innost’ a aké miesto
zaujima v jeho zivote. Pracovni spokojnost” je mozné zobrazit’® ako urcitu stupnicu, kde
v strede je umiestnend nulova hodnota — neutralny vztah. Na jednom konci +1 — pozitivny
vztah k praci (Clovek sa stotoznil s okolnostami prace a pracovného zaradenia, ...). Na
druhom konci -1 — negativny vztah k praci — rozpor medzi osobnym zameranim c¢loveka
a poziadavkami vyplyvajiicimi z pracovného zaradenia. Clovek sa vyhyba praci alebo sa ju
snazi vSemozne ulah¢it. DalSie stupne medzi +1 a -1 predstavuju medzistupne, ktoré
vyjadrujt prechod od pozitivneho az k negativnemu profilu pracovnej spokojnosti.

3.1 Faktory pracovnej spokojnosti
Ako ovplyvnit’ pracovnll spokojnost’ zamestnancov? Aké st faktory motivacie?
Faktory pracovnej spokojnosti delime do dvoch skupin:
1. vonkajSie (finanéné ohodnotenie, samotnd praca, pracovny postup, spdsob vedenia,
pracovna skupina a pracovné podmienky)
2. vnutorné (vek, pohlavie, vzdelanie, rodinny stav, pracovné sktsenosti, profesionalna
uroven, intelekt a stibor schopnosti)

3.2 VONKAJSIE FAKTORY PRACOVNEJ SPOKOJNOSTI

3.2.1 Mzda alebo plat

Mzda alebo plat a s tym suvisiaci systém odmenovania je dolezitym faktorom, ktory
ak je nepriaznivy, silne ovplyviluje nespokojnost’ v praci. POZOR! — vysoky plat alebo
zvySenie platu nemd dlhodobejsi motiva¢ny ucinok.

Faktory, ktoré ovplyviiuji vySku mzdy nie st len vykon, ktory je niekedy tazko
meratelny, ale aj prax, doba zamestnania, vzdelanie apod. Tieto faktory nazyvame
,mzdovotvorné faktory* a delime ich do dvoch skupin:

1. vnutorné (faktory, suvisiace s ulohami a poziadavkami pracovného miesta, vysledky
prace a pracovného chovania pracovnika, pracovné podmienky na pracovnom mieste,
ktoré mozu mat negativny vplyv na zdravie, bezpecnost, ¢i pracovmu pohodu
pracovnika.)

2. vonkajsie (situdcia na trhu prace, platné zékony, predpisy).

3.2.2 Druh a charakter vykonavanej prace

Vzt'ah samotnej prace a ich podmienok ku spokojnosti je zlozity. Obecne sa ma za to,
Ze pracovna spokojnost’ pozitivne ovplyviiuje taka praca, ktord je pre ¢loveka zaujimava, je
rozmanita, prirad'uje mu urcity statut, relativne autonémna a pracovnikovi sa dostava spitna
vézba o jej priebehu a vysledkoch. S tymto faktorom stvisi aj tzv. obohacovanie prace, co
znamena sposob, akym zlepsit’ efektivnost’ plnenia tloh aj spokojnost’ I'udi tym, Ze do prace
na ur¢itom pracovnom mieste zabuduje SirSiu Skdlu moZnosti, ako dosiahnut’ individualny
rozvoj a kariéru.

Ako obohacovat’ pracu? RozliSujeme 5 dimenzii:
- rozmanitost’ — rozne operacie, postupy, ...
- celistvost’ tloh — zamestnanci vytvaraju funkéné celky. Pocit pracovnika, Ze robi celu,

zmysluplnu pracu.
- vyznamnost’ uloh — pocit, Ze pracovnik robi nie€o, €o stoji za to a citi sa doleZzity a potrebny.
- autondémia — zamestnanci maju urciti kontrolu nad svojou pracou, priestor pri podiel’ani sa
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na riadeni svojej prace.
- spétna vdzba — je nutné informovat pracovnika o tom, ako dobre vykonava svoju pracu.

3.2.3 Pracovny postup
.... vyraz inak nazyvany ,,povySenie® sa vzt'ahuje k pracovnej kariére.

3.2.4 Sposob vedenia pracovnych skupin

Je uzko spojeny s osobnostou manazéra a Stylom riadenia, ktory preferuje. Zameriava
sa bud’ na podriadenych (t.z. zaujem o pracu, podpora odborné¢ho rastu, akceptovanie ich
nazorov ...) alebo ide o participativne riadenie (t.z., Ze podriadeny viac ovplyviiuje vlastna
préacu, podiel’a sa na rozhodnutiach, vyjadruje sa k zdmerom a cielom pracovnej skupiny, ...)

3.2.5 Pracovna skupina

Prostredie pracovnej skupiny je velmi rdznorodé. Obsahuje siet’ formalnych
a neformalnych vztahov, zahriiuje ré6zne formy kooperacie, ma svoju atmosféru pohody alebo
napétia, umoziuje svojim ¢lenom ziskat’ prestiz, postavenie a ocenenie aktivity.

Nemodzeme zabtidat’ na medzil'udské vztahy na pracovisku, hlavne pracovné vztahy,
ktorych kvalita vytvara spoloc¢ensku atmosféru, ktord ovplyvni naladu pracovnika, jeho
chovanie a vykon.

3.2.6 Fyzikalne podmienky

Medzi tieto podmienky patri: pracovné ovzduSie tvorené vlhkostou, rychlostou
prudenia vzduchu a jeho Cistotou, osvetlenie, hluk, farebnd Gprava pracoviska apod.
Vyznam fyzikalnych podmienok narasta vtedy, ak st nepriaznivé, vytvaraji nepohodu
a vyvolavaju nespokojnost’.

4. Zaver

Motivaciou zamestnancov ma byt dosiahnuta pracovna kazen, moralka a produktivita
prace. Na l'udskej praci a pracovnom chovani zalezi, ako bude firma UspeSna a schopna
konkurencie. Efektivnost” motivacie spociva v uspokojeni potrieb zamestnancov. Motivacia
zamestnancov astym spojend pracovna spokojnost’ je pre kazdi organizaciu doleZitou
a zaroven zlozitou tlohou.

Dosiahnut’ plnt spokojnost’ vSetkych zamestnancov je spravidla nemozné, pretoze
vzdy sa najde nejaky zamestnanec, ktorému to ¢i ono nevyhovuje. Ale na zdéklade
motivaénych faktorov musime byt schopni asponi zistit’ a ¢im st nespokojni a snazit’ sa najst’
ur¢ity kompromis, ktory bude vyhovovat’ obom stranam.
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Ludsky kapital — kl'a¢ k dspechu
Gabriela Elexova”

Abstract

One of the impacts of the globalization on the business is more intensive competition
than ever before. The value of the people’s education and their knowledge in such conditions
is increasing. Unfortunately investments into education and attention paid to it in Slovak
Republic is not as high as it should be — neither in the matter of the state nor in individual
enterprises. This fact, together with defficient cooperation among universities and
enterprises, is one of the substantial barriers of the economic growth and prosperity.

KPucéové slova: Ludsky kapital. Vzdelavanie. Unik mozgov. Univerzity. Podnikatelska sféra.

Uvod

Slovenska ekonomika prechadza v poslednych rokoch vyraznymi zmenami. Vsetky
odvetvia hospodarstva Celia dosledkom globalizacie a internacionalizacie, a z nich
vyplyvajicej vysokej intenzity konkurencie, frekvencie zmien a rastGcemu tlaku na
Zvyéovanie kvality produkcie podniku. ZaroveN flexibilne reagujﬁ aj na postupné budovanie
infor maénej spoloénosti, h‘|’adaj U spbébsoby pre za bezpeéenie trvalo udriate]’ného rozvoja,
a v neposlednom rade aj na prechod od industridlnej ekonomiky k znalostnej. Hospodarske
Vysledky Slovenskej republiky, atym aj Zivotna GroveN jej oby vateTov, st tak v Coraz véééej
miere determinované ich kvalifikaciou a znalost'ami. Ludsky kapital sa stava vyznamnym
faktorom vykonnosti a konkurencieschopnosti ekonomiky, a ako taky vyiaduje nielen
investicie, ale tieZ naleZitd pozornost’ a iniciativu. A to tak v oblasti Informacno-
komunika¢nych technolégii, vyskumu a vyvoja, ako aj v oblasti vzdelavania a rozvoja.

Cielom prispevku je poukazat’ na vyznam l'udského kapitdlu a ulohu vzdelévania pre
ekonomiku krajiny a prosperitu podnikov. Délezitym zdmerom je tieZz upozornit’ na problém
nedostatocnych investicii do vzdeldvania a nedostato¢nej spoluprace medzi univerzitami
a podnikatel'skou sférou, ako aj na niektoré negativne dosledky uvedenych javov.

1. Pozicia Pudského kapitalu v ekonomike

O pozitivhom vplyve l'udského kapitalu na ekonomicky rast krajiny niet pochybnosti.
Okrem série vyskumov a §tadii venovanych tejto problematike si vhodnym prikladom aj
ekonomiky niektorych azijskych krajin. Tieto krajiny, Japonsko nevynimajic, zaznamenali
v poslednych dekadach znacny ekonomicky rast. Vzhl'adom na pomerne nizke zasoby
prirodnych zdrojov mozno jeho povod hl'adat’ prave v 'udskych zdrojoch, vysokej trovni ich
vzdelanosti a prikladnej pracovnej moralke, priam az laske k praci. Cudsky kapital patri spolu
s pracou, pddou, kapitdlom ¢i technologickym pokrokom k vyznamnym determinantom
ekonomického rastu. Podobne ako ostatné uvedené faktory preto vyzaduje zodpovedajucu
vysku investicii. Investiciami do 'udského kapitalu su vSetky penazné i nepeniazné vydavky,
ktoré v konecnom dosledku prispievaju k zvySovaniu trovne l'udského kapitalu. Ide teda
najmé o investicie do vzdelavania, vycviku, vedy a vyskumu. Cudsky kapital predstavuje
dlhodobu investiciu, jeho vyznam v Slovenskej republike vSak stale eSte nie je doceneny.

Je zrejmé, Ze podiel vydavkov na vzdelavanie na HDP zaostdva za vyspelymi
krajinami EU, podobna situacia je aj v oblasti intenzity vedy a vyskumu. Problematicku
oblast’ predstavuje predovsetkym podiel vydavkov na vysoké skoly, ktory je v SR vel'mi

*  Mgr. Gabriela Elexovd, Centrum rozvoja doktorandov, Katedra ekonomiky a manazmentu podniku,

Ekonomicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici, Tajovského 10, 975 90, Banska Bystrica
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nizky. Rovnako v oblasti celkovych vydavkov na vyskum mozno identifikovat' nevyhodnu
poziciu SR, ktord vyrazne zaostiva za priemerom EU, pohybujuc sa iba na trovni 30 %
priemeru EU [6]. Pritom vyskum je jednym zo zakladnych predpokladov inovaénej aktivity
a jednym z hlavnych pilierov budovania znalostnej ekonomiky na Slovensku.

Tab. 1: Vydavky na vzdelavanie

Ukazovatel 1997 2000 2002
Celkové verejné vydavky na vzdelavanie vyjadrené
podielom na HDP SR 4,8 4,15 4,35
EU 15 | 5,03 4,94 5,22
Vydavky na verejné a sukromné vzdelavacie
institucie vyjadrené podielom na HDP per capita SR - 17,8 18,5
EU15 |- 24,2 25,3
Vydavky na verejné a sukromné vzdelavacie
institucie na ziaka/Studenta SR - 1680,9 2013,9
EU 15 |- 5308 5878,1
Sukromné vydavky na vzdelavanie vyjadrené
podielom na HDP za vSetky stupne vzdelavania SR - 0,15 0,2
EU 15 | - 0,61 0,59

Zdroj: Ministerstvo Skolstva SR (http://www.minedu.sk/EXANTE/v1_analyza o0s1.pdf)

Zvysovat’ vzdelanost’ obyvatel'ov pokladéa za svoju prioritu nielen Slovensko, ale cela
Eurdépska tinia. Vo vyhlaseniach Rady Eurdpy sa zdoraznuje, ze kvalita vzdelavania sa ma stat’
jednym z rozhodujucich ciel'ov vSetkych druhov a typov §kol, a ze kvalita vzdelavania musi
byt zabezpecena na vSetkych trovniach a vo vSetkych oblastiach vzdelavania. Pozitivhou v
pripade Slovenskej republiky je skutocnost, Ze az 85 % populacie vo veku 25-64 rokov ma
ukonéené stredoskolské vzdelanie, kym priemer EU je 63,8 % a priemer novych &lenskych
krajin 77,4 %. Tento vysledok zdroven poukazuje na solidne inStituciondlne zabezpecenie
vzdelavania. Napriek relativne vysokému podielu obyvatel'stva s ukon¢enym stredoSkolskym
vzdelanim na$ vzdeldvaci systém nedokdze v dostatocnej miere produkovat’ zamestnancov,
ktori by sa bez problémov zaradili do pracovného procesu. Tento problém moézZe cCiastocne
kompenzovat’ d’alSie vzdeldvanie, avSak aj v tejto oblasti vyrazne zaostdvame za krajinami
EU. Kym v roku 2002 bol podiel dospelej populacie zagastiujiicej sa d’alsieho vzdelavania 9
% v porovnani s 8,5 % v krajinach EU-15, v roku 2005 uZ tento pomer bol 5 % k 11,9 % v
krajinich EU-15. V porovnani s priemerom EU je v SR tiez velmi nizky podiel
vysokoskolsky vzdelaného obyvatel'stva na celom obyvatel'stve — 12,36 % [5]. Uvedené
charakteristiky, spolu s nedostato¢nou mobilitou pracovnej sily, uz v sticasnosti spdsobuju
problémy mnohym podnikom (ako napr. PSA Peugeot Citroén), ktoré pocituji akutny
nedostatok vhodnych zamestnancov, neraz aj na kl'acovych poziciach. V pripade nezlepSenia
situdcie sa tak v buducnosti mézu negativne prejavit aj na rozhodovani potencialnych
zahrani¢nych investorov o ich prichode na Slovensko.

Vzhl'adom na prebiehajuce zmeny je podnikatel'ské prostredie v sucasnosti nesmierne
dynamické a plné tak mnozstva prilezitosti, ako aj hrozieb. Prezit’ v tychto podmienkach, ba
dokonca irast aprosperovat, modze podnik iba za predpokladu dostatoCnej flexibility
a pripravenosti na zmenu, schopnosti organizacného ucenia sa a schopnosti chapat’ potreby
zékaznikov, predvidat’ ich a reagovat’ na ne. Splnenie uvedenych podmienok predpoklada, ze
podnik disponuje kvalifikovanou pracovnou silou, ktora je ochotna a schopna nielen ziskavat’
a interpretovat’ nové informacie a premienat’ ich na znalosti, ale predovSetkym ich sama
produkovat’ a, samozrejme, podelit’ sa o ne s ostatnymi pracovnikmi v zaujme zvySenia
efektivity podnikovych procesov. Kvalifikovand a motivovand pracovnd sila, ochotna
a schopnd realizovat’ svoj individualny potencial v prospech podniku, moze byt pravom
povazovana za jeho najcennejSie aktivum a najvyznamnejsi zdroj potencialnej konkurencne;j
vyhody podniku na trhu. Podnik ma k dispozicii dve zékladné stratégie, ako zabezpecit
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pracovnu silu na pozadovanej Girovni:

1. systematickym vyhladavanim odborne aj osobnostne pripravenych uchddzacov z
externych zdrojov, bud’ prostrednictvom vlastného oddelenia riadenia ludskych
zdrojov, alebo vyuzitim sluZieb personalnej agentury,

2. cielenym rozvojom svojich vlastnych, internych zdrojov. S touto stratégiou je spojené
aj cielené planovanie kariérneho postupu zamestnancov.

Je pochopitelné, Ze pre rozne podniky a rézne druhy pracovnych pozicii sa ukazuje
ako vhodnej$ia raz jedna, inokedy druhé stratégia pokrytia potreby pracovnych sil. Obe vSak
sleduju jeden spolo¢ny ciel’ — ako kedysi povedal Lee lacocca: “Potrebujeme spravnych ludi
na spravnych miestach.” Dal$im jednotiacim aspektom oboch uvedenych stratégii je vyznam
vzdelavania. V pripade, Ze podnik méa dokladne rozpracovany systém vzdeldvania a na
obsadenie uvol'nenej, resp. novovytvorenej pozicie nema dostatok ¢asu, moze sa rozhodnut’ aj
pre uchadzaca, ktorého profil sice uplne nezodpovedéd poziadavkdm pracovného miesta, ale
prostrednictvom Skolenia mdze chybajuce predpoklady ziskat’. Inou moznostou je prispdsobit’
profil pracovného miesta schopnostiam tohto pracovnika v pripade, Ze ndm na jeho prijati
skutocne zalezi. Samozrejme, rozhodnutie zavisi od konkrétnej situacie a finanénych
moznosti podniku. Vzdeldvanie zamestnancov je oblastou, ktora vyzaduje znacny objem
finan¢nych prostriedkov. Na druhej strane, investicie do l'udskych zdrojov sa vratia
prostrednictvom rozmanitych pozitivnych efektov na strane podniku aj samotného
zamestnanca: rastie kvalita a kvantita pracovného vykonu zamestnancov, ich pracovna
motivacia, spokojnost’ a lojalita vo¢i podniku, v dosledku ¢oho sa zvySuje aj vykonnost’ a
konkurencieschopnost’ samotného podniku a jeho uspory casu a finan¢nych ndkladov pri
rozmiestilovani zamestnancov.

Vzdelavanie zamestnancov sa uz davno poklada za jednu zo zékladnych personalnych
funkcii. V stvislosti s nastupom znalostnej (¢i vedomostnej) ekonomiky vSak prave uvedena
oblast’ starostlivosti o zamestnancov nadobtida plne novy rozmer. Vzdelavanie prestava byt
iba nevyhnutnou aktivitou, zabezpecujucou stlad so zdkonmi a predpismi, naopak, stava sa
strategickou a systematickou zaleZitostou kazdej organizacie. Coraz Gastej$ie sa zdoraziiuje
vyznam vzdeldvania arozvoja l'udskych zdrojov pri zvySovani trovne l'udského kapitalu,
ktory je povazovany za kluCovy faktor konkurencieschopnosti podnikov, ako aj celych
ekonomik. Rapidnym tempom vzrastd vyznam efektivneho manazmentu znalosti v privatnej
sfére, rovnako ako verejnom sektore. Trzby za sluzby manazmentu znalosti, ktoré zahfiiaji
poradenstvo, implementaciu, outsourcing, udrzbu a vzdeldvanie, len v roku 2005 podla
publikovanych informacii [7] vzréstli z 2,3 mld. USD na 12,696 miliardy. Zbierat’ uzito¢né
informécie a nasledne ich poskytovat’ uz nestaci, je potrebné tieZ premieniat’ ich na znalosti,
zabezpeCit’ ich osvojenie a zdielanie spravnymi l'ud’'mi a efektivne ich vyuZivat’ pri prijimani
podnikatel'skych rozhodnuti. Rychlost’ a efektivnost’ vykondvania tychto Cinnosti sa stala
vyznamnym determinantom uspechu ¢i netspechu podnikania. Hlavnym zdrojom znalosti
kazdej organizacie nad’alej zostavaji I'udia — jej zamestnanci. Viaceré opakované vyskumy a
analytické Stadie renomovanych institucii ukazali, Ze az 46 percent vedomosti organizacie je
ulozenych v dokumentoch, z nich 26 percent sa nachadza v papierovych dokumentoch a
d’alSich 20 percent v elektronickych dokumentoch. Pomerne vysoky podiel - az 42 percent
vedomosti organizacie - sa nachddza v mozgoch zamestnancov, kde su tazko pristupné a
vyuzite'né ostatnymi [2].

2. Prepojenie univerzitného a podnikatel’ského prostredia

Rast vyznamu [l'udského kapitdlu nepoukdzal iba na problém nedostato¢nych
vydavkov §tatu na vzdelavanie v SR. MnoZstvo problémov mozno tiez identifikovat’ v rdmci
triddy podnikatel'skd sféra — univerzity — absolventi. Ekonomické rozhodnutia vacSiny
podnikov st vysledkom rozhodovania o fyzickom kapitali, ktory sa stale poklada za prioritu.
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Ani vriadeni l'udskych zdrojov nie je vyvinuty natol’ko silny strategicky aspekt, ako je
potrebné. Globalizacné procesy sice vniesli aj do tejto oblasti vysSiu konkurenciu
o vysokokvalifikovant pracovnu silu, no mnohé podniky sa viac sustred’uju na jej ziskanie
nez na jej udrzanie. Ani aktivitdm vzdelavania a rozvoja pracovnej sily nepripisujii vyznam,
aky by si pravom zasluZzili. Vzdeldvanie v mnohych pripadoch vytvéra iba dodato¢né naklady,
ktoré — s vynimkou zdkonom predpisanych Skoleni - nie st nevyhnutné. Podobne su zriedkavé
aj plany kariéry a systematicky rozvoj pracovnej sily [1]. Logickym vyustenim tohto javu je
pomerne vysoka fluktuacia prave vysokokvalifikovanej pracovnej sily. Je pochopitel'né, ze
pripadnd nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami pravdepodobne spoOsobi rezignaciu
najlepSich zamestnancov, nie tych najhorSich. Problematické nie je 1iba uplatnenie
vysokokvalifikovanych zamestnancov, ale tiez absolventov. Su mladi, vzdelani, flexibilni
a plni ambicii, ovladaju pracu s pocitaCom aj cudzie jazyky, avSak pre potreby hospodarske;j
praxe nedisponujii dostatocnymi praktickymi skusenostami. Vysledkom je jav znamy ako
unik mozgov. Podla S$tadie Svetovej banky zroku 2004 tvori ubytok mozgov 1 %
slovenského obyvatel'stva v produktivhom veku, priCom vacSinu znich tvoria  prave
absolventi a mladi 'udia [8]. Udaje publikované v roku 2006 viak uz uvadzaj udaj 3,2 % [4].
Na zéklade dostupnych informacii zamestnanci SAV dospeli k zdveru, Ze nebyt tUniku
mozgov v 1. 1994 — 2002 priemerny rast HDP mohol byt 0 0,6 % vyssi, nez sa realne podarilo
dosiahnut’.

Pocet Studentov a absolventov vysokych §kol v rokoch 2000-2004 vzrastol o 51,12 %.
Tempo jeho rastu sved¢i o vysokom l'udskom potenciali, ktorym Slovensko disponuje.

Tab. 2: Poéet $tudentov a absolventov verejnych VS

Rok | Denné studium | Externé stadium | Absolventi
2000 93 122 38 593 19 116
2001 95019 44 974 22 345
2002 100 422 45 505 23914
2003 100 591 52 114 26 594
2004 106 194 50 367 28 907

Zdroj: www.euractiv.sk

Podobne dynamicky sa vyvijal aj pocet doktorandov a absolventov doktorandského
Studia. V nas neprospech sved¢i skutocnost’, ze uspesnost’ doktorandského studia je iba 30 %
[5]. Mladi l'udia neprejavuju dostatocny zaujem o vedu a vyskum. Jednou z pricin sq,
samozrejme, nepriaznivé ekonomické podmienky treticho stupiia vysokoskolského
vzdelavania a vedecko-vyskumnych aktivit. Druhou problematickou oblastou je skutocnost’,
ze Studenti obvykle nemaju moznost' uzitocne aplikovat’ ziskané poznatky a skusenosti,
nenachadzaju uplatnenie pre vysledky svojej prace, v dosledku ¢oho sa ich usilie zda byt
zbytocnym. Tretim a najzavaznejSim problémom je nedostatocnd uroven spoluprace medzi
akademickou obcou a podnikatel'skou sférou. Podl'a vysledkov vykonanych prieskumov v
rokoch 2004 az 2005 miera intenzity spoluprace univerzit a podnikatel'skej praxe v
poslednych 10-15 rokoch vyrazne poklesla. [3]. Problém pravdepodobne spociva v tom, ze
podniky pripadnu spolupracu a efekty z nej plynice stale nedocenili, a z rovnakého dovodu o
fiu neprejavuju zaujem. Pritom maju k dispozicii Siroku Skalu moznych spolo¢nych aktivit —
od vzajomnej kooperacie pri rieSeni diplomovych a dizertaénych prac s moznost'ou nésledne;j
aplikacie ich vysledkov v praxi, umoznenia stazi ¢i odbornych praxi Studentov a doktorandov,
realizécie r6znych vyskumov, auditov ¢i analyz, poradenstva, vzdelavacich aktivit a realizacie
zlozitych organizacnych zmien. Vyhodou je okrem aktivnej pomoci tiez moznost ziskat
uzitocné informacie (ktoré nasledne mézu premenit’ na znalosti), rady, tykajuce sa moznosti
ich ziskania, alebo uzitocné kontakty na iné subjekty. Potencidl v oblasti spoluprace univerzit
a podnikov je obrovsky a mohol by byt zdrojom prinosov pre vsetky zucastnené strany —
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univerzity, podniky, aj samotnych Studentov. Zatial’ v§ak chyba ochota otvorit’ sa ponukane;j
zmene a uskutoCnit’ prvé kroky k intenzivnej a obojstranne vyhodnej spolupréci, ktora
zabezpeci efektivny transfer vedeckych poznatkov do redlnych vystupov v hospodarstve v
podobe inovacii.

Zaver

Ludsky kapitdl méa nepochybne podstatny vplyv na rast a vykonnost’ podniku, ako aj
celej ekonomiky. Z tohto dovodu vyzaduje potrebné investicie rovnako ako ostatné vyrobné
Cinitele. Osobitnl pozornost’ si zaslizia predovSetkym investicie do vzdeldvania a rozvoja
I'udskych zdrojov, a to nielen pokial’ ide o vysSie vydavky Statu na rozvoj Skolstva, vedy a
vyskumu, ale tieZ o intenzivnejSiu starostlivost’ na rovni jednotlivych podnikov. Ak sa ma
Slovensko stat’ dynamickou a konkurencieschopnou ekonomikou zalozenou na znalostiach,
nevyhnutnostou sa stdva aj posilnenie efektivnej vzajomnej spolupriace univerzit
s podnikatel'skou praxou, ktora je zdrojom obrovského potencidlu budiceho rozvoja.
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Role interkulturni komunikace v sebeprosazovani manaZera

Jaroslav Erneker”

Abstract

This article analyses the intercultural communication and its influence on self-
recognition of a manager.All managerial activities are affected by this communication in a
lingual, cultural, interactive, personal and actional way.

Soucasny svét stale intenzivnéji objevuje novy systém tvorby bohatstvi zaloZzen¢ho na
znalostech lidi. Ty postupné ovlivituji jak vyvoj spolecnosti, tak 1 fizeni organizaci a instituci.
V ekonomické sféfe se to projevuje tak, ze pokud ve 20. stoleti bylo v podniku nejcenné;jsi
vyrobni zafizeni, v tomto stoleti to jsou pracovnici disponujici znalostmi a manazeti schopni
optimalné realizovat fizeni a rozvoj lidskych zdroji. Roli kapitdlu piebiraji v€domosti a
dovednosti transformovat jejich teoreticky potencial do praktické cinnosti. Znalostni
ekonomika vyzaduje po pracovni sile zejména Siroké jazykové dovednosti, schopnost
pracovat s informacemi, ovlddat a vyuzivat informacni a komunikacni technologie.
Zvyraznuje se celkova aktivizace lidskych zdroji smétujici do praktické ¢innosti, do utvaieni
integrity organizaci a instituci. Cely proces se dynamizuje, pokud v jeho Cele stoji vedouci
(vliidcovskd) osobnost nebo cely tym vedoucich osobnosti.

Kazdy manazer by mél byt skute¢nou viidcovskou osobnosti. To od ného vyzaduje,
krom& mnohych dalSich, také schopnosti komunikovat v riznorodych socidlnich situacich,
pfijimat adekvatni rozhodnuti a komunikacné je prosazovat v procesu vedeni lidi. Jako
vedouci subjekt se musi manaZer prakticky nepietrzit€¢ prosazovat v fidicich vztazich,
prosazovat se jako diagnostik 1 analytik, feSitel fidicich problémi, organizator a také jako
reprezentant organizace, kterou fidi. Prosazovani i sebeprosazovani manaZera chdpeme
v téchto souvislostech jak osobnostné, tak 1 socialn€. Je to velmi intenzivni socialni interakce
na kterou je vdzano znané mnozstvi riznorodych faktorl, které jednak tento proces
podminiuji a jednak jsou jim podminovany. Za mnohé jiné miizeme vzpomenout styl fizeni,
uroven mezilidskych vztahi, socidlné psychologickou atmosféru, skupinové normy, charakter
komunikac¢niho prostiedi, autoritu a prestiz manazera apod.

Proces sebeprosazovani je potiebné chapat i analyzovat jako subjekt-objektovou
zavislost a jako socidlni vztah, jako socialni kontakt. Schopnost sebeprosazovani tak velmi
uzce koresponduje se socialni kompetenci, jako schopnosti vést lidi a pfiméfenym zpisobem
reagovat na jejich potfeby a pozadavky. V anglosaské literatufe se socialni kompetence
opisuje vyrazem awaneress, ktery vyjadiuje schopnost vnimat cely komplex vzajemnych
vztahll a pohybl systému, zdkladni souvislosti a dynamiku v celém rozsahu. Subjekt si musi
byt védom podminek a moznych dopadl svého jednani a rozhodovani na celou organizaci.
Musi dbat hlavné na tzv. hard facts — tvrdé, jasné prokazatelné skuteCnosti. MéEl by vSak
vnimat nejen ony ,tvrdé skutecnosti®, ale soucasné i slabé, resp. kvalitativni trendy. To
znamena ,,mit dobry nos* a intuici pro vyvoj a vyuzivat to pfi rozhodovani. To znamena
zachycovat i1 $patn¢ dokazatelna, kvalitativni ¢i tzv. ,,mekka* data a signaly a relativizovat tak
klasické, analyticko racionalni mysSleni.[1]

Sebeprosazovani manazera se realizuje v konkrétnim komunikaénim prostiedi, které
muze byt jak regionalni, tak 1 celospolecenskeé, celoevropské nebo mezinarodni. Manazer se
kromé& standardnich situaci, feSitelnych b&znymi komunikaénimi prostfedky, velmi Casto

* prof. PhDr. Jaroslav Erneker, DrSc., Vysoka Skola evropskych a regiondlnich studii, o.p.s. Ceské Budéjovice;
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setkava se situacemi, které jsou kulturné i jazykové heterogenni, budované na rozlicnych
kulturnich zakladech, tradicich, kde se setkdvaji subjekty s rozdilnym Casto kontroverznimi
zajmy, postoji 1 hodnotovymi orientacemi. V téchto souvislostech moderni manaZerska
literatura 1poznatky fidici praxe zdlraziuji, Ze v soucasném heterogennim socidlnim a
kulturnim prostfedi rychle vzrlstad vyznam interkulturni (interkulturalni, mezikulturni)
komunikace, jako klicové kompetence manazera. [2]

Manazerska interkulturni komunikace je zakladnim piedpokladem kreativniho
inovaéniho managementu. Ten chape c¢innost manazera, jako odbornika schopného
zabezpecit fungovani organizacnich struktur, coZ vyzaduje schopnosti prakticky aplikovat
odborné, vSeobecné manaZzerské, organizacni, analytické, koncepcéni a kulturni znalosti
v riznorodém Kulturnim prostiedi. Stru¢né feceno, je potiebné ptipravovat budouci i
soucasné¢ manazery na tvrdou realitu, Ze pii svych zahrani¢nich cestach, ale 1 v procesu
manazerskych €innosti budou muset pracovat s lidmi, ktefi pfinalezi k jiné kultufe, uznavaji
jiné hodnoty, jina ndbozenstvi. Pozadavek je to sice na prvy pohled jednoduchy, ale jeho
realizace je velmi naro¢nd nejen na jazykové znalosti ale také na socialni kompetenci i na
schopnost komunikac¢ni adaptability v cizim prostiedi.

Interkulturni komunikace probihd v konkrétnim prostedi - komunika¢nim kontextu,
ktery nabyva nésledujici podobu.

Jazykovy kontext
Je pochopitelné zakladnim ptfedpokladem vzajemného dorozuméni a pochopeni. Rozhodujici
je poznani a ovladnuti dorozumivaciho koédu, ktery  nespociva jen v poznani a ovladani
jazyka. Efektivni odevzdani a piijeti komunikacniho sdéleni také vyzaduje vyuzivat zakladni
prvky neverbalni komunikace 1 komunikacni prostredky, doplitujici klasicky jazykovy systém.
Rozhodné vSak znalost alespont dvou cizich jazykii a schopnost disponovat tzv. druhotnou
gramotnosti se stava kategorickym imperativem komunika¢ni kompetence manaZera. Plati to
pochopitelné nejen pro =ziskdni zameéstnani vcizi zemi, ale také pro uplatnéni
v podnikatelském sektoru a ve vetejné sprave. [3]

Kulturni kontext

Predpoklada zvladnout vSeobecné poznatky o konkrétni zemi, mentalit€¢ naroda,
zpusobu a stylu zivota, pravnim systému, vlivu nabozenstvi, o tradicich a zvycich konkrétniho
regionu a pod. Ukazuje se vsak, Ze znalost narodni kultury jeSt€é nemusi znamenat
kompetentnost v komunikaci se zahrani€nimi partnery. Kompetentnost také vyZaduje mit
potiebnou Uuroven tolerantnosti ve vztazich k odliSnym kulturdm a jejich projevim,
interiorizovat hodnoty a projevy cizi kultury, pochopit jeji podstatu a respektovat jeji projevy.
Proto je potiebné akceptovat socidlni aspekty empatické komunikace, ktera je zaloZena na
schopnosti manazera vzivat se do psychického stavu clovéka se kterym komunikuje.
Neprojevuje se jednodusSe v tom, ze pochopime toho druhého, ale spiSe v tom, Ze si druhého
Iépe vSimame, v mySlenkach se sjim vice zaobirdme a jsme ochotni ho povazovat za
zajimavého a dilezitého. Empatické vnimani je podporované znalostmi kulturnich odli$nosti,
zejména pak znalostmi uznavanych hodnot, hodnotovych orientaci i postoji a presvédCeni.
Naptiklad ameri¢ti podnikatel¢ projednavaji obchodni zaleZitosti hned béhem nékolika
prvnich minut setkani. Naproti tomu Japonci se v podobné situaci nejdiive del§i dobu vénuji
spoleCenské konverzaci a v jejim pribéhu ziskavaji informace jeden o druhém. Zésady
komunikace uvnitt malé skupiny podle amerického zpiisobu dovoluji zacit s agendou béhem
prvnich péti az deseti minut. TytéZ zasady podle japonské kultury radi vyhnout se
obchodnimu jednani, dokud ucastnici spolu dostatecné¢ dlouho nekonverzuji a nenabudou
pocit, Ze uz se znaji natolik, aby mohli zacit jednat. Kazdd z uvedenych zasad je efektivni
uvnitt své vlastni kultury a neefektivni mimo ni. Védomi kulturnich odlisnosti, citlivy ptistup
knim a uméni vhodné se pfizplsobit jsou prvnimi kroky k dosazeni zplsobilosti
v komunikaci mezi kulturami. [4]
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Dutlezitou roli zde sehrava oblast osobnich zkuSenosti manazera, zahrnujici jeho
prozitky, ziskané poznatky, racionalni 1 emociondlni vztahy kriznym subjektim,
interiorizované hodnoty a zajmy. Poznani konkrétniho prostfedi ,,na vlastni kiizi“ umoziiuje
1épe akceptovat rozdily mezi kulturami a rozdily mezi piislusniky raznych kultur. VSeobecné
se doporuCuje hledat a nachazet preferované Kkulturni identifikatory, které je vhodné
pouzivat pii rozhovorech s ptislusniky nebo o ptislusnicich odlisnych kultur.

Interakéni kontext

V konkurenénim  prostfedi dochdzi  permanentné¢ k vzijemnému plsobeni
komunikujicich subjektii, dochazi k vyméné podnéti, sdéleni, informaci 1 aktivit smétujicich
k vzijemnému ovliviiovani, usmériiovani a k regulaci Cinnosti  interakénich partnerd.
Zakladem je formalni interakce, kterd je vytvafena vzdjemné propojenymi organiza¢nimi a
institucionalnimi  vazbami a je regulovdna prostfednictvim oficidlnich, pfedevSim
organizaCnich vztahli. V socidlnim kontaktu manazera s dalSimi subjekty vznikaji rovnéz
neformalni interakce zalozené na preferencnich volbach, osobnich sympatiich a spole¢nych
zajmech. Formalni a neformalni vztahy jsou navzajem propojené a jejich prunik mize mit na
pribéh interkulturni komunikace jak pozitivni, tak 1 negativni vliv. Proto je dilezité, aby
prostfednictvim kooperace bylo dosahovédno souladu formélnich (funk¢énich) a neformalnich
(osobné vybérovych) komunikacnich vztaht.

Osobnostni kontext

Kulturni a interkulturni manazer ma byt vSeobecné vzdélany a jeho osobnost utvarena
plsobenim informaci, ¢innosti a ptemyslenim. To znamena dosahovat souladu tfech slozek:
znalosti, ¢innosti a citll. Tak je dosahovana syntéza intelektualniho a moralniho aspektu jeho
manazerské Cinnosti.. ManaZer s interkulturnim citénim a komunikaci je schopny jevy a
procesy chapat v globalnich 1 regionalnich souvislostech, je emocionalné¢ stabilni v kontaktu
s predstaviteli jinych kultur, netrpi strachem pied autoritami a vladnoucim oficidlnim
mySlenim a vii¢i okolnimu prostedi se chova oteviené, ma osobnostni kompetence pro praci
s lidmi 1 odborné a lidské osobnostni potencialy. Interkulturni komunikace ma vyrazny
emocionalni rozmér sméfujici k empatickému pistupu ke komunikaénim partnerim. Casto se
ale stava, Ze pracujeme s mechanicky omezenym obrazem clovéka, ktery nebere do ivahy, Ze
lidské existence ma také citovy rozmér. Proto komunikace manazera nemiiZze abstrahovat od
citové roviny pod kazdodennim tlakem pracovnich tkoli, stresu ¢i obavami ze selhani.

Cinnostni kontext

Vyzaduje dikladnou pfipravu na vSechny akce ve kterych se realizuje interkulturni
komunikace. Tato komunikace je opravnéné oznacovéna jako novy typ socialni zruénosti
[5], kterou je potfebné se naucit a to postupné tak, ze v prvnim kroku si manazer uvédomi
rozdilnost kultur, v druhém kroku ziska védomosti o jinych kulturach a ve tfetim kroku ziska
vlastni zkuSenost s aktivni komunikaci. Spolu s tim je vhodné osvojit si zdkladni poznatky o
uplatnovani odliSnych zasad komunikace, o etickych zdsadach v komunikaci a o specifice pfi
interpretovani verbalnich a neverbdlnich signalt. Dilezité je rovnéz vytvofit si urcitou
predstavu o komunikaénim partnerovi, vytvofit si obraz toho druhého. Cim vystizn&jsi a
objektivnéjsi je takové hodnoceni, tim se zvysSuje pravdépodobnost Gspésné komunikace.

Casto vznikaji komunikaéni ptekazky, komunikaéni bariéry, zatézové i konfliktni
situace. Nejzavazné€jsi poruchy v komunikovéani vznikaji praveé tim, Ze rtzni lidé spojuji se
stejnymi pojmy a se stejnym chovanim rozdilné vyznamy. Pro efektivni komunikace je proto
dilezité pouzivat srozumitelny systém vyznamu a vzdy se piesvédCit, zda komunikacni
partner spravné pochopil vyznam ptedkladaného sdé€leni. Z této skutecnosti také vyplyva, ze
samotnd jazykova znalost nepostacuje. Proto je dilezité ziskavat osobni zkuSenosti,
predstavujici  znalosti, piesvédceni, hodnotovou orientaci, z4jmy, postoje, které jsou
povazovany za potiebné, aby byly uloZeny v paméti. Podnikatelska praxe vyzaduje znacné
mnozstvi zkuSenosti, posttehit a dovednosti. ZkuSenosti ve velké mife ovliviiuji komunikaci a
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ukazuje se, ze pfi jejich vyuzivani je relativné snadnéjsi vzdjemné komunikovat.

Zavér

Z hlediska dlouhodobé konkurenceschopnosti je nezbytné systematicky rozvijet
kvalifikovaného, adaptabilniho a mobilniho fidiciho pracovnika s dominantni schopnosti
interkulturni komunikace. Jeho uplatnéni v konkurenénim prostiedi zavisi predevSim na
urovni vzdélani, na kvalifikaci a ochoté dale se ucit a rekvalifikovat. Je zfejmé, Ze manazery je
pottebné efektivné ptipravovat a do jejich ptipravy investovat potfebné finan¢ni prostiedky.
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Mapa vedomosti —nastroj pre uchovavanie vedomosti expertov
v prostredi WWW
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Abstrakt

V nasledujucich dvoch dekadach sa v Eurépe podstatne zvysi pocet pracovnikov vo vekovom
rozmedzi medzi 50 a 64 rokmi. Podla udajov Eurdpskej komisie 20 % tychto pracovnikov odide do
dochodku v nasledujucich piatich rokoch. Prislusnici tejto generdcie su drzitelmi implicitnych
vedomosti a vyznamnych informacii, ktore su rozhodujuce a podstatné pre efektivnu cinnost' ich
zamestnavatelov. Nadchadzajuca strata tychto pracovnikov a ich vedomosti nutne povedie ku strate
expertizy a schopnosti dostupnych na pracovnom trhu. Z tychto dovodov vzrastd dennodenne
v instituciach a firmach potreba uchovavania a efektivnej spravy vedomosti. Dokumentacia a
spristupnenie existujucich vedomosti hra rolu aj vo vysokoskolskom vzdelavani, kde je pre zaistenie
rozvoja ludského kapitilu potrebné skvalitnit pripravu buducich pracovnikov. Prispevok informuje
o eurdpskom projekte SOCRATES/Minerva WeKnow,
zameranom na tvorbu WWW prostredia na uchovavanie, spracovanie a spristupnenie relevantnych
vedomosti expertov, urceného na podporu individualneho, na rozvoj kompetencii zameraného
vzdeldvania.

1. Learning habits of the “net generation”

At universities, self-directed learning plays a decisive role which comes along with the
critical reflection of the central role of the teachers and the reinvigoration of the learner. In
self-directed learning environments teachers rather have to act as tutors with the main tasks of
showing, watching, asking, evaluating and giving feedback. The tutor interacts in most of the
cases with the single learner and not with the whole group. The controlling of learning
processes in self-directed (virtual) learning environments confronts didactics with different
problems.

The European project WeKnow seeks to develop a learning environment for higher
education in which knowledge transfer may be optimised between experts from industry and
new generations possessing ICT skills with a different learning acquisition and in which
teachers take over the role of a tutor. The main question which should be explored through
this paper is how a Knowledge Map works and how we can define an e-learning environment
suitable for skills transfer.

WeKnow is an EU-funded project within the European educational programme
Socrates in the field of Information and Communication Technology and Open and Distance
Learning in education. The project is coordinated by the Centre for Learning and Knowledge
Management and the Department of Computer Science in Mechanical Engineering of RWTH
Aachen University (DE). The further participating partners are the Centre for Education and
Technology of the Delft University of Technology (NL), the Department of Electronic and
Computer Engineering of the University of Limerick (/E), the Faculty of Management
Science and Informatics of the University of Zilina (SK) and the Department of Information
Systems of University of Minho (PT). The project runs with a term of two years from October
2005 until September 2007.

Zilinska univerzita v Ziline, Fakulta riadenia a informatiky

* Centre for Learning and Knowledge Management, RWTH Aachen (DE)
** Delft University of Technology (NL)

**% University of Limerick (/E)

*#%% University of Minho (PT)
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The project aims at a systematic integration of expert knowledge into higher education
on the one hand and the promotion of over-technical competencies through innovative
teaching methods on the other hand. The project achieves its results by designing a Web
Knowledge Map jointly with university teachers, students and experts from industry in order
to know how current or emerging ICT can mutually enhance the learning processes for the
individual and for the organisation. Therefore, the project exploits synergies between learning
and knowledge management systems for complex learning contexts and resources, as well as
new ways for conceptualising and integrating individual and group activities within consistent
educational scenarios. In the project approx. 1.500 students, 15 university teachers and 30
experts from industry will be involved from the beginning in 5 case studies. This number of
involved persons will continually be enlarged during the project.

At the RWTH Aachen University the Web Knowledge Map shall be tested in a project-
work-module of the course “Computer Science in Mechanical Engineering”. The project-
work-module aims at supporting self-directed working and providing students a practice-
oriented insight into the daily work of engineers. This module seizes the suggestion of
industry experts to improve the transfer of technical basics through new teaching methods and
to increasingly integrate development of professional competencies of young engineers into
higher education. The deployment of the Knowledge Map shall lead to an efficient course of
action irrelevant of the very high number of attendees (> 1000 students) and shall
increase the motivation of the students by introducing new ways of teaching and (e-) learning.

At University of Zilina the Web Knowledge Map shall be tested in a project-work-
module of the course “Project Management”. The project-work-module aims at supporting
self-directed working and providing students a practice-oriented insight into the work of
managers and decision makers. This module will gather the experience and skills of industry
experts and teachers in order to transfer of their skills and to integrate professional
competencies of experienced engineers into higher education. The Knowledge Map will
provide an efficient environment which will increment understanding and creative thinking of
the students by use of progressive teaching methodology.

2. E-learning with Knowledge Maps

E-learning with Knowledge Maps as an essential component of knowledge transfer
shall be seen beyond the traditional interpretation of e-learning: as a system in order to search
and acquire necessary knowledge at any time.

Knowledge Maps shall be introduced in a blended learning concept into higher
education. Blended learning, as a combination of attendance course and e-learning, uses the
advantages of both learning forms, e.g. opportunities for a social exchange during the
attendance courses as well as multimedia support for the learning processes of e-learning.
Disadvantages of these learning forms, e.g. time and place dependence of attendance courses
or social isolation during e-learning phases could be compensated (whereas modern e-learning
is not always equal to social isolation). The envisaged development of the Web Knowledge
Map within the project WeKnow will on the one hand integrate the surplus of blended
learning concepts and on the other hand combine elements of the different types of
Knowledge Maps: Knowledge Stock Maps, Knowledge Carrier Maps, Knowledge Structure
Maps and Knowledge Application Maps.

Knowledge Stock Maps will provide a disposal of (basis-)knowledge via text
documents, illustration of the content through case studies, visualisation through graphics and
the opportunity to choose the modus of the representation of the contents and case studies
(text-, video- or audio-format) according to the preferred learning style. To identify and
extract implicit knowledge the storytelling method will be deployed. Storytelling is a method
for the construction of stories about one’s experiences within an organisational setting. It is
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applied for filtering out and documenting the background of significant events as well as the
implicit knowledge of experts from industry. This codification of implicit knowledge in
principle is difficult to realise, but is helpful and promising in this self-directed learning
environment. The experts’ stories will be implemented on the Web Knowledge Map as text,
audio or video files.

Knowledge Carrier Maps are an integration of expert and academic knowledge into
educational practice. Short biographies and profiles of experts will be implemented on the
Web Knowledge Map. By this, on the one hand students stay current on professional practices
by discussing contents with industrial experts; on the other hand teachers stay current about
educational trends. Therefore it is necessary for knowledge-searching persons to have the
possibility to contact the knowledge carrier respectively the expert personally. That way,
knowledge and experience exchange is made possible and established. Therefore,
communication tools like chat systems, email newsgroups or online tutorials, which do not
belong to the concept of Knowledge Maps per definition, could be integrated.

In Knowledge Structure Maps the knowledge stocks will be linked by a semantic
net. The text, video or audio documents as well as the industrial experts, who belong to a
knowledge file, are semantically linked by connections like “belongs to”, “like”, “is part of’
or “knows”. By searching knowledge in this embedded semantic net, corresponding experts
can easily be found in the Web Knowledge Map by the navigation through applying the
different categories or search functions. If new knowledge stocks or experts need to be added,
they can get inserted into the semantic net. The demonstration of a knowledge unit occurs by
a website, the semantic linkage to other knowledge stocks are demonstrated by hyperlinks.
Furthermore, the learners, teachers and experts themselves can also organise and update
information and knowledge which will be automatically integrated into the semantic net.

In the Knowledge Application Maps information about the learner’s behaviour and
learning paths will be analysed by a user-tracking on the Web Knowledge Map. The web-
based platform enables to track information about, e.g. points of access and exits as well as
navigation paths on the Knowledge Map. Furthermore, information about which contents
have drawn the attention of the learners and which were disregarded as well as which paths
were followed to find solutions for a certain problem could be analysed by this method. This
can make it possible to draw conclusions about the sequence in which knowledge is needed
and applied.

In brief, the Web Knowledge Map combines several knowledge-oriented information
systems coming along with the following advantages:

A. Transition to a flexible learning: Learning independent of place and time,
B. Individualisation of learning: Self-regulation of the necessary learning contents (by
different formats) and of the own learning tempo,
C. Activation of participants: Learning by doing during the seminar in case studies or
interactive simulations,
D. Direct communication: Learning as a social phenomenon with other students as well as
tutorials with experts during online phases,
E. Increasing the quality of learning: Variety of teaching methods and new didactical
approaches as a surplus value for higher education,
F. Preservation of vital knowledge: Integration of Expert experiences and know-how into
higher education.
The project WeKnow will strike different paths to introduce implicit knowledge into
higher education:
— Socialisation, knowledge conversion from implicit knowledge to transferable implicit
knowledge: The participating experts will supervise the learners during online phases
and transfer their knowledge through shared experiences (Expert Supervision);
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— Externalisation, developing concepts, which externalise the implicit knowledge and which
enable its communication: The learners will be able to contact the experts
(Communication Tools/Yellow Pages) and implicit knowledge of the experts will be
extracted in a systematic way-through the storytelling method. The externalised
knowledge will be implemented on the Web Knowledge Map as text, audio or video
files.

3. The storytelling

The storytelling method as a concept of identifying and communicating a body of
knowledge will be applied in the project WeKnow. The method of storytelling is adequate for
the externalisation of implicit knowledge as it ensures that practice-oriented knowledge will
be represented to start discussions and reflections by practitioners, teachers and students.
Stories are appropriate to communicate complex messages and to bridge the gap between
knowledge and action. All kinds of stories have in common that they address the imagination
of the listener and new way of thinking and acting are pinpointed [1]. Surveys identified
competencies like customer focus beyond technical competencies, adaptability and flexibility
as future employees’ competencies, which should be achieved by students through the
storytelling method.

References
[1] Reinmann-Rothmeier, G.; Vohle, F. (2001): Was Schiedsrichter, Manager und Rotkdppchen

gemeinsam haben: Mit Geschichten Wissen managen. In: Journal Fiihrung und Organisation
5/2001, p. 293-300.
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Organiza¢ni kultura a rozvoj lidskych zdroji ve zdravotnictvi

Katerina Ivanova - Pavel Kurfiirst"

Abstract

Organizational culture is an integral part of human resources management. It arises
from international, national and local general cultures. However, its actual form is shaped by
particular activity of a given organization. On joining an organization, general values of an
individual are influenced by its values and goals. Health care organizations display both
general and specific features of organizational culture. One of the specific features is
represented by health care personnel who already identified with their profession (i.e.
accepted its values) as early as during their education compliant with the law. The survey
aimed at identifying specific features of organizational culture in health care and essential
values of health care professionals. Respecting these values is crucial for developing human
resources in health care organizations.

Teoreticka vychodiska:

Kultura je nadstavbou pfirodnich sil a ekonomickych faktori, poskytuje jednotlivei i
skupindam hodnoty a symboly, urCuje obsah mysleni a usmérituje zpisoby chovéani ve
spolecnosti. Kultura piisobi v kazdé spolecenské instituci a potazmo i v jednotlivych
organizacich. Organizac¢ni kultura vyznamné ovliviiuje chovani lidi uvnitf organizace i
chovani organizace navenek.

Organizacni kultura ve vSech formalnich organizacich vykazuje spolecné obecné
prvky, ale také atributy specifické, které odliSuji organizace rtzného spolecenského
instituciondlniho poslani a cinnosti. V kazdé jednotlivé organizaci je vSak jeji pisobeni
vyjime¢né a neptenosné do jinych organizaci té¢hoz typu. Simplifikované je mozno definovat
organizaéni kulturu jako komplexni fenomén, ktery v kazdé organizaci vykazuje prvky
obecné organizacni kultury formalnich organizaci, specifické znaky podle zaméteni a cil
organizace a individudlni charakteristické znaky, jeZ se vytvofily v konkrétni organizaci
historicky, zejména plisobenim v ni zaméstnanych osob a jez zanika spolu s danou organizaci.

Kultura poskytuje a ptredava jednotlivym pfislusnikim smysl spole¢ného celku.
Orientuje chovani svych ¢lentll na ty skutecnosti, které je tteba zachovat nebo rozvijet. I kdyz
ve vétsSich organizacich obvykle existuji subkultury, ve vétSiné organizaci je urcitd kultura
dominantni. Organiza¢ni kultura redukuje nejistotu zaméstnanct a ovliviluje jejich pracovni
spokojenost a emocionalni pohodu (srov. Novy a kol, 1996, s. 12).

Organizacni kultura ve zdravotnictvi je komplikovany a podstatny fenomén, jenz
zasluhuje, aby byl zkoumdan. V zahrani¢i, zejména pak v USA a zdpadni Evropé, vénuji
badatelé pozornost organizacni kultuie ve zdravotnictvi jiz desetileti. Navazuji pfitom na
vyzkumy zaméfené na spokojenost pacientl a zaméstnancli, na vztahy mezi Iékaii a
zdravotnimi sestrami, na manazerské rozhodovani ve zdravotnické péci. Tyto typy vztaht jsou
indiciemi organiza¢ni kultury. Zkoumani organiza¢ni kultury je vyznamné z toho divodu, Ze
pohlizi na tyto vztahy a rozhodnuti jako na celek v navaznosti na artefakty, hodnoty, normy a
zakladni pfedpoklady, jez ve zdravotnictvi pisobi nebo maji svou cenu. Radius dopadu
organiza¢ni kultury ve zdravotnictvi a tim jeji vyznam ukazuje obrazek Haddocka et al.(1996,

*  Mgr. Katerina Ivanovd, Ph.D.,Ustav socidlniho lékaistvi a zdravomi politiky, Lékaiska fakulta Univerzity

Palackého v Olomouci, Ceskd republika; Katerina@tunw.upol.cz
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pp- 23) a Ivanové (2003, s. 179):

Podpora organizafnich
ZMEN a ohnovy

Usmériiovani
Motivace budoucnosti
a vedeni lidi \ / organizace
Organizaé ni
kultura
Organizace Zajisténi ieinného
a zajiftovini a lifelné ho
poskytovani vyuiivani lidskich
zdraveinickych a tec hnickych
sluieh zdroju

Rozvoj lidskych zdrojii je obsazen zjevné ¢i imanentné¢ v kazdém jednotlivém
elementu pracovniho procesu, na ktery organizaéni kultura plsobi. Kauzdlni vztah
organizani kultury a prabéhu pracovniho procesu byl jiz v minulosti prokazatelné
prezentovan (Deal a Kennedy, 1988; Denison, 1990; Hofstede et al., 1990; Cameron a Quinn,
1999; De Witte, van Muijen, 1999; Parker, 2000; Ashkanasy, Wilderom a Peterson, 2000;
LukaSova, 2002; Ivanova, 2003; Caronna, 2004; Higgins, 2005; Carmeli, 2005; Nakonec¢ny,
2005 aj.)

Metodika:

Cilem vyzkumu v této praci bylo zjistit hodnoty, které zastavaji pracovnici
zdravotnickych, lazkovych, ptevazné fakultnich, organizaci, a které vyznamné ovliviiuji
organiza¢ni kulturu. Stanovenymi klicovymi proménnymi pak byly spole¢né hodnotové
orientace a normy, které tvoii zéklad a stfedni uroven organizacni kultury ve zdravotnickych
organizacich. Tento pfistup je v souladu s mnohymi jinymi autory jako jsou Zammuto a
Krakower (1991); Denison a Spreitzer (1991 in Parker, Bradley, 2000) a Quinn a Rohrbaugh
(1983); Lukasova (2002) aj., ktefi povazuji vyzkum hodnot za podstatu vyzkumu organizaéni
kultury nejen ve zdravotnictvi. Takto zaméfeny vyzkum odhaluje stézejni zpiisoby mysleni,
jez panuji v organizacni kultufe, stejn¢ jako pomahd vysvétlit jednani managementu i
zaméstnancu.

Hlavni hypotéza vychazi z ptedpokladu, Ze profesni identifikace (ztotoznéni) je u
zdravotnickych pracovnikt silnéjsi nez identifikace organizacéni, piimo péce o lidské zdroje se
tykaji tyto hypotézy (z celkovych deseti):

G. Organizace upfednostituje manazZerské hodnoty na tkor péce o lidské zdroje.
H. Zdravotnici jsou se svou organizaci spiSe nespokojeni.

Pro konstrukci zavislych i nezavislych proménnych zvolena zdsadni metoda dedukce.
Pro praci s daty byla zvolena metoda deskriptivni, analytickd a komparacni. Pro sbér dat a
jejich kvantitativni vyhodnocovéani byla zvolena metoda statisticka. Pro interpretaci dat a
jejich prevedeni do teoretickych tvrzeni byla zvolena metoda syntézy a indukce.

Pro sbér dat byla v ramci statistické metody vybrana tradi¢ni sociologické technika
dotazniku. Dotaznikové otdzky vychazely ze zdkladni hypotézy a jejich dil¢ich casti.
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Dotaznik byl samoziejmé¢ anonymni a sklddal se ze dvou casti. V jeho prvni Casti byly
zjistovany statistické udaje (sociologicka fakta) zdravotnickych pracovnik a v druhé byly
otazky, tykajici se organiza¢ni kultury.

Vzorek ¢&ital 370 respondentli, 163 Iékaii a 207 vSeobecnych zdravotnich sester
(VZS). Z toho bylo 259 zen a 109 muza (2 respondenti na otdzku pohlavi neodpovédéli).
Respondenti byli z 11 zdravotnickych organizaci, zejména fakultniho typu (nad 1000
zaméstnancl). Veékove byl vzorek rozvrstven pomérné rovnomérné. V soucasné zdravotnické
organizaci jich 233 pracovalo déle neZ pét let.

Vysledky:
Hypotéza A tvrdila, Ze hodnoty, které prezentuji organizaci navenek, upiednostiiuje

organizace na ukor rozvoje a udrZeni lidskych zdroji. Vysledky srovnani vnimani priorit
organizace podle 1ékatti a VZS (moZnost vyberu 3 odpovedi):

B9 - Zajmy organizace

Nevim
Neodpovédélo viibec i 2
Organizace se nestara o nic g 6
Technické vybaveni | 92
Rozvoj lidskych zdrojl i
71 O Sa

NejnovéjSi odb.a véd.poznatky
W sestry

" . o : 130

Dobra povést"organizace ?—‘ o lékafi
Dodrzovani predpist g—‘ 140
Kvalitni dokumentace ?—‘ 159

Kvalita pé€e o pacienty E—‘ Z0
. , . ] 241
Ekonomicky vyrovnany rozpocet —_|

0 50 100 150 200 250 300

Podle 1¢kait se organizace stard sice zejména o ekonomiky vyrovnany rozpocet, ale
stard se také o kvalitu péce o pacienty a dodrzovani piedpist. O rozvoj lidskych zdroji se
podle nich nestara pfili§ dobie, nebot’ uvedli tuto odpovéd az na sedmém misté z osmi
moznych. Podle VZS se organizace staré nejvice o kvalitni péci o pacienty, dale o
ekonomicky vyrovnany rozpocet a na tfetim misté o kvalitni dokumentaci. O rozvoj lidskych
zdroji se podle nich stard az na Sestém misté. Hypotéza A se potvrdila u obou podskupin
velmi vyrazné.

Hypotéza B méla vice ¢asti a ptedpokladala, ze B1 - zdravotnici nemohou dosahnout
ve své organizaci urcitého postaveni; B2 - organizace zdravotnikim neumoziuje podavat
dobry profesiondlni vykon; B3 - organizace nezajiStuje zdravotnikiim jistotu odborného
rustu; B4 - organizace neumoziuje zdravotniklim participovat na fizeni a proto se s ni neciti
byt propojeni; BS5 - se zdravotnici se domnivaji, Ze nejsou v organizaci spravedlivé
odménovani; B6 - zdravotnici nemaji s organizaci pocit soudrznosti; B7 - jsou zatézovani
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zbyte¢nou administrativou a jsou proto se svou organizaci maximalné nespokojeni a
nespokojeni na Skale odpovédi 1 — 5 (maximalné nespokojen — maximalné spokojen). Chi-
kvadrat test prokazal signifikantni rozdil ve spokojenosti s organizaci mezi lékatfi a VZS. Ve
vSech polozkéach udavaji vyssi spokojenost VZS.

U B1 (dosazeni urcitého postaveni) I€kafi udavaji maximalni nespokojenost a
nespokojenost v 22,4% a VZS pouze v 13,1%; u B2 (moznost podavat dobry profesiondlni
vykon) 1ékafi udavaji maximalni nespokojenost a nespokojenost v 23, 1% a VZS pouze v
10,5%; u B4 (participace na fizeni) 1ékati udavaji maximalni nespokojenost a nespokojenost v
51,6,% a VZS pouze v 27,8%; u BS5 (spravedlivé odméenovani) lékatri uddvaji maximalni
nespokojenost a nespokojenost v 40,4% a VZS pouze v 31,1%; u B6 (pocit soudrznosti
s organizaci) 1ékafi jsou maximaln€ nespokojeni a nespokojeni 37,9% a VZS pouze v 14,6%.

U B3 (zajistovani odborného riistu) jsou maximalné nespokojeni a nespokojeni 1ékati
v 24,8% a VZS v 16,2%, ale shoda je ve spokojenosti a maximalni spokojenosti s touto
polozkou (Iékati 49,% a VZS 51,2%). U B7 (zbytecné zatézovani administrativou) je vysoka
maximalni nespokojenost a nespokojenost u obou podskupin (Iékati 51,9% a VZS 50,2%). S
ohledem na skutecnost, Ze u Skalovych otazek je nejCastéji vybirana prostiedni odpoved’ (v
priméru u lékait vybrdna z 30% a u VZS z 34%) je nespokojenost lékaiti s organizaci
statisticky velmi prikaznd (primérny vysledek ze vSech odpovédi ¢ini 36%). U VZS je
nespokojenost prokazatelné celkoveé nizsi (primérny vysledek ze vSech odpovédi €ini 24%).
U I¢katt je statisticky vyznamné zastoupena kategorie ,,maximaln¢ nespokojen* (16,5%), u
VZS pouze 8%.

Celkova nespokojenost je tedy u 1ékaiti 37,2% a celkova spokojenost 32,8%. U VZS je
celkova nespokojenost s organizaci 24% a celkova spokojenost ¢ini 42%. U Iékafi se
hypotéza B potvrdila, u VZS nikoliv.

Zavér:

Celkové vysledky vyzkumu ukdzaly, ze tam, kde $lo o podporu profesiondlniho ristu a
zazemi byla nespokojenost mnohem niz$i nez u moznosti byt propojen s organizaci a v pocitu
soudrznosti s ni. Pfeté¢Zovani administrativou chapou vSichni zdravotnici jako zdrZzovéani od
faktické profesiondlni prace ze strany organizace a jsou vyrazné v této oblasti nespokojeni.
Statisticky vyznamné vyssi je nespokojenost 1ékait ve vSech polozkach, i kdyz i oni v dalSich
vysledcich uznavaji, Ze maji moznost v organizaci podavat dobry profesionalni vykon a maji
jistotu odborného rastu. Otevird se zde moznost pro management nemocnic, aby Castéji a
pfimo pracuji s pacienty. Tim by doSlo ke sniZeni dojmu zdravotniki, Ze participace je
nemoznd nebo zbytecna. Také kazda nova administrativa by mély byt promyslena a méla by
mit prakticky vyznam.

Z dalsich vysledki vyzkumu rovnéz vyplynulo, Ze mezi nejvice cenéné hodnoty prace
zdravotnikl patii obsah vykondvané prace a jistota zamé&stnani. Obsah vykondvané prace
hodnotili zdravotnici v polozkdch ,,moznost samostatné prace“ a ,,moznost délat néco
uzite¢ného* na prvnich dvou mistech hodnotového zebticku. Hodnotu ,jistota pracovniho
mista“ uvedly obé podskupiny na misté tretim.

Zaverem je mozno konstatovat, ze u zdravotniki je silnéjsi identifikace s profesi. Obé
podskupiny jsou statisticky vyznamné spokojeni se svou profesi, ale nikoliv s organizaci,
zejména pak s jeji péci o lidské zdroje. Nespokojenost je vyrazngjsi u lékari. U VZS se daii
socializaci v organizaci mnohem 1épe.

Z téchto vychodisek by mély vychdzet principy péce o lidské zdroje ve zdravotnictvi,
tj. podporovat profesiondlni kulturu, umoznit kvalitni vzdélavani, vytvafet zdzemi pro
odbornou a samostatnou praci, nabizet nové vyzvy a jistotu zaméstnani. Na zakladé tzv.
,komunikacnich planti*“ se potom nendsiln¢ se snazit o propojeni zdravotnikli s organizaci.
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Externality, etika a konkurenceschopnost: Vzdélavat eticky?

Petr Jezek”

Vzdélani je zakladem prosperity a konkurenceschopnosti. Tuto tezi je mozné v
riznych obménach zaslechnout nebo preist za kratky cas tolikrat, ze se zda, ze staci
jednoduse zvysit pocet osob, které uséSné prosli co nejvyssi urovni vzdélani. Obecnou
platnost uvedené teze zdanlivé podporuje i Evropska Unie, ktera Ceské republice a dal$im
novym c¢lenskym zemim doporucuje zvysit pocet vysokoskolsky vzdélanych osob.

Kdokoli se hloub¢ji zamysli nad témito jednoduchymi tezemi a pozadavky a je
schopen vnimat realitu, musi se ptat: Neni snad problém misto v vzdélnaych osob ve struktuie
a charakteru vzdélani?

Jaké vzdélani?

Vyjdeme-li z ovéfenych udaji o relativné vysoké urovni stfedoSkolského vzdélani v
CR pti vysokém poétu absolventi stiednich $kol v porovnani s primérem EU, je ziejmé, Ze
prosté zvySovani poctl drzitelli bakalarskych ¢i magisterskych diplomi neni vselék. Pouhy
extenzivni pfistup ke vzdelani sice vede k hezky vypadajicim statistikdm, v praxi ale nijak
nebrani kvalitativnimu a strukturdlnimu nesouladu nabidky prace osob s ptisluSnym
vzdélanim a poptavky po konkrétné€ strukturované a kvalifikované praci.

V CR je paradoxné problémem nikoli samotna troven dosazeného vzdélani a Getnost
osob, ktera tuto uroven dosdhla, ale pravé strukturdlni nesoulad mezi poptavkou pracovniho
trhu, podnikatelskymi kvalifikacemi a pozadavky na tviirci a femesIné zru¢né pracovniky na
jedné a nabidkou prace a osob s ptislusnou kvalifikaci na druhé strané. Formalni kvalifika¢ni
uroven by sice ramcové vyhovovala, avSak tlak na vyssi efektivnost a na inovace ze strany
instituci neumoznuje akceptovat svarece, konstruktéra ¢i magistra oboru financi, ale pouze
kvalitniho a zodpovédného svarece, kreativniho a technologicky orientovaného konstruktéra
a osobu ovladajici techniky obchodovéni na finan¢nich trzich a analytické schopnosti.

Pokud CR pfistoupi na pozadavky EU, tj. na extenzivni zvySovani poétu
vysokoskolakli bez ohledu na realnou situaci jen proto, aby ,,vyhovéla Bruselu“, ptjde o
selhani vzdélavaci politiky vlady. Diisledky Ize s jistotou piedpoveédét takto:

® snizeni kvality vysokoskolského vzdélani v disledky pifekotné snahy univerzit pii
nezménénych nebo nekvalitné rozsifenych kapacitach zvysit vystup vzdélavani,

® zvyseni nezaméstnanosti absolventi;

® snizeni kreditu vzdélavacich instituci u vefejnosti i u zajemcu o vzdelani;

@ zastaveni a obrat ristového trendu v absolutni pokles poctu absolventd.

K prvnimu bodu Ize doplnit, Ze kapacitni omezeni zacind u stagnujiciho poctu
vysokoskolskych pedagogti. U aktivnich pedagogii 1ze pozorovat narlst primérné piimé a
nepiimé vyuky bez adekvatni kompenzace v podobé zvySenych plati. Zajemce o profesi
vysokoskolského pedagoga odrazuje nekonkurencné nizky plat ve srovnani s pifijmy v
komer¢ni sféte, zhorSujici se rétoricka a metodologické ptipravenost absolventli i nepruzny a
konzervativni personalni management univerzit. Individudlni vyjimky existuji, avsak
vyznamem napiesahuji pouhé ,,potvrzeni pravidla®.

Riziko zvyseni nezaméstnanosti absolventl muze klesat, jestlize univerzity zajisti
solidni Uroven univerzalnich znalosti a zamé&stnavatelé nebo sami absolventi budou usilovat o
specializa¢ni piipravu na vlastni naklady. Dosavadni Ceskd zkuSenost v tomto sméru
nevyvolava piili§ optimismu ani do budoucnosti.

* Ing. Petr Jezek, Ph. D., FSE UJEP; pje@centrum.cz
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Kazda chybna strategie se po urcité dobé projevi ve zvySenych ndkladech nebo
snizenych ptinosech. Plati to u tfetiho a ¢tvrtého bodu i1 o vzdélavaci strategii, jejiz rdmec u
vetejnych vysokych skol stanovi vlada a konkrétni naplnéni tvofi samy univerzity. Otdzkou
je, do jaké miry mize ptipadny zhorSeny obraz vefejnych univerzit a sniZzeny zéjem o studium
v nich kompenzovat kvalitativn¢ podlozeny rozvoj soukromych vysokych Skol a dalSich
privatnich komer¢nich vzdé€lavacich instituci, kam by se mohlo efektivni vzdélavani prelit.
Vzhledem k tomu, Ze zde piisobi individudlni vlastnické zajmy, je predikce ve vyse uvedeném
smyslu problematicka, prostor pro rozvoj zde ale bezesporu je, pokud se piedev§ém
soukromym vysokym Skolam podafi vSeobecné a disledné prekonat problém kvality.

Z uvedeného plyne, Ze vzdélavaci instituce musi byt mnohem flexibilné;si, chtéji-li si
udrzet kvalitu vystupu s ohledem na efektivni uplatnéni absolventl v praxi. Konzervativni a
rigidni pfistupy ze strany managementu univerzit a neochota vysokoskolskych pedagogt
pfizplsobovat se aktudlnim poZadavkiim a novym metodam vyuky nemohou dlouhodobé
znamenat nic jiného nez ,nekonkurenceschopnost na trhu vzdélani (uvozovky reflektuji
netrzni aspekty vzdélavani na vetfejnych vysokych Skolach). Pfi relativné nizkych platech a
vysokych tvazcich je snadné obétovat kvalitu vyuky 1 vyzkumu kvantitativni kumulaci
pfijmové zajimavych, ale z hlediska vzdélavani neefektivnich Cinnosti (formalni grantovy
vyzkum, nenaro¢né placené¢ kurzy pro vefejnost, druhé a tfeti pracovni pomeéry ke
stoprocentnimu uvazku, atd.).

Vzdélani a externality

Podfinancovani rozpoctu vétSiny vetejnych vzdélavacich instituci a problematicky
finanéni model financovani privatnich vysokych $kol vyvolava otazku, zda v CR neexistuje
chybny pfistup k hodnoceni lidského kapitalu. Vetejné vysoké Skoly jsou jako ptispévkové
organizace dominantn¢ financovany z veiejnych zdroji a v disledku kapacitniho omezeni jim
nezbyva piili§ prostoru pro doplitkové vydélecné ¢innosti k posunu rozpoctového omezeni.
Také u soukromych vysokych Skol existuje problém kratkodobych motivaci studentd, u nichz
se pii dané vySi Skolného projevuje preference nenarocného studia. Prostfedi
vysokoskolského vzdélavani je nejen soukromymi vysokymi Skolami chapano jako vysoce
konkurencni, takZe uvedené preference studentl jsou reflektovany niz$imi studijnimi naroky
pedagogi. Vlastnici ani management nemaji bez zna¢nych a stabilnich vlastnich finan¢nich
zdrojich jinou volbu nez pfedchazet odlivu student vyhovénim jejich pozadavkil. Existuje-li
specificka vazba vysoké $koly a ekonomicky silného podniku (viz napt. Skoda Auto Vysoké
Skola), pak tento problém nehrozi; uvedend vazba vsak pro &eské soukromé (natoZ pro
vetfejné) vysoké Skolstvi neni doposud typicka.

Pro¢ se Ceské podniky nesnazi mnohem razantnéji zapojit do financovani vysokych
Skol a ostranit tak motivacni bariéru v rozvoji vysokoskolského vzdélavani zaddoucim
smérem? Na prvni pohled se miize zdat, ze kapitalové silnych a rentabilnich podnikti, jakym
je pravé Skoda Auto, neni v &eské ekonomice mnoho a ty diky svym finanénim moZnostem a
celkové limitované poptavce mohou ziskat nejkvalitnéj$i absolventy i bez pfimé financni
podpory jejich alma mater. Ve skute¢nosti se opét jednd o podhodnoceni lidského kapitalu v
disledku neidentifikovani pozitivnich externalit vzdélani.

Pozitivni externalita vznika, jestlize ptivodce nezahrne veSkeré jim zpiisobené piinosy
do své vynosové funkce, tj. nenecha si proplatit vSe, co je nebo se mize stat prinosem né¢koho
jiného. Vzdélani lidé diky schopnosti zpracovavat efektivné informace a na zékladé toho se
rozhodovat 1épe hodnoti rizika své ¢innosti a zpravidla jim dokézou pfedchdzet nebo Uc¢inné
celit. Plati to v pracovnich 1 béZnych Zivotnich situacich. Vzdélani lidé dosahuji v priméru
vySSich pifjmi nez lidé s vyrazné niz§im vzdélanim a pfijmy, takZe nemaji divod ke
kriminalité z nedostatku. V dasledku uspokojivého Zivotniho standardu byvaji vyrovnangjsi a
neinklinuji k socialnim konfliktlim ani kriminalité z afektu. Prostfedi vysokoskolského studia
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a studentskych komunit zpravidla tlumi individualni sklony k agresivité¢, nadmérnému
egoismu ¢i k podvodnému jednani, coz snizuje spoleCenské ndklady na prevenci 1 na feSeni
problému ex post. Tyto nepfimé a v mnoha ptipadech plivodci ani pfijemci neidentifikované
pfinosy vedou k tomu, Ze jednotlivci a podniky nejsou ochotny platit vyssi dan¢ na vefejné
poskytovany statek vzdé€lani ani financovat ve vétSim rozsahu tento statek podporou
vefejnych vysokych Skol. Zaroven nevidi efekty rozsahlého zakladani a financovani instituci
(statku) soukromého vzdélavani.

Externi pfinosy nejsou jedinym davodem podfinancovani a strukturalné
nevyhovujiciho financovani vzdélavacich aktivit. Dal§im diivodem je problém, ktery spociva
v pretrvavajicich kratkodobych ,,zlatokopeckych® strategiich podnikani ve stylu vydrancovat
a utéci.

Kratkodobé strategie, etika a konkurenceschopnost

Liberalni i nektetfi neoklasi¢ti ekonomové uci jednoduché koncepty ekonomického
rozhodovani na zaklad¢ abstraktniho modelu ekonomické racionality ,,homo oeconomicus*
projevované v prostiedi dokonalych trhli. Tyto koncepéné a intelektudlné nenarocné principy
jsou né€kterymi z téchto teoretickych ekonomii nekriticky a nerealisticky pienaSeny do
realnych rozhodovacich situaci a mnohymi praktiky — podnikateli nadSené pfijimany jak
realné a nasledovanihodné modely chovani v praxi. Primitivni liberalni ekonomie neni pfitom
ni¢im jinym nez dil¢im abstraktnim konceptem pro pochopeni elementarnich vztaht v
modelové ekonomice pied tim, nez dojde k postupnému zredliovani modelu. To v
posttransformaénich zemich, jakou je i CR, vedlo k vaznym ekonomickym ztratim a k uréité
apatii vetfejnosti ve vztahu k projeviim neetického chovani.

Uvedeny ekonomicky model totiz fik4: Jednej tak, abys co nejvice ziskal; snizi-li se
tvé vynosy z dosavadni ¢innosti, hledej Cinnost jinou a vynosnéjsi a co nejrychleji na ni z
puvodni ¢innosti ptejdi. O ndkladech odpovédnosti takového chovani se model explicitné
nezminuje a pouze kvalitni a etiku neignorujici ekonomové ji dostatenym zplsobem
zdiiraznuji. Eticky problém je totiz zfejmy: Podnikatel, ktery pfijme primitivni model za sviyj,
nebere ohledy na své okoli a maximalizuje sviij zisk s jistotou, ze nelze po ném uc¢inné
vymahat ndhrady zplsobenych Skod ani jej jinym zplsobem pfimét k odpovédnosti za jeho
konani. Jeho podnikatelska strategie nemiize byt dlouhodoba, protoze s plynoucim ¢asem se
zvySuje pravdépodobnost zaloby ¢i ekonomickych sankci ze strany poskozenych, ktefi si
navzdory problémim postupné sva prava uvédomi a vytrvaji v jejich vymahani. Z
dlouhodobého hlediska takové chovani neni efektivni a zisadnim zplisobem narusuje
konkurenceschopnost firmy.

Pochopitelné mohou existovat nekonfliktni kratkodobé podnikatelské strategie, které
zachovéavaji vynosnost 1 konkurenceschopnost. Podnikatelskych pftilezitosti tohoto typu je ale
omezené mnozstvi a jsou zpravidla spojené s naroénymi inovacemi nebo s aktivitami na
fluktuujicich trzich. Kapitalové naro¢néjsi aktivity zpravidla vyrobni povahy naopak nelze
provadét kratkodobé s ohledem na dlouhodobou navratnost. Vyjimkou je zde pouze
nezdkonné, resp. zakonné, ale neetické jednéani vlastniki spojené s uvérovymi podvody a
majetkovymi pievody charakteristickymi pro devadesata 1éta — ostudnou etapu ceského
,ranného kapitalismu®.

Vychéazime-li z vySe uvedenych zkuSenosti s vyvojem ceské ekonomiky, je legitimni
otazka: Ma byt soucasti ekonomického vzdélani etika? K odpovédi nestaci reflexe ¢eského
vyvoje poslednich patnécti let, ale vyvoje v Evropé a vyvoje globalniho. Je ziejmé, ze v
evoluénich demokraciich se stabilizovala situace v tom smyslu, Ze v podminkach kvalitné
stanovenych, vymahatelnych a korektné¢ obchodovatelnych prav k majetku propojenych s
odpovédnosti k majetku neni tolik prostoru k neetickému kratkodobému chovani. Navzdory
dil¢im snaham o nadmérné agresivni podnikatelské strategie v globalnim métitku (napt. ropné
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spole¢nosti, Microsoft, Nomura, World Com, McDonald's...) zddné ze spole¢nosti neusiluje o
takové kratkodobé strategie, které by svou neeticnosti vyvolaly negativni vefejné minéni a
pravni kroky s rizikem vaznych ekonomickych disledki. Proto je tfeba vzd¢lavat eticky a
nebat se 1 eticky vychovavat, a to zplisobem nevyvolavajicim averzi, tedy davat piiklady
etického a efektivniho jednani, vzajemné vyhodné spoluprace soukromych firem navzajem i
soukromych firem a vefejnych instituci a pfedevSim ptisobit vlastnim piikladem v celém
procesu vzdélavani.

Ptikladii smysluplnych a ekonomicky efektivnich etickych aktivit existuje celd fada. V
teorii jde o principy ,,competitivness* a ,,win-win* strategie. Realita nabizi ptiklady etickych
investiCnich fondid (vyluka obchodli se zbrojnimi, déti zameéstnavajicimi ¢i jakkoli
neprihlednymi partnery), spole¢nosti hlasicich se ke spolecenské odpoveédnosti, spole¢nosti
cticich hodnotné etické kodexy, ¢i spolecnosti dodrzujicich principy ,,fair price.

Je tfeba podnikat nejen svobodné, ale zaroven odpovédné a v mezich rozumnych
zakonli. Konkurenceschopnost neutrpi aplikaci korektnich dlouhodobych strategii, pouze to
kombinace kreativity, profesionality a ohleduplnosti neobejde, nemé-li byt nejen naSe zemé
ale i cely svét svétem instinktivniho nehumanniho boje o kazdodenni pieziti.

Zdroje:

® http://www.papirius.net/cz/eticke-podnikani (pfiklad etického kodexu ¢eské spolecnosti)

® http://www.podnikfairplay.cz/ (iniciativa Etického fora CR)

® http://www.bestpractices.cz/ (databaze eticky nekonfliktnich manazerskych praktik pro malé a stfedni
firmy)

® http://www.ifat.org/ (eticky cenovy pfistup k chud$im regionim svéta — férové ceny a ptimy obchod)

® http://www.ethicalinvestors.co.uk/ (etické investovani, databaze partnert)

@ http://www.corpgov.net/ (,,corporate governance* jako usp&$ny trend ve vyvoji vlastnické struktury
velkych spoleénosti)

® http://www.csreurope.org/ (evropska sit' Corporate Social Responsibility)



-35-

Sucasny stav a perspektivy manazérskeho vzdelavania v zdravotnictve

Andrej Kovac - Roman Kovac

Abstract

The study is about managerial education in medicine. The first part of this study tells
about the situation in area of managerial education and about possibilities of study. The
second part analyzes the educational needs and the target group of this type of education. We
differentiate some categories in managerial staff in hospitals or medical organizations. This
part also describes the research which we did in this field of managerial education in
managerial staff. Next part is about the steps that are necessary to do, to make the situation
better. Conclusions that follow from our analysis represent the new tasks for system of
managerial education in medicine in the last part of this study. Their main aim is the support
of leading to better quality of system of managerial education and to assign the optimization
of this system, that this system attend doctor in his career development, but also attend
patients to get higher quality of medical services and to get better health care.

Pri Stddiu na lekarskej fakulte, ani pri odbornom Specializanom S§tadiu sa lekari
nestretavaju s manazérskym vzdeldvanim, a tak sa stava, ze po nastupe do funkcie spojenej
s manazérskymi aktivitami sa v nej ocita lekar ako laik v oblasti manazmentu a na vlastnych
chybach sa uci zaklady toho, ¢o mal ovladat’ pri nastupe do funkcie. V sucasnosti je mozné
Studovat’ zdravotny manazment v pregradudlnom $tadiu. na Fakulte zdravotnictva a socialnej
prace Trnavskej Univerzity a na Fakulte verejného zdravotnictva Slovenskej zdravotnicke;j
univerzity v Bratislave. V oboch pripadoch ide o magisterské stidium. V pripade Slovenskej
zdravotnickej univerzity (SZU) je toto dvojrocné magisterské Stadium otvorené okrem
bakalarov verejného zdravotnictva aj pre iné odbory, avSak podmienkou je, aby mali uz
ukoncené vzdelanie na urovni magisterskom.

Po skonceni lekarskej fakulty lekar, ktory sa zaujima o riadenie, ma podl'a prilohy ¢. 5
vlddneho nariadenia ¢. 743/2004 moznost’ Studovat’ tieto Specializatné odbory uréené na
riadenie a organizaciu zdravotnictva:

a) Kategoria lekar a kategoria zubny lekar

— zdravotnicky manaZment a financovanie,

— socialne lekarstvo a organizacia zdravotnictva,

— organizacia vojenského zdravotnictva.

b) Spolo¢ny Specializacny odbor pre vsetky kategorie zdravotnickych pracovnikov s

vysokoskolskym vzdelanim

— verejné zdravotnictvo

c) Spolo¢n¢ Stadium pre vSetky kategérie pracovnikov v  zdravotnictve s

vysokoskolskym vzdelanim

— riadenie verejného zdravotnictva (Master of Public Health)

Pokus aplikovat’ systémovu analyzu dalSiecho vzdeldvania typu Specializa¢nych, alebo
inych vysSich foriem S§tadii zdravotnickeho manazmentu zlyhava pre zakladné nejasné
definovanie cielovej skupiny, jej vzdelavacich potrieb aobsahu vzdelavania, ztoho
vyplyvajlice nejasnosti v oblasti foriem a metéd vzdeldvania. Rovnaké nedostatky zistujeme
aj voblasti hodnotenia vzdeldvania. Pokusime sa pre jednotlivé cCasti manazérskeho
vzdelavania zhrnut’ sucasné poznatky.

*  PhDr. Andrej Kovac, PhD., Fakulta verejného zdravotnictva, Slovenska zdravotnicka univerzita
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a. Analyza vzdelavacich potrieb
Cely problém manaZzérskeho vzdelavania sa odvija od toho, ze doteraz nie si definované
manazérske kompetencie na jednotlivych stupiioch manazmentu zdravotnickych zariadeni.

Kazdému je jasné, Ze iny rozsah manazérskych spdsobilosti musi mat’ top manazment a iny

stani¢na sestra. AvSak chyba dosledna analyza pradce manaZérov zdravotnickych zariadeni

roznej urovne, popis podielu odbornej verzus manazérskej ¢innosti. Chybaju poznatky o tom,
ktoré manazérske funkcie bude musiet’ lekdr vo svojej funkcii zvladat’ a v akom rozsahu,
ktoré manazZérske role aktoré zrucnosti bude musiet ovladdat. KedZe nie st zndme
kompetencie, ktoré ma potencidlny uchadza¢ o funkciu v zdravotnickom zariadeni ovladat’,
chyba aj hodnotenie kompetencii, ktoré doteraz ovlada a analyza, akym spdsobom a ¢1 vobec
moze pozadované kompetencie ziskat, a do akej miery ich ziska vzdeldvanim. Relativne
dobre pozname odborné medicinske kompetencie pozadované pre rdzne funkcie. Tieto byvaju
vyjadrené pozadovanou odbornou kvalifikéciou, Specializaciou, pripadne subSpecializaciou
arokmi praxe. Ale ani v sucasnych pravnych predpisoch ani v organizaénych poriadkoch
nemocnic nie su definované poziadavky na Uroven manazérskych schopnosti uchadzacov
o funkciu.
b. Analyza stavu manaZérskeho vzdelania ciel’ovej skupiny
Pri analyze cielovej skupiny musime rozliSovat' skupiny lekdrov, ktori okrem svojej
odbornej €innosti vykonavaji viac alebo menej aj funkciu manazérsku. Ak by sme sa ich
pokusili usporiadat’ podl'a stupfia narocnosti manazérskych funkcii, vychadza nam takéto
poradie:

* Samostatne pracujuci lekar - riadi chod ambulancie, zvy€ajne riadi podriadentt —zdravotna
sestru, pripadne technicky persondl, ktory pracuje vo vicSine pripadov na ciastkovy
uvézok pre ambulanciu.

* Veduci lekar useku — je zékladnou riadiacou funkciou v nemocnici. Odborné oddelenie
v nemocnici sa skladd z dvoch, alebo viacerych usekov (muzsky a zensky usek, usek
operatné¢ho traktu, porodné saly apod.). Riadi lekarov pracujicich na tseku,
oSetrovatel’ky a pomocny persondl pracujici na tseku (v tom mu pomaha stanicné sestra).
Pocet riadenych je priemerne 10. V nemocnici ako organizacii ho radime medzi liniovy
manazment.

* Vedlci oddelenia (prednosta kliniky), zastupca veduceho oddelenia (primar kliniky) st
funkcie stredného manazmentu rozhodujuce pre chod nemocnice. Tito veduci pracovnici
zodpovedaju za odborny i ekonomicky chod oddelenia ¢i kliniky. Riadia vSetok lekarsky
personal oddelenia, oSetrovatel’ky oddelenia i pomocny personal (vtom im pomaha
vrchna sestra oddelenia). Pocet riadenych vyrazne koliSe, zavisi od odborného typu
oddelenia. Zvyc€ajne viac persondlu maju oddelenia s chirurgickym typom zamerania.
Pravdepodobne najvicsi persondl maju gynekologicko-porodnicke oddelenia. Radime ich
medzi stredny manazment.

Tieto dve funkcie si postavené¢ na poziadavke najvysSich odbornych vedomosti
a zodpovedajucich vedomosti a zru¢nosti manazérskych.

* Riaditel nemocnice a zastupcovia riaditela nemocnice predstavuju skutoéného top
manazéra. Riadi organizaciu, ktord poskytuje zdravotné sluzby a zamestnava od 200, 1000
a viac zamestnancov (existuji nemocnice, ktoré maju viac ako 2000 zamestnancov). Ide
teda o stredne velké az velké organizicie. Okrem odborného zdravotnickeho personalu
riadi aj rozsiahly hospodarsko—technicky tsek. Naroky na medicinsku odbornost’ nemusia
byt vysoké, dokonca su riaditelia, ktori nie st lekari. O to vysSie st naroky na troven
manazérskych vedomosti a zru¢nosti.

Zdravotnictvo hospodari s finanénymi prostriedkami, ktoré spolu dosahuji vysku 6-8%
hrubého domdceho produktu, v stcasnosti 75 miliard SK. Z toho takmer s polovicou
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hospodari 80 riaditel'ov 16zkovych zdravotnickych zariadeni. Tato suma sa sklad4 z penazi
danovych poplatnikov anajmd zodvodov na zdravotné poistenie. Je teda opravnena
poziadavka, aby stiou pracovali hospodarne a efektivne vyuzivali zverené finan¢né
prostriedky. Je preto nepochopitelné, Ze doteraz nie st zmapované kompetencie
manazérskych funkcii v zdravotnictve, a nie je pripraveny uceleny systém manazérskeho
vzdelavania sucasnych manazérov, pripadne zaujemcov o tieto funkcie. Zaujimalo nés, aka
urovenn manazérskeho vzdelania maji sicasni manazéri na urovni stredného manaZmentu
a top manazmentu nemocnic, ktori zastdvajui stredné a vysoké pozicie z pohl'adu kariérového
rozvoja. Zistovali sme tieto udaje dotaznikovym spdsobom. Zaroven nas zaujimal terajsi
pocet 16zok a pocet lekarskeho a sesterského personalu.

Oslovili sme 99 zdravotnickych zariadeni. Z nich odpovedalo na nd$§ dotaznik 78
zariadeni. Névratnost’ dotaznika bola 78,8%, ¢o povazujeme za dostatoCne vysokl
a reprezentativnu t€ast’ na dotaznikovom vyskume.

ManaZzérske vzdeldvanie mohli udat’ respondenti v troch formach:

1. Specializa¢né vzdelavanie na SZU a jej predchodcoch z odborov urcenych pre riadenie
alebo ekvivalentné vzdelavanie (MPH),

2. kurzy riadenia usporiadané katedrami SZU a jej predchodcami,

3. kurzy riadenia na inych inStituciach, prevazne sukromnych, ale aj na niektorych vysokych

Skolach a univerzitach.

Venovali sme vtomto dotazniku pozornost iba top manazmentu (riaditel’ a jeho
namestnici) a strednému manazmentu, aj to v oboch kategéridch iba lekdrom. Vieme dobre, ze
sucast’ou jednotlivych irovni manazmentu su aj osetrovatel’ky. Chceli sme vSak ziskat’ aspon
zakladné poznatky o Grovni manazmentu, od ktorého sa pozaduju vyssie formy manazérskeho
vzdelania. O manazéroch, ktori maji aj vyrazni hmotnu zodpovednost a maju na starosti
okrem odbornych uloh aj ekonomicku efektivitu poskytovanej zdravotnej starostlivosti. Stibor
manazérov, ktorych uroven manazérskeho vzdelavania sme zistovali, redlne spravuje
spominanit sumu prostriedkov v zdravotnictve. Sustredili sme sa predovSetkym na akutne
nemocnice ako hlavnych spotrebitelov zdravotnickeho rozpocétu uréeného pre 16zkovu
starostlivost’. Rozdelili sme nemocnice podl'a velkosti (pocet 16zok), ale aj podla vyznamu
z hl'adiska obyvatel'ov Slovenska.

Dvaja riaditelia celoslovenskych nemocnic, siedmi riaditelia zariadeni s regionalnym
dopadom a desiati s dopadom miestnym nemali ziadny druh manazérskeho vzdelania.
Dokonca donedavna riaditel’ najvicsej slovenskej nemocnice s takmer tromi tisicami 16Zok
a s viac ako dvomi tisickami zdravotnickych zamestnancov (lekéri a sestry) nemal Ziadne
manaZzérske vzdelanie. Vysvetlenie je tazké, tento stav mdze najma pri vdcSich nemocniciach
byt’ spdsobeny politickou nominaciou riaditel'ov, ktori nepresli riadnym vyberovym konanim.
MobzZe to byt spdsobené aj tym, ze zriad'ovatel nedal do podmienok vyberového konania
poziadavku na manazérske vzdelanie.

Pri analyze typu vzdelania sme zistili, Ze 29% riaditelov nemocnic mé& manaZérsku
Specializaciu samotnu, alebo v kombinaciu s nejakym manazérskym kurzom. Mierne nizsi
pocet, 24% riaditel'ov, ktori absolvovali nejaky kurz zo zdravotnickeho manazmentu a 21%
riaditel'ov nemocnic je bez manazérskeho vzdelania.

Pri strednom manaZmente (primari) je situacia eSte horSie. V zariadeniach, ktoré nam
odpovedali, pracuje spolu 965 primarov a manazérske vzdelanie méa 276 z nich. To znamena
iba 27% primarov. V piatich nemocniciach nemal manaZzérske vzdelanie ani jediny primar.
Urovent manazérskeho vzdelania stredného manaZmentu sa teda ukazuje ako nedostatoéna.
Délezitym motivacnym faktorom pre manazérske vzdelavanie primarov je pravdepodobne
manazérske vzdelanie riaditela.
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Sthrnné poznatky z prieskumu st:

* 1/5 riaditelov je bez akéhokol'vek manazérskeho vzdelania, iba 29% riaditel'ov ma vysSie
vzdelanie v oblasti zdravotného manazmentu (Specializaciu pripadne v kombinacii
s kurzami).

* 7 965 priméarov manazérov stredného typu ma iba 276 niektoré manazérske vzdelanie.

* V zariadeniach, kde riaditel ma manazérske vzdelanie maji manazérske vzdelanie vo
vysSom zastupeni aj primari.

*  Z hladiska manazérskeho vzdelania st na tom najlepsie stredne vel'ké nemocnice.

Tento prieskum casti cielovej skupiny v oblasti manazérskeho vzdeldvania potvrdil naSe
predpoklady o vel'mi zlom stave manazérskeho vzdelania zdravotnickych manazérov.
Aké kroky treba urobit’, aby sa situdcia postupne zlepSovala?
Podl'a nasho ndzoru treba jasne diferencovat’ podl'a urovne manazérskej funkcie.

Predpokladdme minimalne Styri stupne vzdeldvania:

* Kurzy manaZmentu ambulancie (absolvovanie tychto kurzov by malo byt podmienkou
udelenia licencie na prevadzku ambulancie). Zatial je nedostatok takychto kurzov
nahradeny povinnou sucast’ou Specializa¢nej skusky z l'ubovol'nej Specializacie — skuskou
a kurzom oblasti socialneho lekarstva a organizacie zdravotnictva v rozsahu dvoch dni.
Avsak vtomto kurze ide o vSeobecné poznatky najmi z legislativnej a organizacnej
oblasti a nie o pomoc pri riadeni ambulantnej prevadzky.

* Kurzy pre liniovy manazment nemocnice (absolvovanie kurzov tohto typu by malo byt’
podmienkou pre ustanovenie do funkcie veduceho useku). Ich obsahovu napli i formy by
bolo mozné ur€it’ az po stanoveni manazérskych kompetencii pre liniovy manazment.

* Manazérske vzdelavanie primarov a ich zastupcov — zdkladné manazérske vzdelavanie
by malo mat charakter alebo Specializatného Studia, alebo charakter externého
manazérskeho Studia na urovni bakalarskej, typu BcHA (Bachelor of health
administration) alebo magisterskej (MHA, MPH a pod.) V ramci sustavného vzdelavania
by primari mali opakovane absolvovat kurzy riadenia. Ich obsahovl ndplii by bolo mozné
urcit’ az po stanoveni manazérskych kompetencii pre primarske funkcie.

* Top manaZment. Nevyhnutnou podmienkou pre uchadzacov o vrcholovi funkciu
v zdravotnickom zariadeni by malo byt preukdzanie dosiahnutého magisterského, alebo
na jeho ekvivalent vzdelavania v oblasti zdravotnickeho manazmentu, pripadne
manazmentu zdravotnickych organizécii. Zdokonalovanie sa by bolo mozZné
absolvovanim $pecidlnych kurzov vybranych kapitol strategického manazmentu.

Pre stredny atop manazment ma teda zakladné manazérske vzdelavanie charakter
pregradualneho, nanajvys Specializa¢ného Stidia a az po jeho absolvovani nastupuje potreba
sustavného vzdelavania. Pre samostatne pracujiceho lekdra apre liniovy manazment
nemocnic je to prevazne systém dalSieho vzdelavania. Na takto formulované poziadavky
zatial’ siet’ vysokych $kol, ale ani organizécii, ktoré sa zaoberaju sustavnym vzdelavanim nie
su pripravené.

V oblasti foriem a metdéd najmi d’alSieho vzdelavania situaciu ulahcuje skutocnost, ze
v stcasnosti je mnozstvo akreditovanych Studijnych programov v oblasti dalSieho
manazérskeho vzdelavania. Preto po definovani potrebnych kompetencii pre jednotlivé
funkcie predpokladame, Ze siet’ vzdelavacich institicii d’alSieho vzdeldvania sa vel'mi rychlo
prisposobi a bude vediet' zorganizovat akcie ststavného vzdeldvania so zameranim na
ziskanie, pripadne precvi¢enie ¢i upevnenie pozadovanych kompetencii. Pre dalSie
vzdelavanie je treba ratat’ skor s malymi akciami, s relativne malym poctom ucastnikov, aby
bolo mozné dostatocne precviCit’ najméd zrucnosti, ale aj role manazéra. Manazment pre
zdravotnikov znamena skor prakticku aplikaciu ako teoretické vedomosti. Preto nacviky ako
sucast’ vzdelavacich akcii st vel'mi dolezité.
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Viézna je otazka, kto by mal realizovat manaZzérske vzdelavanie. Nevyhnutnou
poziadavkou je akrediticia nielen Studijného programu, ale aj akreditdcia vzdelévacej
inStitacie. Ak prijmeme tézu o potrebnosti réznej trovne manazérskeho vzdeldavania pre
rozne urovne manazmentu Vv zdravotnictve, musime Struktirovat toto vzdelavanie na
minimalne dva druhy:

e pre vrcholovy a stredny manazment minimalne Specializa¢né §tadium, pripadne externé
(part-time) Studium manazmentu. Je vitané, ak tento personal Studuje zdravotnicky
manazment, pripadne vSeobecny manazment so Studijnym smerom manazment sluzieb —
vysokoskolské $tudium, ktoré je doplnané pocas vykonu funkcie d’al§im vzdelavanim,

e pre ambulantnych lekarov a liniovy nemocni¢ny manazment, lekarov — veducich tsekov
oddelenia su vhodné aktivity d’alSieho vzdelavania.

Z tychto dvoch poziadaviek vyplyvaju aj ndroky na organizatorov. Je potrebné, aby sa
rozvinulo vysokoSkolské vzdeldvanie v oblasti zdravotnickeho, pripadne zdravotnickeho
a socidlneho manazmentu. Pre tito Specializdciu bude potrebné pripravit na akreditaciu
Studijny smer a univerzitné¢ pracoviska, ktoré sa chcu tomuto druhu vzdeldvania venovat
musia pripravit’ aj akreditaciu Studijnych programov.

Specializaéné vzdelavanie zdravotnickych pracovnikov mézu poskytovat podla zikona
vsetky univerzity, ktoré poskytuju pregradualne vzdeldvanie v medicine a SZU. Na rozdiel od
Specializaénych odbornych, teda medicinskych §tadii vSak nie st vyhotovené kurikula
manazérskeho vzdeldvania, neexistuju také eurdpske vzory, aké maji odborné Specializacie.
Cely tento nedostatok tak ako sme uz spomenuli vychadza z toho, Ze nepozname vzdelavacie
potreby na urovni jednotlivych funkcii.

Dalsie vzdelavanie zdravotnickych manazérov sa riadi jednak zakonom o d’alsom
vzdeldvani, jednak predpismi o d’alSom vzdeldvani v zdravotnictve. Podl'a tychto noriem nie
je jasna nutnost’ akreditdcie Studijnych programov, ¢i akreditdcia inStiticii. Zo znenia
pravnych noriem nie je jasné, ¢i sa na manazérske vzdeldvanie definované v prilohe
Nariadenia vlady ¢. 743 vzt'ahuji tieZz ustanovenia Zdkona o poskytovateloch zdravotnej
starostlivosti a systém akreditacie vzdeldvacich ustanovizni a vyucbovych zdkladni.
Povazujeme to za chybu, pretoze od odbornych znalosti, ale aj organizdcie price a
manazérskeho myslenia zavisi kvalita prace zdravotnikov. Zdravie pacientov je prili§ vdzna
vec, optimalne planovanie, organizacia, persondlny vyber ikontrola jeho zabezpecenia
vyplyvajlca z poznania zdravotnickeho manazmentu je sti€ast'ou kvality zdravotnictva. Preto
si myslime, Ze aj zabezpefenie vzdeldvania a organizicia vzdelavacich akcii ma byt
prisposobena vaznosti tloh zdravotnictva. Predpokladom tspe$nej organizacie manazérskeho
vzdelavania je mat k dispozicii podrobny profesiogram manazérskej casti prace na
jednotlivych funkciach, dobre definovanu cielovi skupinu, jej vzdeldvacie potreby ana
zéklade nich stanovené ciele, obsah, formy a metody vzdelavania.

Bez analyzy manazérskych kompetencii si netrGfame vymenovat’ vzdeldvacie aktivity
potrebné¢ pre vykon riadiacich pracovnikov v zdravotnictve. Preto by mal byt postup
skvalitiovania manazérskeho vzdelavania v zdravotnictve nasledovny:

1. Vypracovat vo forme odportcania kvalifikacné predpoklady pre vykon manaZérskych
funkecii v zdravotnictve.

2. Vypracovat' profesiogram jednotlivych funkcii v zdravotnictve s podrobnym popisom
odbornych, ale najmad manazérskych kompetencii, ur¢it’ potrebu manazérov na liniovom,
strednom 1 vrcholovom stupni manazmentu.

3. Dopracovat systémy manazérskeho vzdeldvania pre rozne Urovne manazmentu
v zdravotnictve.

4. Pre manazérske vzdelavanie urcit’ koordinatora obdobného typu, ako je pri sustavnom
vzdelavani Slovenska akreditand rada pre kontinudlne medicinske vzdeldvanie
(SACCME).
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Vzdelani manazéri v zdravotnictve by mali byt vyznamnym prvkom pri rieSeni zlozitych
javoch, ktoré sa vyskytuja v suvislosti s transformaciou, ale aj d’al$im riadenim zdravotnictva.
Teoretické poznatky a praktické zrucnosti pri riadeni zmien, riadeni krizovych stavov,

strategické a finan¢né riadenie, ale najmi skiisenosti z tychto oblasti aplikované na prostredie
zdravotnictva by sa mali stat’ zdkladom uspes$nosti manazérov.
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Formovani ekonomie jako pfedmétu vyuky v Cechach
Jaroslav Krames™

Abstract

Governmentl science became means of development of the state authority in the last
third of 18th century. This science consisted of foreign policy, administrative science,
business science and financial science. Political science (administrative, business and
financial science) was lectured at Czech universities till 1893 and in a form (as the modified
economic theory, economic policy and financial science) this diversification lasted till 1948.
Economics developed into a form of business science, political economy and political
theory.

Abstrakt

Statni véda se stala v posledni tietiné 18. stoleti prostfedkem rtistu moci statu.
Skladala se ze zahrani¢ni politiky, spravni v&dy, obchodni védy a finan¢ni védy. Politické
védy (spravni véda, obchodni véda a finan¢ni véda) se prednasely na Ceskych vysokych
Skolach az do roku 1893 avpozménéné formé (narodohospodarskd teorie,
narodohospodaiska politika a financni véda) toto Clenéni pietrvalo az do roku 1948.
Ekonomie se v tomto ramci vyvijela jako obchodni véda a pozdéji jako narodohospodaiska
teorie.

Kli¢ova slova: Statni véda, kamerdlni védy, ekonomie, narodni hospodarstvi, politické védy,
politicka ekonomie.

Stat’ se opira o vysledky zkoumani v souvislosti s projektem Grantové agentury CR
¢islo 402/06/0275 ,,Vyvoj ekonomie jako pfedmétu vysokoskolské vyuky v ¢eskych zemich
do roku 1948“. Jeden z cili, ktery feSeni projektu sleduje, je vyvoj pojeti ekonomie jako
predmétu vyuky. Zahrnuje promény ekonomie jako vyucovaciho predmétu, které se promitaly
i do pojmenovani predmétu. Prispévek je zaméfen na formovani ekonomie jako predmétu
vyuky v Cechach.

Ekonomie je zavadéna mezi pfedméty vysokoskolské vyuky vramci statni védy.
Statni véda (politické védy) byla orientovdna na odbornou piipravu potencialnich vyssich
ufednikd pro spravu stitu. Podle dobovych pamfleti produktivita nevolnické prace
(pouzivané ptevazné¢ v zemeédélstvi v Rakousku) byla az cCtyfikrat niz$i ve srovnani
s produktivitou ndmezdni prace (pouzivané pievazné ve Velké Britanii, Holandsku i Francii).
Takové srovnani bylo pro Rakousko nepfiznivé a neperspektivni. Klesal 1 pocet usedlosti
povinovanych dafiovou povinnosti. Vydaje statu ovSem v souvislosti s ¢etnosti valecnych
konflikt a naroky na representaci dvora iz jinych divodu stale stoupaly. ZvySovalo se
zadluzeni statu. Tento trend ohrozoval mocenskou pozici vlddnouci dynastie a hrozil
Rakousku upadkem mezi druhotadé evropské staty. Statni véda a v jejim ramci i ekonomie se
meéla stat vyznamnym prostiedkem ristu moci absolutistického statu. Byla orientovéna na
odbornou piipravu a vychovu ufednikli v souladu snovymi tukoly spravy. Sprava méla
pfipravovat podminky a umoziiovat rozvoj ekonomické iniciativy jednotlived v souladu
s mocenskymi potiebami statu.

* Doc. PhDr. Jaroslav Krames, Csc., Vysoka skola ekonomicka v Praze, Nam. Winstona Churchilla 4, 130 67
Praha 3, mistnost 346 RB; e-mail: krames@yse.cz
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Statni véda (podle uceni J. von Sonnenfelse viz napt. [13]) se skladala ze zahranicni
politiky, dale z  ,policejni“ védy  (Polizeywissenschaft), = obchodni  védy
(Handlungwissenschaft) a finanéni védy (Finanzwissenschaft). Zahranicni politika
(Staatsklugheit) byla vyhradni doménou vladnouci dynastie a nestala se soucasti ucebnic
a pfedmétem vyuky stolic na rakouskych vysokych Skolach. Soucasti politickych véd, které
se staly predmétem vyuky, tvofily ,policejni véda“, obchodni véda a financni véda.
V Rakousku byla zavedena poprvé za vlady cisafovny Marie Terezie (1740 — 1780) na
vzdélavacich institucich pro vzdélani Slechticl, ktefi se pfipravovali na statni sluzbu. Roku
1750 byl povolan Johann Heinrich Gottlob Justi (1707 - 1771). Opustil vSak Rakousko jiz
roku 1754. Skute¢nym zakladatelem vyuky politickych véd byl Joseph von Sonnenfels a jeho
7aci. Zivot i dilo J. Sonnenfelse i J. Justiho jsou analyzovany zejména v némecké odborné
literatufe. Je ukolem uvedenou problematiku analyzovat také z hlediska dobové literatury a
pramenti jednotlivych regiont, mezi néz patiilo i Ceské kralovstvi.

Vymezeni ,,policejni védy* bylo velmi Siroké. Policejni véda obsahovala problematiku
zakonodarstvi, vnitini statni spravy tykajici se vzdélavani, zdravotnictvi, péce o postizené
prirodnimi katastrofami az k trestni problematice. Zistala zachovana i po roce 1848 a teprve
v Sedesatych letech se transformovala do ,,prazracnéj$i spravni védy (Verwaltungslehre),
aby po roce 1893 byla nahrazena narodohospodaiskou politikou.

Kameralni véda v izkém slova smyslu se zabyvala plivodné problematikou spravy
piijml panovnika z kralovskych statkli, kralovskych regalti, cel a pod.. Sprava panovnikovych
pfijml byla tkolem ufadu zvany Kammer (komora). Odtud i pojmenovani kameralni véda.
Finan¢ni véda se z kameralni védy vyvinula. V Sir§Sim slova smyslu zahrnovala kameralni
véda jest¢ ekonomii. Od konce 19. stoleti byla finan¢ni véda vystavovana kritice jako véda,
ktera nemd sviij samostatny pfedmét odlisSny kvalitativné od pfedmétu  néarodniho
hospodaistvi, kterd jako samostatnd véda netvofi soucast systematiky ekonomické vedy.
Z metodickych divodi a diitvodu tradice byla tato systematika udrzovana i nadale.

Ekonomie jako druha soucast kameralni v€dy prosla rliznymi proménami. Rani
kameralisté¢ J. Diettmar, S. P. Gasser, Darjes vnimali pod ekonomii pouhé technologické
navrhy pro oblast zemédélstvi, lesnictvi, hornictvi apod. Justi ptenesl obsah ekonomie na
uroven celé zemé ve smyslu ,,grosse Oekonomie des Staats®™, ¢i ,,grosse Haushaltug des
Staats“, piipadné ,,ganze grosse Wirtschaft des Staats“. viz [4]. Clenil ji na ekonomii venkova
(Landesokonomie) a ekonomii mésta (Stadtokonomie). Také vymezeni obsahu bylo vice
zaméteno na rust bohatstvi statu. Alternativnim vyrazem pro ekonomii pro Justiho byl pojem
,Haushaltungskunst”. Ukazuje na pfetrvavajici tradici ekonomie jako uceni o domu.
Sonnenfels jiz vSak odmitl vnimat obsah ekonomie ve smyslu technologickych navrhii a
odmitl také samotny ndzev ekonomie a nahradil jej pojmem ,,obchodni véda“
(Handlungswissenschaft). Ten byl pouzivan ve vyuce politickych véd na rakouskych
univerzitach az do roku 1848. OvSem pojmy jako Landesdkonomie se pouzivaly i nadale.
Svédéi o tom monografie o komercializaci zemédélstvi ve formé disertani prace, jejimz
autorem byl 1. Swieteczky viz [12]. Politické védy predstavovaly v podani Sonnenfelse a jeho
zaki jakousi technologii reformy ¢i polemiky s odpiirci. Naptiklad spisy olomouckého
profesora politickych véd Leopolda Schulze. [9, 10, 11] ¢i Butschka[1] v€etné Koptze[5].

Profesofi i studenti se museli drzet pfedepsaného obsahu Sonnenfelsovy ucebnice. Jak
budouci vyssi Gfednici zvladli tuto ,,technologii reformy* provétovaly zkouSky. Byly to dilci
zkousky ana zévér studia konali kandidati doktorstvi odborné disputace se svym uclitelem
a psali disertani prace. Rakousti kameralisté spatfovali zaklad feSeni dobovych problému
v podpote populacniho ristu. Predmét obchodni védy vymezovali jako ,,rozmnoZeni zpiisobli
obzivy*.

Roku 1784 bylo pievedeno studium politickych véd z filosofickych fakult na
pravnické fakulty univerzit.  Pravné védecké studium v Rakousku tak pfijalo préavné-
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politicky charakter, ve kterém se spojovaly ekonomické discipliny (teorie narodniho
hospodatstvi, politika narodniho hospodafstvi, finanéni véda a statistika) se specificky
pravnimi disciplinami (statni pravo a spravni pravo, daiové pravo a trestni pravo) v jediny
uzce spjaty celek. Teprve v tustavnim staté po roce 1867 nasledovalo oddé€leni pravnich od
narodohospodaiskych oborti, ale spojeni obou typil disciplin bylo i nadale velmi tésné. Tu si
zachovaly 1 za prvni republiky.

Na pocatku 19. stoleti pronikd do Rakouska a ¢eskych zemi uceni Adama Smithe.
S nim se pevné zakotvuji  ideje hospodaiského liberalismu. S u¢enim A. Smithe a jeho
pokracovateli pfichazi do Rakouska i Ceskych zemi pojem ,,politickd ekonomie®, pojem
bézné pouzivany v zapadni Evrop¢, jez od doby svého autora (A. de Montchrétien) v obdobi
klasické politické ekonomie ménil svlij obsah. Stfedoevropané vSak politickou ekonomii
vnimali jako alternativni vyraz pro ,,policejni* a kameralni védy, pouZivané ve stfedni Evropé¢.
Jisty pojmovy problém byl vyfesen pfijetim nového oznaceni védy (roku 1805 a roku 1807)
Volkswirtschaftlehre a Nationalokonomie. Zhruba od roku 1815 se staly oba bé&zné
pouzivanymi pojmy v Némecku. Zapadni Evropa tyto pojmy nepouzivala. Cesi (naptiklad F.
L. Rieger) pozdé¢ji prelozZili tyto pojmy jako narodni hospodafstvi €i teorie narodniho
hospodarstvi. Narodni hospodafstvi se stalo nedilnou soucésti ekonomické védy. Jeho obsah
odpovidal skole klasické politické ekonomie. Zabyval se zkoumanim pfirozenych zékonii,
kterymi se fidi vyroba a rozdélovani (a spotieba). Také pojem politickd ekonomie nasla
v systematice své misto. Nahradila zprvu v Némecku systematiku policejnich a kameralnich
véd. Jejim autorem byl K. H. Rau (1792 - 1870). Skladala se z praktické casti, kterou tvotila
narodohospodaiska politika a finanéni véda a teoretické casti, kterd se skladala z
narodohospodaiska teorie. V Rakousku (Ceskych zemich) se systém politickych véd
pfeménuje v systém politické ekonomie roku 1893. V €eskych zemich vznikla fada uc¢ebnich
pomucek (L. Hasner, K. Richter, E.A. Jondk, P. Mischler)viz napt. [2, 6]. OvSem fada
pomiicek, které ptipravovali k vyuce Cesti autofi, nebyla ve vyuce vyuzita (F. L. Rieger, F. L.
Chleborad, M. Wellner) [3, 7, 14]. Cesky prvek ve vyuce se etabluje aZ s osobnostmi A.
Brafa, J. Kaizla. Vyznamnym meznikem se stal rok 1882 jako rok, ve kterém byla univerzita
rozdélena na Ceskou a némeckou. Na cCeské univerzité pusobili naptiklad (A. Braf, C.
Horégek, J. Gruber, J. Kaizl, W. Mildschuh, K. Engli§ a dal§i. Na némecké pak vyznamni
ekonomové, vétSinou predstavitelé rakouské skoly E. Sax, R. Zuckerkandl, F. Wieser, O.
Englander a dalsi).

Vyznamni ¢esti ekonomové jako Albin Braf, Josef Macek, Wilibald Mildschuh a jini
jiz systém politické ekonomie kritizuji. Odsouvaji jej do polohy vyznamu didaktického.
Narodni hospodafstvi a finan¢ni véda byly po roce 1948 vystiidany marxistickou politickou
ekonomii. Po roce 1990 jsme navazali na anglosaskou tradici pfedmétu ,,economics.
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Nerovnosti a bariéry pristupu ke vzdélani v regionu

Igor Pleskot”

Abstract

Options to obtain a proper education in the region and possibilities how to use it.
Centres and periferies of the regions. Motivation effects of above - differentiation. The
differentiation of the education centres in regions and the different attitudes to the education.
The distances between placement and an education centre as an time and opportunity
obstacle. Value orientation af the families and applicants for education. Social-economic
barriers for education and their psychological efect as a barrier.

(Uvodni pozn.: Tento piispévek vznikl na zakladé zkusenosti z vyuky na FSE UJEP v
Usti n.L. jako reakce na probihajici diskusi o financovani vysokych kol v Ceské republice.
Opira se o dosavadni poznatky z probihajiciho vyzkumu zmén zivota a chovani lidi v
pohrani¢nich pasmech CR a komparace problematiky rozvoje pohraniénich regionti v CR -
"Pfeshrani¢ni vlivy puasobici na mistni spoleCenstvi Ceského pohranici", zatazené¢ho jako
soudast programu "Moderni spole¢nost a jeji pfemény" do Nar. programu vyzkumu CR).

Problematika vzdélavani je pokladana za kliCovou v rozvoji konkurenceschopnosti
jednotlivych zemi. Pozornost se pritom soustfed’'uje na analyzu rozvoje terciérni urovng - tedy
predevsim k rozvoji, urovni a kvalit¢ vysokoskolského vzdélani. Rozbor vyvoje vysokého
$kolstvi v CR poslednich patnécti let ukazal nasledujici problém : pfi riistu po&tu posluchaéi a
absolventt ¢eskych univerzit a vysokych skol rostla také disproporce v zastoupeni "nizsSich a
vysSich socidlnich vrstev" mezi nimi.(viz Maté&jt 2006 str.294 a 304-5).

Kapacitni bariera = fakticky numerus clausus

Rozbor této - zcela jasné negativni - disproporce vede k urceni dvou podmine¢nych
faktorti, které¢ ji vyvolavaji. Na jedné strané je to, pies prudky nartst poctu studentd i
vysokych Skol samych, nedostatecnd "absorpéni" kapacita vysokych skol, které pribézné v
poslednich letech nejsou sto uspokojit zajemce o studium celkové vice nez z poloviny. Pfi¢iny
této kapacitni bariéry jsou spatfovany nejen v nedostatecné mife financovani terciarniho
Skolstvi, ale 1 v celkové chyb¢jici reformé Skolského systému a vysokého Skolstvi zvlaste.
Urcujici kapacitni bariéry nejsou na prvém mist¢ v materidlnim vybaveni pfes jeho
nevyhovujici uroven, ale v omezeni personalnich kapacit. V mediélnich diskusich a v pocitech
vefejnosti je vSak tento faktor redukovéan na otazky financi a otdzku vetejné kontra soukromé
Skolstvi a neni dostate¢né zaméfen na problematiku celkové koncepce. Pokud tu navrhy jsou,
chybi tu jasny politicky konsens politické reprezentace rozhodujicich politickych stran. To
nesveédci v jejich prospéch bez rozdilu pravo-levé orientace.

Socialné-ekonomicka bariéra = naklady na studium x drovei rodinnych prijmi
studenta

Druhym faktorem je skutecnost, Ze pfi zvySeném zajmu o studium na vysokych
Skolach se zvySuje strukturované ptisobeni bariéry socialné-ekonomické a socialné
psychologické v socialné vyraznéji diferencované spolecnosti. Tj. pti vét§im poctu uchazeci
a omezené kapacité spiSe projdou sitem fakticky fungujiciho "numerus clausus" ti jichz se
tyto bariéry tolik netykaji a to i v pfipadech kdy jejich studijni schopnosti jsou slabsi, nez téch
ktefi pro tyto bariéry (pokud byli pies toto "sito" pfijati) ze studia vypadli, nebo, (coz je

24

faktor je ve vefejnosti zndm jako omezeni moznosti studia nédklady potencialniho studenta a
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jeho rodiny po dobu jeho pobytu na vysoké skole. V soucasnych vetejnych diskusich je tato
problematika, ovSem ne zcela ptesné, tradovana jako "otdzka Skolného na vysokych Skolach".

Lidsky kapital a investice do vzdélani.

Soucasny piistup k problematice financovani vzdélani jako k investici do lidského
kapitalu. () Z této investice ma uzitek jak jednotlivec, ktery vzdélani ziskal, tak - pokud je
doty¢ny zaméstnancem - 1 jeho zaméstnavatel, a také celd spoleCnost. Za prvé neni tedy
divod, aby se na financovani vzdélani - pfedev§im na terciérnim stupni - nepodileli vSichni
ucastnici, ktefi po té ze zvySeného vzdélani jednotlivce maji zisk. Zvlasté jednotlivec, jehoz
ptinos ze vzdélani je bezprostfedni, by se na jeho financovani mél podilet. (Na véci nic
neméni skutecnost, ze student pripadné jeho rodina dnes ¢ast ndklada na studium, minimalné
ve formé ztracené piilezitosti nese. Zvlasté podle liberdlnich ekonomii je podil vynosu
jednotlivee z této pozitivni externality daleko vétsi a mél by byt tedy jeho podil na nédkladech
téz vyssi.) Za druhé, je-1i vynosnost této investice tak vysoka, pak tyto investice budou (jsou)
pfitazlivé pro soukromy kapital, ktery mize na uhrazeni nakladi studia poskytovat Gvér ve
form¢ studentskych (¢i studijnich pijcek) za oboustranné vyhodnych podminek.
(Mimochodem, podle mého nézoru, neni tu dostatecné uplatiiovan argument, ze spolecnost
tento Uver de facto poskytuje ve formé pozitivni externality. SpiSe se tento argument objevuje
sice v pravdivém, ale z téchto hledisek neopravnéné uplathovaném tvrzeni, Ze pfi
"bezplatném" vysokoskolském vzdélani, je ve formé€ dani financuji i ti, ktefi z n€ho nic
nemaji, nestudujice. Neopravnéné je toto tvrzeni proto, ze 1 oni se nepifimo podili na
celospolecenskych vynosech vzdélani.).

SpravedlInost a efektivnost evropskych vzdélavacich systémi ve vyjadieni EU.

Jakkoli evropska tradice "bezplatného Skolstvi" ma velmi hluboké kotfeny, v soucasné
dobé Evropska komise a jeji organy zdlraziuji, ze vzdélavaci a vycvikové systémy musi
kombinovat aspekt socialni spravedlnosti a efektivity s cilem maximalizovat sviij ekonomicky
a socialni potencidl. (MEMO/06/321 z 8.zati 2006). Doporucuji pouzivat jako zakladni
méfitko rentebility investic do vzdélani porovnani souhrnné investice na studenta s diskontni
hodnotou celkové dosazené¢ho vynosu po skonceni studia. Upozoriiuji také, ze princip
"bezplatného vysokoSkolského studia" muze plsobit proti socidlni spravedlnosti, tim, Ze
vyhody z ného mohou mit pfedevsim stiedni a vyssi vrstvy na tcet nizSich vrstev. (To ovSem
plati predevS§im za ptfedpokladu nizké progrese dani z piijmu - dalezity aspekt tzv. "rovné
dan¢é"!)

Problémy rentability vzdélani, jejiho ocefiovani a "jistota" navratnosti investice
do vzdélani

Pii praktickém zabezpeCovani vySe nastinéné¢ho principu spoluicasti vSech tfi stran
piijemct vynosii ze vzdélani a postupli investovani soukromého kapitalu do vysokosSkolského
vzdélavani bode ovSem nutné fesit dva problémy.

Jednak ocenovani riizné Grovné rentability vkladl do jednotlivych vysokoSkolskych
profesi. Jednotlivé profese maji samoziejmé riznou mzdovou troven a "stejnd" navratnost
studijnich ptjcek v Case by nebyla mozna. Ponechat ji "skryté ruce trhu" by vzhledem k
dlouhym casovym cyklim vzdélavani a jeho "spotfeby" nemohlo fungovat. Liberalni zdsada
"Kazdy je svého §tésti striijce”" by neumoznila uspokojeni spolecenskych naroki na jednotlivé
profese. Direktivni ureni planem jiz nase zkuSenost provétila jako neefektivni a zavadéjici.
Patrné nejschiidnéj$i by byla garance statu za splaceni , pokud by dluznik absolvent po
uréitém terminu nebyl sto ptijcku splacet sam, jak to néktefi ekonomové navrhuji. Klicem k
urceni tohoto terminu by mohlo byt stanoveni pfijmové hranice umoziujici absolventovi a
jeho rodiné (tedy i predpoklady zaloZeni rodiny!) standard "odpovidajici jeho socialni
urovni" . Tedy nositelé n€kterych profesi by tohoto standardu doséhli diive, néktetfi pozdéji a
nékteti mozna nikdy. Od daného Casového terminu by za né platil stat. Zistava otazkou jaké
naklady by si tento systém vyzadoval.
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Druhou strankou tohoto problému je nejen "jistota" névratnosti pljcky z hlediska
soukromého kapitalu a jejiho garanta - statu, ale i1 "jistoty" jejiho poskytovani v pottebné vysi
po celou dobu studia pro ptimce pujcky - studenta. Ta ovSem zavisi na stabilit¢ celého
spolecenského systému.

Investice do lidského kapitilu ovSem socidlné-ekonomické nerovnosti v pristupu
ke vzdélani nerusi, pouze miize usnadnit prekonani tohoto handikapu.

Je nutné si uvédomit, Ze moznost spolutiCasti na financovani vysokoSkolského
vzdélani nevytvaii rovné Sance ptistupu ke vzdélani a miiZe 1 bariéry pfistupu ke vzdélani pro
nékteré socialni skupiny i zvysit. V diskusi kolem navrhu reformy financovani vysokého
Skolstvi v CR kritika pijéky a odlozené platby $kolného sméfovala k zavéru, ze by " pro
niz§i socidlni vrstvy nebyly feSenim, protoZe tyto skupiny pocit'uji vetsi riziko netspéchu a
proto maji vétsi zabrany pijcovat si na vzdélani nez stiedni a vyssi vrstvy." (Matéjt 2006 str.
290) (Tim se dostavame k otazkam socialné-psychologickych bariér vzdélanostnich aspiraci
jednotlivych socialnich vrstev a jejich postojii ke vzdélani.)

Sirsi Gidast soukromého kapitalu ve vzdélavacim procesu na principech ¥ P (privat-
public-partnership) by vSak mohla podstatné rozsitit zdroje pro financovani rozvoje vysokych
Skol. Odstranéni ¢i spiSe oslabeni kapacitni bariéry si bude vyZadovat uskutecnéni dalSich
kvalitativnich zmén v obsahu 1 organizaci nejen vysokoskolského ala i stitedoskolského studia
a tedy také zmén postoju Sir$i politické vetejnosti 1 akademické vefejnosti a studentl
samotnych.

Socialné-psychologické bariéry jednotlivych vrstev vychazeji z jejich historické
zkuSenosti vlastni Zivotni kariéry v minulosti i z jejich sou¢asnych pozic

Rozdily v oceflovani vyznamu vzdélani, vzdélanostnich aspiracich a motivaci ke
studiu u de€lnickych a stfedostavovskych predev§im vysokoskolsky vzdélanych rodinach a
jejich rtizné "polocasy reagovani na zmény vyznamu vzdélani velmi plasticky vysvétluje
(Katrinidk 2004 str. 156):"...jednotlivé socialni vrstvy nebo skupiny maji urcity manévrovaci
prostor pro aktivni odezvu na strukturadlni nerovnosti....clovek je aktivni bytosti, kterd vnima
- a reaguje - na okolni svét podle toho, jaka je jeho spolecenska pozice, jaké jsou jeho Sance a
ptilezitost uspét v ném. Zmeéna strukturdlnich nerovnosti pak nutné¢ nemusi vést ke zméné
jednani, protoze zavislost jednani na struktufe neni piimd, ale zprostfedkovana definici
okolniho svéta aktivné reagujiciho cloveka."

Nejde tedy ani pouze o likvidaci dédictvi nivelizace "socialistické" spolecnosti a jejich
kadrovych stropli, ani o pouze o odstranéni socialni selekce zabudované do Skolského
systtmu a ani pouze o limitované ekonomické prostfedky jednotlivych socialnich vrstev
( koneckonct o prostfedky celé spolecnosti) pouzitelné ke studiu, ale o zmény v postojich a
hodnocenich moznosti "okolniho svéta". (Posuny aspiraci a Gsili o ziskani vysSiho vzdélani v
Ceské spolecnosti oproti XIX a pocatku XX.stoleti jsou vysvétlitelné pravé posunem
mobilitni vzestupné funkce vzdélani ze sekundarniho stupné na terciarni a - pokud jde o Usili
a motivaci - dominanci spotfebnich idealti konzumni spole¢nosti).

Urcity souCasny posun zaddoucim smérem, byt i jesté¢ nedostatecny, v tomto ohledu
konstatuji 1 z&veéry empirickych Setfeni. (Matéjti 2006 str 290) uvadi :"Ackoliv vnimana role
vzdélani pro strategie Zivotniho Gspéchu je v postkomunistickych zemich stale daleko pod
urovni typickou pro rozvinuté zemé, i zde doSlo k vyznamnému posunu. To sebou nese
zvyseny zajem studentil o terciarni vzdélani."

Vseobecné zvyseni z4jmu o tercidrni vzdélani neznamena ovSem, Ze prosazovani
Skolské reformy spojené se spoluucasti na finan¢nich nakladech nevyvola silné oziveni
prozitku socidlni diskriminace socidlné€ slabsich vrstev v ptistupech ke vzdélani. To je fakt se
kterym se musi pocitat a minimalizaci tohoto efektu je pfi pfipravé a prosazovani reformy
vénovat znaénou pozornost.
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Socialni pozadi chybéjicich kompetenci k samostatnému studiu a absence
mozZnosti vyuZziti socialnich siti.

Struén€ feceno v prvém piipadé jde o chronicky zndmou, ale nikoli pfekonanou
"socidlni dédicnost" pii ziskdvani dovednosti a rozvijeni vloh a navyka k duSevni praci a
studiu, kterd preferuje studenty z intelektudlnich rodin. Z tohoto hlediska vzato komunisticka
preference péce o déti z délnickych rodin nebyla principialné chybnd, pokud by byla skutecné
principidlné pojata jako vyrovnavani tohoto handikapu vétsi pécéi a nikoliv kadrovymi
preferencemi. Ty ovSem vytvafely zkorumpované prostfedi umélé , mocensky nadiktované
socialni sité, chapané verejnosti jako klientelismus a korup¢ni nespravedlnost. Jestlize dnes
hovotfime o vyuziti soucasnych socialnich siti, bude nutné dbat o jejich transparentnost a
vetejnou kontrolu, nebot’ i dnes se mohou zvrhnout podobnym smérem.

Socidlni bariery a handikapy pristupu ke vzdélani jsou citelnéjsi v regionech
oproti centru.

VSechny vyjmenované socidlni bariéry a socialni handikapy pfistupu k
vysokoskolskému vzdélani se vyrazngji projevuji pfedevsim v okrajovych regionech nez v
samotném centru zemé¢, respektive 1 vice 1 v perifernich oblastech samotnych okrajovych
regionll neZ v jejich centrech .

V okrajovych regionech , zvlasté v jejich perifernich , odlehlych oblastech,je strutura
existujicich 1 nabizenych mist ve zdrcujici vét§iné méné vyhodnd pro uplatnéni profesi s
vysokoskolskym vzdélanim. Jiz proto je zde také socialni struktura charakterizovana vétSim
zastoupenim socialn¢ slabSich vrstev s méné vyraznymi aspiracemi na dosaZenou
vzdé&lanostni Uroven. Moznosti vybéru zplsobu pfipravy na tercidrni vzdélani a jeho
usp&$ného absolvovani jsou z hlediska kapacity jednotlivych Skol a ucilist kapacitné
omezeny. (Tak napt. zkousky lonského prvého ro¢niku ekonomti na FSE UJEP ukazaly, ze
vysoky podil studentti, ktefi se teprve zde "uci se ucit" zfejme souvisi s ptedchozim typem
Skoly ¢i uciliste.) Podobné nabidka vysokych Skol v misté vykazuje mensi alternativni vybér a
mensi Sanci na ziskani pracovniho mista v misté maji i absolventi.

Obecn¢ lze fici Ze vSechny handikapy jsou zde ndsobeny z hlediska velikosti lokality a
tedy rozsahem ji nabizenych moZznosti a dale hlediskem vzdalenosti (¢i Iépe odlehlosti) mista
bydlisté potencidlniho ¢i skute€ného studenta a center vzdélavani a nabidky odpovidajicich
pracovnich mist. S riistem této vzdalenosti rostou naklady a i Gasové ztraty. Uvahy o omezeni
kapacitnich bariér vysokého skolstvi musi pocitat 1 s t€émito faktory.
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Celozivotné vzdelavanie ako cesta ku znalostnej spolo¢nosti
(skusenosti PF UKF v Nitre)

Porubska Gabriela — Mala Dana — Prokypéakova Katarina”

Abstract:

There are presented experiences from realised projects at FE CPU, in Nitra in the
paper. They show and interpret achieved information from teachers lifelong education, as
well as the development of teachers competence in wide range of levels and knowledge.

Krlacové slova: celozivotné vzdelavanie, znalostnd spolo¢nost’, rozvoj l'udskych zdrojov,
modulérne vzdelavanie, projektova podpora

1. Uvod

Rozvoj technologii, nastup informacnej spolo¢nosti, globalizicia ekonomiky
apremeny trhu prace podciarkuju strategicky vyznam vzdelavania, vychovy a ucenia.
Perspektiva rozvoja kazdej krajiny je uciaca sa spolocnost’, v ktorej uz nestaci len ziskat
iniciatné vzdelanie, aby obCan cely Zivot pracoval a zapdjal sa do Zivota spolo¢nosti. Vznika
potreba celozivotného vzdeldvania. Jej napliiianie si kladie za ciel’ predovietkym vytvaranie
podmienok pre poskytovanie moznosti a ti€asti na vzdelavani pre vSetkych obCanov. Zaroven
sa plnia aj vyznamné spoloCenské ciele, ako zvySovanie schopnosti obanov uplatnit’ sa na
trhu prace v meniacich sa spolocensko-ekonomickych podmienkach, osobny rozvoj
jednotlivca v stilade s jeho potrebami a schopnost’ami, zvySovanie Gc¢asti ob¢anov na riadeni
spoloc¢nosti, podpora spolo¢enskej stidrznosti, aktivity zamerané na trvalo udrzatel'ny rozvoj.
V Akénom plane I SR je vytyCena tloha: vypracovanie systému celozivotného vzdeldvania
pedagogickych zamestnancov. Jej cielom je =zlepSit turoven iobsah poskytovaného
vzdeldvania na vSetkych stupnioch $§kol a zabezpecit vicsiu flexibilitu pedagogickych
zamestnancov pri zmenach metdd a potrieb vo vyucovani.
Vznikla potreba vytvorenia vedomostnej spolo¢nosti. Podl'a Plav¢ana (2006, str. 17) medzi
zékladné podmienky vzniku a jestvovania vedomostnej spolo¢nosti zarad’ujeme:
- zasadné zvicSovanie spolocenského poznania,
trvaly kvantitativny a kvalitativny rozvoj 'udského potencialu,
- podporu vedy,
- zviacSovanie socialnej sudrznosti v spolo¢nosti,
- uskuto¢novanie ekonomickej politiky podporujicej inovacie.
Z uvedenych bodov vyplyva opodstatnenie tcasti fakult vysokych §kél v uvedenom procese.

2. Lisabonska stratégia pre Slovensko

Vyznam celozivotného vzdelédvania sa akcentuje aj v tzv. Lisabonskej stratégii pre
Slovensko, ktora slovenska vlada schvalila vo februari 2005. Ciel'om dokumentu pritom je
zakotvit’ zékladné body stratégie rozvoja Slovenska do roku 2010 s ohl'adom na ¢o
najrychlejsie udrzatel'né dobiehanie Zivotnej urovne krajin Eurdpskej unie. Cela stratégia ma
Styri zakladné oblasti, ktoré by mali byt’ do roku 2010 prioritami §tatu a na ich rozvoj by sa
mali v hlavnej miere vyuzivat’ aj prostriedky z Eurépskej tnie. Ide o nasledovné oblasti:

* prof. PhDr. G. Porubskd, Csc., Kpg PF UKF, Drazovska cesta 4, 949 01 Nitra, gporubska@ukf.sk;
PaedDr. D. Malé, KSPs PF UKFE, Drazovskd cesta 4, 949 01 Nitra, dmala@ukf.sk;
PaedDr. K. Prokypcakova, Katedra UNESCO IRIE PF UKF, Drazovska cesta 4, 949 01  Nitra,

kprokypcakova@ukf.sk
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e ludské zdroje a vzdelavanie

* informacna spolo¢nost’

* podnikatel'ské prostredie

* veda, vyskum a inovacie
Prave v oblasti I'udskych zdrojov material konstatuje, Ze ,,verejné politika musi vytvorit’ pre
vSetkych obcanov moznosti a schopnost’ neustale sa vzdelavat®. (Lisabonska stratégia pre
Slovensko, s.7) Je pritom prirodzené, Ze sa stratégia vlady primarne zameriava na vzdelavanie
na zékladnych, strednych a vysokych Skolach, ked'ze tieto stupne vzdelavania vytvaraja
zaklad celého vzdelavacieho systému aich zmena v najvdcSom rozsahu determinuje d’alsi
rozvoj spolo¢nosti.
Samostatnou oblastou, na ktori sa ministerstvo Skolstva v suvislosti s vypracovanim
detailnejSej stratégie pre konkrétne naplnenie celého dokumentu ma zamerat’, je vSak prave
systém celozivotného vzdelavania. Vzdelavanie dospelych totiz prave vo faze transformacie
spolo¢nosti a hospodarstva modze prispiet’ k rychlej§iemu rozvoju, obmedzit® nutnost
celogeneracnej obmeny a Ciastocne vyriesit’ aj tzv. Strukturdlnu nezamestnanost’. Jej podstata
totiz spo¢iva vtom, ze pracovné schopnosti, zruCnosti a znalosti I'udi zodpovedali istej
Struktire hospodarstva, ktorda sa vSak zmenila apreto sa ludia stavaji de facto
nezamestnatelni.
Dokument preto spravne konStatuje, Ze vidcSina obyvatel'stva v praceschopnom veku bude
potrebovat’ v budicnosti d’alSie nové vedomosti alebo zrucnosti. Z tohto doévodu vladny
materidl ziada ,,urychlene vytvorit' pristupny, modularny a trhovy systém celozivotného
vzdelavania®. (Lisabonska stratégia pre Slovensko, s.8)

3. Projekty rozvoja celoZivotného vzdelavania

Projekty rozvoja celoZivotného vzdelavania ucitelov vznikli ako reakcia na potreby
praxe. Odbornici, ktori sa podielaju na ich realizacii, maju bohaté sktisenosti s pracou
v Skolskom prostredi. Tieto skusenosti vypovedaji jednozna¢ne o nevyrovnanom zastupeni
kl'aicovych kompetencii jednotlivych ucitelov, alebo dokonca v niektorych pripadoch aj o ich
absencii. Tento stav je v prudkom rozpore s narastajucimi poziadavkami vyplyvajicimi z ich
profesie. Prostrednictvom predkladanych aktivit projektu chceme zvysit' kvalifikaciu
a konkurencieschopnost’ slovenského ucitel’a na slovenskom a eurdpskom trhu.

Rozvoj technologii, nastup informacnej spolocnosti, globalizacia ekonomiky
apremeny trhu prace podCiarkuju strategicky vyznam vzdeldvania, vychovy a ucenia.
Perspektiva rozvoja kazdej krajiny je uciaca sa spolo¢nost’, v ktorej uz nestaci len ziskat
iniciané vzdelanie, aby obcan cely zivot pracoval a zapdjal sa do zivota spolocnosti. Vznika
potreba celozivotného vzdeldvania. Jej naplitanie si kladie za ciel’ predovietkym vytvaranie
podmienok pre poskytovanie moznosti a ucasti na vzdelavani pre vSetkych obcanov. Zaroven
sa plnia aj vyznamné spolocenské ciele, ako zvySovanie schopnosti obanov uplatnit’ sa na
trhu prace v meniacich sa spolocensko-ekonomickych podmienkach, osobny rozvoj
jednotlivca v sulade s jeho potrebami a schopnostami, zvySovanie Gc¢asti obanov na riadeni
spolocnosti, podpora spolocenskej stidrznosti, aktivity zamerané na trvalo udrzatelny rozvoj.
V Ak¢énom pléne I SR je vytyCend tloha: vypracovanie systému celozivotného vzdelavania
pedagogickych zamestnancov. Jej cielom je zlepSit uroven iobsah poskytovaného
vzdelavania na vSetkych stuptioch Skol a zabezpecit' vidcsiu flexibilitu pedagogickych
pracovnikov pri zmenach metod a potrieb vo vyucovani.

3.1 Slovensky uditel’ kompetentny pre Eurépu

Projekt vznikol s podporou Eurdpskej tnie, z prostriedkov Sektorového operacného
programu Ludské zdroje - 2005 — SORO — 1, ktory definuje globalny ciel - rast
zamestnanosti zaloZzeny na kvalifikovanej a flexibilnej pracovnej sile.
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Priorita 3. - ,, ZvySenie kvalifikacného potencidlu a adaptability zamestnancov a 0s6b
vstupujucich na trh prace” je orientovana na zvySenie kvalifikatného potencidlu a
adaptability zamestnancov a Studujucich.

Opatrenie 3.2 — ZvySenie rozsahu, zlepSenie aSirSie poskytovanie d’alSieho

vzdelavania s cielom zlepsit kvalifikdciu a adaptabilitu zamestnancov.
Vo svojich zédmeroch je cely operacny program zamerany aj na rozvoj efektivneho
a funkéného systému d’alSieho vzdelédvania ako zaruky adaptability I'udskych zdrojov, rieSenie
otazky financovania, rozvoja podmienok na ul'ahenie pristupu k dalSiemu vzdelavaniu
(druhd Sanca), rozvoj systému overovania auznavania kvalifikacii ziskanych v systéme
d’alSieho vzdelavania a jeho prepojenie so systémom certifikacie.

Hlavnym cielom projektu je vytvorit a overit koncepcne iorganiza¢ne systém
celozivotného vzdeldvania ucitelov, ktory vychadza znajaktudlnejSich strategickych
ilegislativnych dokumentov. Je zamerany na skvalitnenie a zaktualizovanie pripravenosti
ucitelov pre kvalitné a odborné profesionalne pdsobenie v zmenenych podmienkach krajin
EU a vybavenie aktualne pozadovanymi kompetenciami zameranymi na ziaka, u¢ebny proces
a (seba)rozvoj ucitel’a. Systém vzdeldvania budu tvorit’ moduly zamerané obsahovo na okruhy
jazykovej a  informacno-technologickej pripravy,  posilnenie = pedagogickych
a psychologickych kompetencii ucitel'a a aktuadlnych odbornych informacii a metodickych
postupov — v kategorii prirodovednych, humanitnych a socidlnych vied a vychov. Vytvoreny
systtm bude kompaktny a pruzny, umozni ucitelom vyberat si z ponuky kurzov podla
vlastnych potrieb.

Projekt pozostdva zo Styroch otvorenych vzdeldvacich modulov diferencovanych
podl'a obsahu predmetov Skolského vyucovania a Struktiry sucasnych programov pripravy
ucitelov. Garantom kazdého modulu je vyznamna osobnost’ UKF v Nitre (dekan, prodekan).
Kazdy modul pozostava z niekol’kych kurzov. Kazdy kurz je pldnovany pre 20 ucastnikov.
Casova dotacia kurzu je 30 hodin. Kurzy sa budi uskuto¢fiovat prezenénou formou
v priestoroch UKF v Nitre av externych vzdeldvacich priestoroch. Moduly st otvorené
v zmysle vol'ného vyberu a kombindcie kurzov podl'a zaujmu cielovych skupin.

3.2 Vzdelavanie vychovnych poradcov strednych $kol s akcentom na rozvoj
poradenstva o povolaniach a zamestnaniach

Pedagogicka fakulta UKF v Nitre realizuje v partnerskej spolupraci s Uradom
Nitrianskeho samospravneho kraja — odbor Skolstva a Nadaciou Mojmir aj dal$i projekt
spolufinancovany Eurdpskou uniou prostrednictvom Eurdpskeho socialneho fondu, zo
Sektorového operaéného programu LCudské zdroje — 2004 — SORO — 4, Priorita €. 3: Zvysenie
kvalifikacného potencidlu a adaptability zamestnancov a 0s6b vstupujucich na trh préce,

opatrenie 3.3 A: Rozvoj poradenstva o povolaniach a zamestnaniach.

Hlavnym ciel'om projektu je zvySovanie kvalifikdcie vychovnych poradcov strednych
Skol Nitrianskeho samospravneho kraja so zretelom na poradenstvo o povolaniach
a zamestnaniach v stlade s ciel'mi podopatrenia 3.3.A. SOP LZ.

Prostrednictvom poradenskych aktivaéno - motivacnych nastrojov a vzdelavacich
modulov sa posilnila schopnost’” vychovného a poradenského pdsobenia vychovnych
poradcov, ¢o prispieva k naplneniu globalnych cielov SOP LZ.

Odborni asistenti Katedry Skolskej psycholdgie PF UKF pomohli diagnostikovat
odborny a osobnostny potencial vychovnych poradcov strednych $kol z pohl'adu moZznosti
a predpokladov rozvoja vzdeldvania vychovnych poradcov v poradenstve o povolaniach
a zamestnaniach, odbornymi technikami posilnili osobnostné kompetencie a spdsobilost’ pri
vykone “pomadhajucej profesie®, posilnili komunika¢né a socidlno-psychologické zrucnosti
vychovnych poradcov apod. ZlepSenim a zefektivnenim c¢innosti vychovnych poradcov
podporili lepSiu adaptabilnost’ a uplatnitel'nost’ jednotlivcov na trhu prace a tym aj socidlno —
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ekonomicky rozvoj regionu. Cielom socidlno-psychologického vycviku bolo “osvojit’ si
aprezit”. Analyzou pripadovych S§tadii ziskali spdtni véizbu praktického vyuzitia
prezentovanych vzdelavacich aktivit.

Do projektu je zapojenych 50 vychovnych poradcov, rozdelenych do troch pracovnych
skupin podl'a druhu strednej skoly.

4. Zaver

Pedagogicka fakulta UKF prostrednictvom aktivneho zapajania sa do vyziev
Eurdpskeho socialneho fondu (ESF) spiia poziadavky stimulécie novych programov v ramci
systétmu celozivotného vzdeldvania arozvoja l'udskych zdrojov ako jeden determinantov
konkurencieschopnosti. Napoméha rozvijat' zamestnanost podporovanim vzdelavania a
investovanim do ludskych zdrojov. Poskytuje Siroki moznost' ako podporit volu ludi
vedomostne rast’ a rozvijat’ sa. Hlavnym cielom ich projektov je zvySenie poctu a kvality
programov celozivotného vzdelavania vratane zavedenia novych foriem vzdelavania.
Pomahaju tak posiliiovat’ kvalitu d’alSieho vzdeldvania v modernej spolo¢nosti zaloZenej na
vedomostiach.
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Investovanie do vzdelavania zamestnancov v podmienkach SR
Zora Safranovi— Anna Cepelovd”

Abstract

The article deals with necessity of investment in training and education of human
resources as the most important part of organizations assets. It brings a brief survey of
situation in enterprises and organizations in Slovak republic in terms of investment in
development of human resources and explains not every crown invested to some course means
investing in development of employee.

Krlacéové slova: podnikové vzdelavanie zamestnancov, ciele vzdeldvania, investovanie do
rozvoja zamestnancov

JEL Klasifikacia: J24, M12

Prispevok je Ciastkovym vystupom rieSenia projektu VEGA ¢&. 1/2620/05 — Metodika
hodnotenia prinosu zamestnancov malych a strednych podnikov. Zodpovedny riesitel’: prof.
Ing. Milota Vetrdkova, PhD. UMB Banska Bystrica. Spoluriesitel’: doc. Ing. Anna Cepelova,
PhD.

Potreba podnikového vzdelavania v sicasnom turbulentnom prostredi
Kvalitativne zmeny v naSej spolocnosti nastolujii poziadavku permanentného
vzdeldvania zamestnancov, ktoré povedie k prehlbovaniu ich kompetencii.'

Ked’ze sucasnym zakladnym zdkonom podnikania je flexibilita a pripravenost na
zmeny, flexibilnd a na zmeny pripravena musi byt prave podnikovéa pracovna sila. A tak sa
zékonite starostlivost’ o formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov stava jednou
z najdolezitejSich loh podnikovej persondlnej prace. Nemenej dolezité je aj zvySovanie
pouzitel'nosti zamestnancov tak, aby aspon scasti zvladali znalosti a zru¢nosti potrebné pre
pracu na inych pracovnych miestach, nez aké v sti€asnosti zastavaju.

Usilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti zamestnancov ulah¢ujii aj pripadné
rekvalifikaéné procesy, teda procesy, ked zamestnanci majici povolanie, ktoré podnik
nepotrebuje, su preskolovani na povolanie, ktoré, naopak, podnik potrebuje.?

Nevyhnutnost' vzdeldvania v stfasnych podmienkach transformécie slovenskej
ekonomiky je dana predovsetkym:

* vznikom novych oblasti podnikania (reStrukturalizacia ekonomiky
vyzadujuca rekvalifikaciu personalu),

e vznikom novych pracovnych ¢innosti a funkeii

* vyznamnym stupfiom inovacie techniky a technologie vyroby (Clovek sa
nesmie stat’ brzdou vyroby),

* turbulentnostou poziadaviek svetového trhu vyZadujicou mobilitu

* Ing. Zora Safranovd, Ekonomickd univerzita v Bratislave, Podnikovohospoddrska fakulta v Kosiciach, Katedra
manazmentu, Tajovského 13, 041 13 Kosice, internd doktorandka

doc. Ing. Anna Cepelovd, PhD., Ekonomickd univerzita v Bratislave, Podnikovohospodarska fakulta
v Kosiciach, Katedra manazmentu, Tajovského 13, 041 13 Kosice, vediica katedry

1 MIHALCOVA, B. — PRUZINSKY, M.: Manazérske teérie. Ruzomberok : Pedagogicka fakulta katolickej univerzity
v Ruzomberku, 2006, s. 73

2 KOUBEK, J. - HUTTLOVA, E. - HRABETOVA, E.: Persondlni Fizeni, vybrané kapitoly. Praha : Edi¢né oddelenie VSE
Praha, 1996, s. 111-112
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pracovnych sil (flexibilitu ich kvalifikacie).?

Podnikové vzdelavanie mozno definovat’ ako planovany proces modifikacie postojov,
znalosti a zru¢nosti u€enim smerujucim k dosiahnutiu efektivneho vykonu v urcitej ¢innosti
alebo okruhu Ccinnosti. Jeho cielom z hladiska prace je rozvinut schopnosti jedinca
a uspokojit’ sucasné a budice potreby organizacie tykajuce sa pracovnej sily.

Zékladnym ciel'om podnikového vzdelavania je pomoct’ organizacii dosiahnut’ jej ciele
prostrednictvom zhodnotenia jej rozhodujuceho zdroja, ¢ize ludi, ktorych zamestnava.
Konkrétne ciele vzdelavania su:

* rozvinit’ schopnosti zamestnancov a zlepsit’ ich vykon,

e pomdct 'udom k tomu, aby v organizacii rastli a rozvijali sa tak, aby buduca potreba
ludskych zdrojov organizicie mohla byt v maximdlnej miere uspokojovana
z vnutornych zdrojov,

* znizit mnozstvo Casu potrebného na zacvik a adapticiu zamestnancov zacinajlicich
pracovat’ na novovytvorenych pracovnych miestach ¢i zamestnancov presunutych na
iné pracovné miesto a zamestnancov povysenych. *

Niektoré vysledky vyskumu zameraného na podnikové vzdelavanie zamestnancov

V ramci projektu VEGA bol realizovany vyskum zamerany na zistenie stcasného
stavu vzdeldavania zamestnancov v podnikoch SR a objemu prostriedkov organizaciami do
vzdelavania investovanych.

Graf 1: Rozdelenie organizacii v skumanej
vzorke podla poctu zamestnancov

Zber potrebnych tdajov sa uskutocnil

prostrednictvom dotaznikov, ktoré vypinali
250 a viac do 10 personalni  manazéri, resp. zamestnanci
zodpovedni za Tudské zdroje, ich rozvoj
a vzdeldvanie.

Vyskumnu vzorku tvorilo 157 firiem
aorganizacii verejného aj  stkromného
sektora, v ktorej boli relativne rovnomerne
zastupené mikropodniky, malé, stredné a velké
podniky.’

Podl'a odvetvi ekonomickej ¢innosti mali
najvicsie zastipenie v skimanej vzorke firmy
posobiace v odvetvi priemyslu (24,52%),
obchodu (22,58%) a stavebnictva (12,9%). Dalej boli vo vzorke zastipené aj organizacie
z oblasti vyroby elektriny, plynu a vody, hotelov a reStauracii, pefiaznictva a poistovnictva,
Statnych sluzieb, predaja a prendjmu nehnutel’nosti, zdravotnictva a socidlnej starostlivosti,
dopravy, post a telekomunikacii, kultary a Skolstva.

Vysledky vyskumu st uvedené v nasledujucom texte.

10-49
50 - 249

Tabulka 1: Podiel personalnych nakladov na celkovych nakladoch organizacie
podiel personalnych N na celkovych N do 25 % 26-50% | 51-75% | viacako 75 %
podiel odpovedi v % 54,41 38,24 5,88 1,47
Pozn.: N - naklady

Ako je ztabulky 1 zrejmé, vo viac ako polovici opytanych organizacii tvoria
personalne naklady menej ako Stvrtinu celkovych nakladov a vo viac ako tretine skiimanych

3 SABLIK, J.: Motivacny program ako ndstroj manazmentu podnikového vzdeldvania. Zilina : MASM, 1997, s. 9
4 ARMSTRONG, M.: Personalni management. Praha : Grada Publishing,1999, s. 531 - 532
5 Odporucanie Eurdpskej komisie ¢. 2003/361/EC: The new SME definition — user guide and model declaration. s. 14
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podnikov sa tento podiel pohybuje medzi Stvrtinou a polovicou ndkladov. Mozno
predpokladat’, ze tento stav je typicky pre vicSie organizacie pOsobiace najmi v odvetvi
priemyslu, stavebnictva a d’alSich kapitdlovo narocnejSich odvetviach. Len nieco viac ako 7%
podnikov vynakladd na zamestnancov viac ako polovicu celkovych nakladov. Su to prevazne
podniky s vel'mi malym poctom zamestnancov, pravdepodobne mikropodniky, ktoré nebyvaji
kapitdlovo prili§ silné a prave ndklady na odmeny majitel'a, pripadne mzdy niekolkych
zamestnancov tvoria podstatnu Cast’ ich nakladov.

Popri celkovych persondlnych nakladoch je dolezity aj objem prostriedkov
vynakladanych na vzdelavanie zamestnancov a jeho vyvoj v Case.

Tabulka 2: Objem prostriedkov rocne investovanych do rozvoja zamestnancov v korundach na jedného
zamestnanca

investicia v Sk 0,00 | 1-1000 | 1001-2500 | 2501-5000 | 5001-10000 | 10 001-15000 | 15001 a viac
podiel odpovediv % | 2,68 20,13 24,16 24,16 13,42 6,71 8,72

Graf 2: Objem prostriedkov rocne investovanych do rozvoja zamestnancov v korundch na jedného
zamestnanca
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Ako je z grafu 2 a tabulky 2 zrejmé, menej ako 3% skimanych organizécii neinvestuje
do rozvoja svojich zamestnancov vdbec Ziadne prostriedky. Takmer polovica organizacii
investuje do rozvoja zamestnancov od 1 000 do 5 000 korin ro¢ne a viac ako 8% podnikov
dokonca viac ako 15 tisic koruin rocne.

Graf 3: Zmena objemu prostriedkov
investovanych do vzdeldavania zamestnancov

Ako znazoriuje graf 3, aZ v 48 percentach
izenie opytanych organizicii zaznamenal vyvoj

5% objemu prostriedkov investovanych do
vzdeldvania zamestnancov nérast a v takmer
rovnako vel'kej skupine sa tento objem
nezmenil. Iba 5% organizacii v uplynulom
zvsenie obdobi investicie do vzdeldvania svojich

48% zamestnancov znizilo.

Ziadna
zmena
47%

Zhodnotenie vysledkov vyskumu
Na zéklade vysledkov realizovaného vyskumu, ktorého zdmerom bolo zistenie vysky
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investovanych prostriedkov do rozvoja l'udskych zdrojov v organizaciach a zmena objemu
tychto prostriedkov v uvedenom obdobi, je moZzné zisteni skutocnost povaZovat za
uspokojivi.

I napriek uvedenému je potrebné pri hodnoteni objemu investovanych prostriedkov do
rozvoja zamestnancov vziat’ do tivahy dve zdsadné skutocnosti. Aj ked’ sa objem prostriedkov
vynalozenych na Skolenia zamestnancov v takmer polovici organizacii zvysil, nemusi to
znamenat’, ze organizacie poskytli svojim zamestnancom viac prileZitosti na vzdelavanie.
Toto zvySenie objemu mohlo byt, aje vel'mi pravdepodobné, Zze v mnohych pripadoch aj
bolo, zapri¢inené inflaciou a teda narastom cien Skoleni a vzdeldvacich aktivit, ako aj cien
vSetkych ostatnych prostriedkov potrebnych ku vzdelavaniu.

Zaroven si treba uvedomit, ze nie vSetky prostriedky investované do Skolenia alebo
kurzu, predstavuji investiciu do rozvoja a vzdelania zamestnancov. Povinnost’ zabezpecit’
niektoré¢ Skolenia, za ktoré organizacie platia, vyplyva priamo zo zdkona, ako napriklad
Skolenie o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci.

Potom su to Skolenia, po absolvovani ktorych dostdva zamestnanec certifikat, spravidla
s Casovo obmedzenou platnostou, ktory ho opraviluje pracovat’ s niektorymi strojmi
a zariadeniami. Po vyprSani platnosti takéhoto certifikdtu musi organizacia zamestnancovi
zaplatit’ d’alSie Skolenie, aby na zaklade opat’ ziskaného certifikatu mohol vykonavat’ presne
tu ¢innost’, ktorti vykonéval doposial. Takto vynalozené prostriedky nemozno povazovat za
Cisté, ale len za obnovovacie investicie. Tieto obnovovacie investicie aktiva podniku
nerozsiruju, len zachovavajt ich povodnt potrebnu Groven.

Ak chce organizacia poznat’ skutoény narast prostriedkov investovanych do vzdeldvania
svojich zamestnancov, bolo by vhodné sledovat tento vyvoj v stidlych cendch ktoré su
o inflaciu ocistené, a nie v beznych cenach, ako sa to v mnohych podnikoch v stcasnosti
vycisluje.

Pokial’ chce organizacia zistit, kol'ko, a ¢i vobec, investuje do rozvoja a rastu svojich
zamestnancov, mala by dosledne rozliSovat’ medzi nakladmi na povinné vzdeldvanie a na
vzdelavanie, ktoré je nadstavbou uvedené¢ho a zamestnancovi prindSa nové poznatky
a zruCnosti. Tieto nové zrucnosti a poznatky umoZznia nielen lepSie vykondvat' pracu na
sucasnej pozicii, ktoru zamestnanec zastava, ale zaroven zvysuju jeho pouzitel'nost’ a hodnotu
pre organizaciu nie len v si¢asnosti, ale aj do budtcnosti.
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Niektoré aspekty vyvoja tedrie konkurencie a nevyhnutnost’ ich poznania

Maria Tokarova™

Abstract

This contribution presents theoretical starting poins related to theanalysis of
competition, competitiveness and antimonopoly policy. It refersto the complexities and
contradictions in this area that has undergone along and complicated development. It
presents the basic sources ofdifferences among the individial systems of antimonopoly policy
andemphasises the necessity of knowledge of specific historical social-economical
environment. In short, it presents the autoress's ownhistorical-systemic division of the
development of theory of competitionand market structures into main periods.

Uvod

Protimonopolnd, sut'azna, resp. konkuren¢na politika by mala byt’ jednym zo
zakladnych prvkov zabezpecujucich fungovanie vol'ného trhu. Je integralnou sucast’ou
hospodarskej politiky vlady v procese vytvarania funkéného trhu a zabezpecovania jeho
ochrany. Stucasne je faktorom zlepSujucim vnitorni vykonnost’ a vonkajsiu
konkurencieschopnost’ ekonomiky a zabranujucim vzniku spolo¢enskych strat, ku ktorym
dochadza v désledku existencie nedokonalych trhovych struktar. Tato sucast” hospodarske;j
politiky nie je ziadnou novou narodohospodarskou teoriou. Presla dlhodobym vyvojom od
najstarSich ¢ias az po sucasnost’ a obsahuje mnohé protirecenia.

Charakteristika pristupov a vychodisk

Na to, akt konkrétnu podobu by konkuren¢né prostredie malo mat’ a aké nastroje na
dosiahnutie Ziaduceho stavu by mali byt pouzité, existuji rozdielne nazory, rozdielne
teoretické koncepcie, ktoré maju svoje prednosti i svoje nedostatky. Praktickd politika tvorby
konkurenéného prostredia sa vSak nevytvara na zaklade jednej teoretickej koncepcie. Naopak,
tedrie konkurencie a protimonopolnej politiky presli dlhym a komplikovanym vyvojom.

Dokonca predstavy o dokonalosti konkurencie, pri¢inach jej zlyhani ako i o
moznostiach ich revidovania prostrednictvom zdmernej politiky hospodarskej sutaze,
konzistentnej s celkovym hospodarsko-politickym ramcom, sa v priebehu najméd 19. a 20.
storocia Castokrat az dramaticky a kontroverzne menili. Prvotne dominujucou koncepciou bol
idedl dokonalej konkurencie analyticky fixovany predovSetkym na kritérium poctu
sutaziacich na relevantnom trhu. Dokonald konkurencia a monopol ako perfektné opozita
tohto idedlu st pritomné uz i v liberalne;j tradicii klasickej ekondémie 19. storocia. Su vSak
zaroven jednou z najkritickejSich slabin marginalneho konceptu neoklasickej mikroekonomie
tohto obdobia. V dosledku statického charakteru tejto analyzy a nezohladiiovania redlnej
vol'nosti spravania sa jednotlivych Gcastnikov konkrétnej trhovej Struktury bol tento povodny
teoreticky ramec v priebehu 30. a 40. rokov 20. storocia vystriedany paradigmou fungujuice;j,
resp. funkcénej konkurencie (workable competition). V jej inovovanom ponimani boli
zavedené isté stupne vol'nosti minimalne pri normativnej analyze oligopolu.

Dalsi vyvoj teorii konkurencie a trhovych $truktir, predovsetkym formulovanie tedrie
sutazivych trhov (contestable markets) a poznanie, Ze i monopol moZze vyuzivat’ svoju poziciu
urcovatela cien len v obmedzenej miere, pokial’ neexistuji dynamicky neprekonatelné bariéry
vstupu, si vynutili kvalitativne zasadne modifikovany pristup v analyze trhovych Struktur a

* doc. Ing. Maria Tokarova, PhD., Ekonomickd univerzita, Dolnozemska 1, 852 35 Bratislava,
tokarova@euba.sk
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ich spravania sa pre potreby relevantne uplatilovanej prokonkurenc¢nej politiky. PredovSetkym
minimalne od zaciatku 60. rokov 20. storoCia je simultdnna analyza trhovej Struktury a
spravania sa jednotlivych Gcastnikov v jej vnutri (s réznou uroviiou agregacie) nevyhnutnym
predpokladom posudzovania stavu sutaze a vykonnosti na jednotlivych trhoch. Pritom tato
kombinécia analytickych pristupov pre potreby prokonkurencnej politiky je vel'mi zlozité, ¢o
v mnohych pripadoch, minimélne v pripade pravej chicagskej Skoly a fundamentilneho
libertarizmu, viedlo k formulacii a teoretickému zdovodneniu zaverov o neefektivnosti a
netransparentnosti zdmernej prokonkuren¢nej (v tom, samozrejme, 1 protimonopolnej)
politiky ako konzistentnej sucasti celkového hospodarsko-politického inStrumentéaria Statu.
Téza o neefektivnej politike podpory konkurencie a dostatocnosti trhovych samoregulatorov
fuzii a celkovych aloka¢nych a vlastnickych reorganizécii trhovych Struktur (existencia trhu
kontroly korporacii) je azda poslednym zasadnym ideovym zlomom tedrii konkurencie.

Uvedené skutocnosti naznacuji akou komplikovanou a €asto protirecivou je oblast’
konkurencie a protimonopolnej politiky. Z tohto aspektu je dolezité poznat’ logicko-historicky
ako aj komparativno-dynamicky pristup k analyze efektivnosti trhovych §truktir a dynamiky
ich zmien, kriticky zhodnotit vyvoj a sucCasny stav teoretického poznania v danej oblasti
ekonomie a prezentovat’ moznosti ohranicenia diskrecnej hospodarskej politiky zameranej na
podporu a ochranu konkurencie a jej mechanizmov, ktord by mala byt konzistentna
s poziadavkou zlepSenia konkurencieschopnosti ekonomiky ako celku.

Otéazka znie: Preco ? Jednoducho preto, Ze je potrebnd formuldcia takych hospodarsko-
politickych opatreni, ktoré zabezpecia GspeSné splnenie cielov protimonopolnej politiky ako
sucasti hospodarskej politiky. Potrebna je vol'ba takej politiky, ktord aplikaciou jednotlivych
jej zloziek na ekonomicky systém dokéze zabezpecit’ efektivnu a prospesnt sut’az.

Vseobecne plati, ze pokial’ si protimonopolné legislativa a sposob jej uplatiiovania
bud prili§ volné, alebo naopak neprimerane prisne, je spolocnost a jej ekonomicka
vykonnost' poSkodzovana. Ak je rdmec prili§ liberdlny, prejavia sa spoloCenské straty
prosperity, nakolko spotrebitelia platia vysSie ceny v dosledku kartelizicie ekonomiky,
diskrimina¢nych cenovych praktik a zavadzania roznych vertikalnych obmedzeni konkurencie
a novych vstupov zo strany dominantnych firiem. Druhy extrém — nadmerna prisnost’, Siroky
zaber, resp. systémova a inStitucionalna rigidita protimonopolného ramca vedl takisto
k stratam vykonnosti, vy$§im nakladom a cenam a poklesu spotrebitel’skej prosperity. Vtedy
intiticie poverené vykonom tejto Casti hospodarskej politiky neraz brania inovacnosti a
flexibilite podnikatel'skej aktivity svojimi pokusmi o priame riadenie cien a objemov
produkcie, trestanim UspeSnych firiem vstupujicich na nové trhy, resp. 1 etablujucich tplne
nové trhové segmenty za dosahovanie vysokych ziskov alebo za domnelé ,,poSkodzovanie*
existujicej menej efektivnej konkurencie a réznymi zdkazmi, ktoré brénia firmam, bez
ohl'adu na to, Ze v skuto¢nosti nemaju signifikantna trhovu silu, vo vertikalnom rozSirovani
ich podnikatel'skej Cinnosti sledujuicom dosahovanie ¢o najvysSie komplexnej nakladovej
efektivnosti podnikania a vlozenych zdrojov. Je zrejmé, ze efektivny systém protimonopolne;j
politiky sa musi pohybovat’ niekde medzi dvoma tymito neuspokojivymi rieSeniami, 1 ked’ je
iliziou domnievat’ sa, a skusenosti prakticky vSetkych vyspelych ekonomik to potvrdzuju, ze
tato oblast’ hospodarskej politiky je mozné riesit’ nejakym idealnym sposobom, reflektujacim
poziadavky tak vSetkych ekonomickych subjektov, politicko-ekonomickych zaujmovych a
nazorovych skupin ako 1 nejakll v§eobecnt normativnu spravodlivost’ distribucie.

Iste nie je nezaujimavé uviest, Ze medzi jednotlivymi systémami protimonopolnej
politiky, v ich inStituciondlnom a procesnom zabezpeceni existuju diferencie, a to od konca
19. storo€ia po dnes. Za dolezité povazujeme uviest’ tieto tri zékladné priciny:

- ekonomické podmienky spolocensko-hospodarskeho rozvoja v jednotlivych
narodnych ekonomikéch a ich vybavenie zdrojmi bolo a je heterogénne,
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- veduce spoloCensko-politické a ekonomické elity vroznych krajinach
prisudzuju diferencovany vyznam problematike konkurencie a deformacii konkurenéného
prostredia; pritom v niektorych narodnych ekonomikach je tento aspekt hospodarskej politiky
uz tradi¢ne povazovany za oblast’ marginalneho vyznamu,

- tvorcovia a inStitucie hospodarskej politiky zabezpecujuce jej realizaciu
vychédzali a ¢iastocne 1 v sti€asnosti sa opieraju o rozdielne pristupy (teoretické, legislativno-
procesné, socialno-ekonomické) pri tvorbe a uplatiovani protimonopolnej politiky, aj ked’
niektoré zakladné prvky jednotlivych narodnych systémov maju Casto tradicie uz historického
charakteru, a neraz je problematické podriadit’ a prispdsobit’ ich potrebam unifikacie, napr.
v ramci nadnarodnej jurisdikcie Europskej unie.

Preto poznanie konkrétnych historickych, spolocensko-ekonomickych Specifik vyvoja
jednotlivych  trhovych ekonomik je zakladom analyzy konkurencie, sutazivosti
a protimonopolnej politiky z r6znych hl'adisk a na réznych hierarchickych trovniach. Tieto
Specifika vyvoja vzdy zjavne determinovali a nadalej determinuji vsetky Skoly
ekonomického myslenia, ako i jednotlivé koncepcie tedrii konkurencie a ich vyvoj. Dolezité
je, ze vsetky koncepcie vzdy tak ¢i tak vychadzali zuréitého stavu spolocensko-
ekonomického systému a existujuceho prava.

Z tohto hladiska je zaiste potrebné poznat’ ucelenu podobu hlavnych etap vyvoja
teorie konkurencie a trhovych Struktir vSeobecne aich vzijomné vidzby s dynamikou
hospodarsko-politického ramca ekonomiky. NaSe vlastné Clenenie jednotlivych faz vyvoja
tejto problematiky v ich historicko-systematizaénom poradi je:

1. najstarsie teoreticko-politické nazory na problematiku konkurencie a obdobie
rozpracovania klasickej (dynamickej) teorie konkurencie (A. Smith, S. Say, atd’) s tradicnou
dichotomiou medzi kategoriami dokonalej konkurencie a monopolu,

2. prvotna identifikacia nedokonalosti konkurencie, problém znicujucej konkurencie
(ruinous competition) na prelome 19. a 20. storocia — R. Liefmann, E. Jones, A. S. Hadley,
prvy ramec antitrustového zakonodarstva — R. T. Ely, J. B. Clark, atd’,

3. Marxov vyklad koncentracnych tendencii kapitalizmu a jeho nasledovnici (F. Engels,
V. I. Lenin, R. Hilferding); M. Kalecki — probléem spolocenskych tried, distribucie bohatstva
(dochodku) a uloha monopolov v fiom,

4. staticka teoria cien, identifikdacia trhovych foriem a fenomén ,,dokonald konkurencia
verzus nedokonala konkurencia® — A. S. Cournot, W. S. Jevons, V. Pareto, A. Marshall, P,
Sraffa, J. Robinsonova, E. H. Chamberlin, atd’,

5. vznik ordoliberalizmu a jeho vyustenie v konstituovani systému neoliberalnej politiky
socidlne trhového hospodarstva — W. Ropke, W. Eucken, W. Bohm, A. Miiller — Armack,

6. dynamicka teoria konkurencie — koncept funkcnej konkurencie (workable
competition) — J. M. Clark, M. Abramowicz, E. Hoppmann, E. Kantzenbach; v istom zmysle
sem patria i prace J. A. Schumpetera, ako i teoria ,,vyvazujucej sily“ J. K. Galbraitha a
koncepcie tzv. zrelych korpordacii (A. A. Berle, G. C. Means, O. E. Williamson),

7. teorie barier konkurencie (vstupu a vystupu), dynamické rozpracovanie problému
oligopolu v 50. az 70. rokoch 20. storocia — J. Bain, F. Modigliani, P. Sylos — Labini, J. N.
Bhagwatti, P. N. Pashingian, W. Novshek, H. Sonnenschein, atd.,

8. pokusy o aproximaciu umrtvenych spolocenskych strat z monopolu — A. Harberger,
H. Demsetz, W. S. Comanor, R. A. Posner; rozpracovanie novych diskrecnych kritérii pre
protimonopolnu (antitrustovu) politiku po 2. svetovej vojne — G. J. Stigler, R. A. Posner, R. E.
Caves, W. M. Landes, J. Ordover, J. Miiller,

9. neokonzervativna renesancia 60. — 80. rokov 20. storocia — koncepcie minimdlneho
Statu, teoria public choice a obnova dovery v samoregulaciu trhového systéemu — M.
Friedman, G. Stigler, A. Seldon, G. Becker, G. Tullock, J. Buchanan, L. M. Lachman, atd’,
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10. nova technokraticka paradigma sutaZivosti — sutazivost' verzus tradicné staticke
chapanie konkurencie — M. E. Porter, J. Stiglitz, C. Shapiro, R. Schmalenssee, N. 1. Kamien, a
najmd W. J. Baumol, J. C. Panzar, R. D. Willey a A. K. Dixit.

Zaver

Analyza jednotlivych faz vyvoja je komplikovand a zlozitd a vyZziadala by si ovela
viac priestoru ako umoziuje prispevok. Mozno sa vSak domnievat’, Ze vSetky naznacené
problémy a vychodiskd zohladiiujice cast teoretickych aspektov vyvoja konkurencie,
sttazivosti a protimonopolnej politiky pomdzu vSetkym, ktorym je tato problematika blizka,
lepSie sa v nej zorientovat’. Pochopitel'ne, potrebné je zohl'adnit’ aj najnovsie pristupy v tejto
oblasti, a d4 sa povedat, aj vyzvy protimonopolnej politiky v 21. storo¢i.
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Investicie do vzdelavania a ich vplyv na rozvoj 'udskych zdrojov

Jarmila Vidovad”
Abstract

Rapid development to knowledge economy and society asks for new target definition
and better effectiveness of European research. All participants must play their role within
mentioned needs toward European Union. Education procedures must be concentrated from
the needs of society based on knowledge to build up communication abilities as well as
analytical and creative abilities on open school. Such needs touched student education as
well as teachers and managers of school and are valid for all types of education.

Nevyhnutne rychle napredovanie k vedomostnému hospodarstvu a spolo¢nosti si
vyzaduje vytyCenie novych cielov a zabezpecenie efektivnosti europskeho vyskumu. V ramci
tohto usilia musia zohrat svoju ulohu vSetci aktéri v celej Eurdpskej unii. Postupy
vzdeldvania musia byt koncentrované =z hladiska potrieb spoloc¢nosti zalozenej na
vedomostiach na budovanie komunika¢nych schopnosti, analytickych a tvorivych schopnosti
v otvorenej Skole. Tieto poziadavky sa tykaji vzdeldvania ziakov, Studentov ako aj pedagdgov
a riadiacich pracovnikov §kol a platia pre vSetky typy vzdelavania.

Oblast’ I'udskych zdrojov a vzdelavania méa vyrazny vplyv na fungovanie trhu prace.
Aj napriek vysokému podielu mladych obcanov s ukonenym stredoskolskym vzdelanim
(91,5%), nedokaze vzdelavaci systém produkovat’ v dostatocnej miere pracovnikov, ktori sa
bezproblémovo vedia zaradit” do pracovného procesu. Okrem nizsieho objemu vydavkov na
vzdelavanie vo vztahu k HDP v porovnani s priemerom EU-15 (4,4%) je hlavnou pri¢inou
nizka efektivnost’ vzdelavacieho systému, ktory zatial’ nedokaze pruzne reagovat’ na potreby
trhu prace. Z hladiska potrieb zvySovania suhrnnej produktivity faktorov ako aj rozvoja
znalostnej ekonomiky patri rozvoj I'udskych zdrojov ku kIticovym oblastiam.

Vyvoj v oblasti zamestnanosti, vzdeldvania a Specialne nizky podiel absolventov III.
stupiia vzdelania v oblasti vedy a technologii na mladych obyvatelov (8,3%) naznacuje, ze
v oblasti ponuky l'udskych zdrojov pre znalostnil spoloc¢nost’ existuju eSte vazne bariéry, ktoré
je potrebné postupne, v uzkej spolupraci s ostatnymi Strukturdlnymi politikami prekonat’.
Napriek vysokému podielu populacie vo veku 20 - 24 rokov, ktoré méa ukoncené najmenej
vysSie stredné vzdelanie, ostava problémom kvalita ich vzdelania, ktoré nereflektuje
v rozhodujiicej miere sucasné ani buduce potreby trhu prace. Kla¢om k tspechu je
kombinacia regiondlneho a centralneho pristupu, ktory bude respektovat’ regionalne a lokalne
Specifikd v oblasti demografického vyvoja, vyvoja nezamestnanosti a tvorby novych
pracovnych miest, vzdeldvania a odbornej pripravy s dorazom na potreby znalostnej
spolo¢nosti.

Nedostatok finan¢nych zdrojov v Skolstve sa prejavuje na vsetkych jeho trovniach,
predovSetkym v obsahu a procesoch vzdelavania. Vydavky na Skolstvo od roku 1989
vyrazne poklesli. V roku 2000 predstavovali iba 3,0 % HDP, zatial' ¢o priemer EU v roku
1999 predstavoval 6,3 % HDP. Realna hodnota celkovych vydavkov vysokych §kdl klesla od
roku 1989 do roku 2000 o 37,5 %, Co v prepocte na Studenta predstavuje pokles 76,6 %.
Prejavuje sa to v nizkej urovni miezd pedagogickych pracovnikov ako aj v nedostato¢nom
materidlno-technickom vybaveni $kol. Rast vzdelanosti nebol na Slovensku v poslednych 15
rokoch rozvojovou prioritou. Obsah vzdeldvania je vzhladom na potreby trhu prace
nedostatocny, aj ked’ sa Coraz viac v pracovnom procese vyzaduje pracovna sila, ktora je
schopna vytvarat’ vysoku pridanti hodnotu a je schopna rychlo sa adaptovat’ na meniace sa

* Ing. Jarmila Vidova, Katedra hospodarskej politiky, Ekonomicka univerzita v Bratislave, Dolnozemska 1,

852 35 Bratislava, vidova@dec.euba.sk
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podmienky trhu.

Slovensk4 republika prijala vlastna ,Lisabonsku stratégiu®, ktorou sa ma stat
konkurencieschopnou poznatkovo orientovanou ekonomikou. Jednou odliSnostou oproti
Lisabonskej stratégii EU je aj mensie cielové mnoZstvo prostriedkov poskytovanych na
vyskum a vyvoj. AvSak ani ta najlepSia stratégia nie je zarukou, aby vysledky ocakavané od
jej plnenia niesu zarukou uspechu. Ddlezita je jej implementacia.

Investicie do vzdeldvania, do inovécii, predstavuji motor rozvoja spolo¢nosti. Bez
nich nie je mozny signifikantny rast ani na Slovensku. Verejné investicie by mali smerovat’
skor strategicky do rozvoja celej spolocnosti a maju byt motivované zdujmom a moznost’ami
verejnosti, zatial’ ¢o sukromné investicie si vZdy komer¢ne orientované. Je v§eobecne zname,
ze investicie do vyskumu a vyvoja st v USA a Japonsku takmer dvojnasobné v porovnani s
Eurdpou.

Na Slovensku je problémom nedostatok verejnych investicii do vyskumu ako aj
nizkou troviiou sukromnych investicii, ¢o nie je v Eurdpe nijakou vynimkou. Na Slovensku
sa Casto ospravedlnuji problémy malostou ekonomiky, na ¢om sa ned4 ni¢ zmenit, preto je
potrebné predovSetkym vyuzit' vysoky ludsky potencidl, systém vzdelavania a pomerne
nizku cenu pracovnej sily. Vela zahraniénych firiem prichadza na Slovensko hl'add prave
komparativne vyhody, zaujimavy trh, schopnych l'udi a stabilitu. Na Slovensku st investicie
do vzdeldvania a skolstva, v porovnani s vyspelymi ale aj okolitymi krajinami, vel'mi nizke.
Stkromny sektor, samozrejme, moéze pomoct, no celt vahu tejto tlohy nemodze niest’ na
svojich pleciach. V sikromnom sektore pdsobia komeréné organizacie, ktoré niekam pdjdu
len vtedy, ak budu generovat’ dostatony zisk. A len z neho moézu cast’ investovat do
vzdelavania. Teda prepojenie existuje, investicie zo sukromnej sféry do vzdeldvania budu
tiect, no vo vysSSej miere len vtedy, ak mu da prioritu celd spolocnost’ a ak sa zabezpeci
transparentnost’ systému vzdelavania. Jednou z moznosti vstupovania stkromnych firiem do
vzdelavania je takzvany e-learning, vyuzivanie informac¢nych a komunika¢nych technologii
pre zefektivnenie vzdeldvania. Jeho uZzito¢nost’ sa ukazuje hlavne pri celozivotnom
vzdelavani. Malé ako aj velké firmy vyuZivaju e-learningové programy na zvySovanie
kvalifikécie vlastnych pracovnikov. Efektivny je aj pre verejnu spravu, nakol’ko umoziuje pri
nizkych nakladoch vzdelavat’ velké mnozstvo l'udi, d4 sa preto vyuzivat’ aj v rekvalifikacii
nezamestnanych.
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Graf¢. 1
Uroven konvergencie SR k EU-15 v oblasti zamestnanostia vzdelavania v roku
2004 a 2005
Miera zamestnanosti spolu (15-64)-percentualny podiel pracujlcich oséb
vo veku 15-64 rokov z na obyvatelstve v rovnakom veku
90
dlhodobé miera nezamestnanosti spolu - dlhodobéa nezamestnanost (12 70 64,7 AR g N T D T 8, B I

podiel pracujticich os6b vo veku 55-64 rokov z na obyvatelstve v

mesiacov a viac) ako oercento z ekonomicky aktivneho obyvatelstva
rovnakom veku

Celozivotné vzdelavanie (podiel U¢asti dospelych v vzdelav:
procese)-spolu-percentudiny podiel obyvatelstva vo veku 25-
vzdelavani prekracujicom 4 hodiny v ¢ase prieskumu

pred¢asne opustajuci kolsky systém - percento populécie vo veku 18-
24 rokov s nizsim ako niz8im strednym vzdelanim nezapojenej do
dalSieho vzdelavania

vzdelanie mladych fudi - spolu - percento populacie vo veku 20 - 24
rokov, ktoré ma ukoncené najmenej vyssie stredné vzdelanie

. Miera nezamestnanosti spolu - podiel nezamestnanych na ekonon
g aktivnom obyvatel'stve

Pocet absolventov vedy a vyskumu - spolu - absolventi terciaélnéhd V{/davky na [udské zdroje-(verejné vydavky spolu na vzdelavanie) ako
stupiia vo vede a vyskume na 1000 obyvatelov vo veku 20-29 rokov podiel na HDP

Deulb Osk

Pramen: EUROSTAT

V SR je zriadenych celkom 29 vysokych $kol. Rozvoj vysokych §kdl vo vsetkych
centrach krajov ich priblizil obyvatel'stvu v regidnoch, zaroven vSak stupaji naroky na
kvalitné persondlne, technické a infraStrukturalne zabezpecenie podmienok vysokoSkolského
studia.

Vramci neformalneho vzdeldvania v sicasnosti posobi v SR priblizne 2500
vzdelavacich ustanovizni, ktoré realizuji akreditované kurzy a vzdelavacie programy
srozlicnym zameranim a obsahom. Jedinym kritériom posudenia kvality je akreditacia
vzdelavacej aktivity. Popri probléme zabezpecenia a overenia kvality vzdelavania sa v tejto
oblasti prejavuje aj vel'mi nerovnomerne rozdelena ponuka. VySe jedna tretina vSetkych
akreditovanych vzdelavacich programov je sustredena v Bratislave. V regiondlnom pohlade je
aj uroven vzdelania obyvatel'stva na Slovensku rozdielna. V pomere k urovni NUTS 2
Bratislava (100 %) sa podiely obyvatel'stva s uplnym stredoSkolskym vzdelanim s maturitou v
roku 2001 rovnali v NUTS 2 zdpadné Slovensko 84 %, v NUTS 2 stredné Slovensko 86,8 %
a v NUTS 2 vychodné Slovensko 85,3 %. U obyvatel'stva s tercidrnym vzdelanim sa uvedené
relacie k NUTS 2 Bratislava rovnali 38,4 %, 41,7 % a 40,1 %. Rozdiely medzi Bratislavou a
inymi regionmi SR v podieloch obyvatel'stva s vysokoskolskym vzdelanim sa blizia k
regiondlnym rozdielom v HDP na obyvatel’a.

Napriek problémom v kvalite pracovného potencialu, ktoré v poslednych rokoch
narastajl, je Slovensko z hl'adiska vyuzivania pracovnych sil eSte stale atraktivnou lokalitou
vd’aka pruznému trhu prace a nizkym mzdovym néakladom. Celkové naklady na précu (unit
labour costs) dosiahli v SR v roku 2003 len 31 % urovne Rakuska. Regiondlne rozdiely v
urovni miezd su znac¢ne.
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