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Abstrakt

Cielom predkladanej prace je objasnit’ suvislosti medzi procesom prechodu
k znalostnej spolo¢nosti a oblast'ou trhu prace. Tieto stvislosti st skimané prieskumom
poziadaviek zamestnavatel'ov na zamestnancov. Metodou zberu dat je anketa distribuovana
expertom Vv oblasti personalneho obsadzovania prostrednictvom Internetu. Ugelom
prieskumu je poskytnit’ empirické daje vyuzitel'né pri objasneni zmien, ktorymi trh prace
Vv prostredi znalostnej spolo¢nosti prechadza.

Praca sa stémou vyrovndva v troch kapitolach. Prvd je venovand SirSiemu
teoretickému kontextu a definicii znalostnej spolo¢nosti. Venuje sa aj niektorym trendom
pozorovateInym na trhoch prace, ktoré vyplyvaji z prechodu k znalostnej spolo¢nosti.
Druha kapitola opisuje metodiku a definicie pouzité v ramci uskuto¢neného prieskumu.
Poslednd kapitola poskytuje vyhodnotenie zozbieranych dat.

Prieskum odhalil niektoré stvislosti medzi charakteristikami zamestnavatel'skych
organizacii a poziadavkami, ktoré kladd na zamestnancov. Prepojenie znalostnej
spolo¢nosti a sféry poziadaviek kladenych na zamestnancov nebolo prieskumom
jednoznacne potvrdené. Niektoré trendy spojené s prechodom K znalostnej spolo¢nosti sa

v8ak zachytit’ podarilo.



Predhovor

Predmetom prace su poziadavky trhu prace na zamestnancov. Pre objasnenie
problematiky bol uskuto¢neny prieskum poziadaviek zamestnavatelov na zamestnancov.
Sirsi teoreticky kontext vkladd problematiku poziadaviek do suvislosti so znalostnou
spolocnostou. Objasnenie prepojenia sféry poziadaviek trhu price na zamestnancov
a znalostnej spolocnosti si vyziadalo vytvorenie vlastnej definicie prostredia trhu prace.
Tato definicia je konfrontovand s udajmi ziskanymi v rdmci internetového prieskumu.
Ziskané data ukazali, ze v podmienkach slovenského trhu prace je mozné pozorovat’ iba
niektoré trendy spojené s prechodom k znalostnej spolo¢nosti.

Praca sa pokuSa hladat’ suvislosti medzi dvoma problémovymi oblastami
sposobom, ktory zatial’ nie je na Slovensku vyskuSany. VyuZziva pri tom metddu ankety

distribuovanej cez Internet.
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Uvod

Problematika transformacie k znalostnej spolocnosti sa stala v prostredi Eurdpskej
Unie vel'mi diskutovanou tému. O nieo mensia pozornost’ sa jej venuje na Slovensku. Trh
prace bol doneddvna predmetom zaujmu predovSetkym v snahe =znizit vysokl
nezamestnanost’. S jej priaznivym vyvojom v poslednych rokoch vznikd priestor pre
otvorenie novych tém. Jednou znich moéze byt potreba zistovania poziadaviek na
zamestnancov. Vyskumy tohto druhu nadobidajii v podmienkach znalostnej spolo¢nosti
zvyseny vyznam. Dlhodobou tradiciou vyskumu v tejto oblasti sa moze popysit’ napriklad
Velkd Britania, ale aj dalSie zépadoeurdpske krajiny. Na Slovensku zatial nebol
zrealizovany uspokojivy vyskum v tejto oblasti. Tato praca, a S fiou spojeny prieskum,
nemaju ambiciu ist’ smerom zistovania potrieb zamestnavatel'ov. Snazi sa problematiku
poziadaviek kladenych na zamestnancov uchopit’ v kontexte znalostnej spolo¢nosti
a zasadit’ ju tak do SirSieho teoretick¢ho kontextu. Jednou z uloh spolocenskych vied je
pochopit’ a vysvetlovat’ zmeny, ktoré so sebou vyvoj spolocnosti prindsa. Na Slovensku by
preto v sucasnej hospodarskej a spolocenskej situdcii mali spolocenské vedy zamerat’ svoju
pozornost’ aj na oblast’ meniaceho sa sveta prace. ZvySujuci sa vyznam znalosti a nové
technologie menia nas zivot aj v tejto oblasti.

V teoretickej rovine praca vychadza z dostupnych analyz znalostnej spolo¢nosti.
Tento termin je definovany v terminoch spoloc¢enskej zmeny, teda znalostnej spolo¢nosti
ako procesu. Za zdkladné charakteristiky tohto procesu su vyzdvihované dva momenty.
Prvym je moment zmeny vyrobného vzorca a vyuzivanie novych technologii v pracovnom
procese. Druhym momentom je Globalizacia, ktora sa v oblasti prace prejavuje
medzindrodnou delbou prace a aplikdciou novych manazérskych stratégii. Dosledky
znalostnej spolo¢nosti na oblast’ trhu prace st identifikované na mikro a makro tGrovni. Pri
vysvetlovani tychto ddsledkov su vyuzivané niektoré z existujicich analyz a vyskumov.
Ide oprace zoblasti sociologie, ekondémie, pracovnej psychologie ¢i personalneho
manazmentu. Problematika znalostnej spolo¢nosti je medzi spolocenskymi vedcami
popularna, zaroveti je preferovana aj Europskou Uniou a jej §tedrou podporou vedeckych

aktivit. Aj vd’aka tomu v tejto oblasti existuje mnozstvo, najmé zahrani¢nej literatury.
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Predpokladom tejto prace je, Ze zmena spolo¢nosti vyplyvajica z prechodu
k znalostnej spolo¢nosti sa prejavuje aj v oblasti trhu prace. Cielom prace je presktimat’,
akym spdsobom sa spominand zmena premieta do poziadaviek kladenych na
zamestnancov. Prieskum uskutoéneny v ramci predkladanej prace ma poskytnut’ empirické
udaje potrebné na splnenie tohto ciela. Poziadavky na zamestnancov predstavuji oblast’,
Vv ktorej by prepojenie znalostnej spolo¢nosti a zmeny charakteru prace malo byt viditel'né.
Vychodiskom pre splnenie deklarovanych ambicii by mala byt teoreticka analyza
fenoménu znalostnej spoloc¢nosti a predovsetkym jej dosledkov vo sfére prace.

Préca je rozdelena do troch kapitol. Prva opisuje teoreticky kontext prace. Postupne
sa venuje definicii znalostnej spolo¢nosti a jej efektom na trh prace znamych najmi zo
zahraniCia. V zdverecnej Casti prvej kapitoly mozno najst’ niektoré Specifika slovenského
trhu prace. Druhd kapitola predstavuje definicie a metddy pouzité v ramci uskutocneného

prieskumu. Tretia kapitola je venovana vyhodnoteniu ziskanych tidajov.



1. Teoreticky kontext prieskumu

Cielom prvej kapitoly tejto prace je objasnit’ koncept znalostnej spolo¢nosti
a priblizit’ tak teoreticky kontext uskutocneného prieskumu. Slovné spojenia ,,znalostna
spolocnost’™, ,,vzdelanostna spolocnost’™, alebo ,,spolocnost zalozend na znalostiach* sa
Vv poslednych rokoch stali znacne pouzivanymi v spolo¢enskovednej aj politickej oblasti.
Ich pouzivanie v odlisSnych kontextoch sposobuje, Ze ich obsah byva interpretovany
roznymi sposobmi. Niekedy oznacuju idedl, o ktory je potrebné sa usilovat, inokedy
aktualnu diagnézu spolo¢nosti. O znalostnej spolo¢nosti sa hovori najméd Vv kontexte
znalostnej ekonomiky. V podmienkach slovenskej reality nie je vhodné pouzivat' termin
znalostna spolo¢nost’ na diagnostikovanie aktualneho stavu. Zaroven ho nemozno
idealizovat’ a pouzivat ako kritérium d’alSieho, najmi ekonomického vyvoja.

V ramci tejto prace bude koncept znalostnej spoloc¢nosti definovany ako stcéast’
spolo¢enskej zmeny. Pojem znalostnej spolo¢nosti vznikol v situacii spolo¢enskej zmeny
spojenej s prudkym narastom vyznamu znalosti, inovacii a informacii. Jej pOsobenie je
najviac viditelné v poslednych desatro¢iach. Nové moZnosti rieSenia problémov si
vyzaduju aj nové spdsoby uvaZovania. Zmenenu situdciu si uvedomila napriklad aj
Eurépska unia, ked v ramci Lisabonskej stratégie v roku 2000 dospela k nasledujticim
zaverom:

,,Objavuje sa nova paradigma zahrnajuca, ako technologicku revoluciu, tak
vyznamnu zmenu v socidlnom sprostredkovani znalosti. To sa tyka vsetkych
institucii, od $kol az po podniky a od verejnych sluzieb az po média. Prebieha
prechod k inovacne a vzdelanostne zalozZenej spolocnosti a ekonomike.

Inovacie a znalosti sa stale viac stavaju rozhodujucim zdrojom bohatstva
a tiez hlavnym zdrojom rozdielov medzi krajinami, podnikmi a ludmi. Vznikaju
nové prilezZitosti pre redefinovanie europskej konkurencieschopnosti
avytvaranie novych pracovnych miest, ale aj nové rizika socialneho

ol
vyradovania.

! Dokument schvaleny v ramci Lisabonskej stratégie: ,,Zamestnanost’, ekonomické reformy a socialna
sudrznost’ na ceste do Eur6py inovaciou a znalostou®, In: Vincur, P a kol.: Teéria a prax hospodarske;j
politiky, Bratislava, Sprint, 2007, str.:406
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Zmena ma celospolocensky charakter. Nové technoldgie ovplyvituji l'udsky zivot
v rozsahu, ktory cCasto prekvapuje aj samotnych tvorcov tychto technologii. Jeden
z fenoménov tejto zmeny je aj internetova encyklopédia, ktorej obsah vznikd vd’aka novym
moznostiam interakcie, takze jej uzivatelia su zaroven aj autormi. Tato encyklopédia
definuje znalostna spolo¢nost’ najma v kontexte jej celospolo¢enského charakteru:

,Znalostné spolocnosti su charakteristické tym, Ze znalosti tvoria hlavnu
zlozku kazdej ludskej aktivity. Ekonomicke, socialne, kulturne a vsetky ostatné
aktivity sa stavaju zavislé na obrovskom rozsahu znalosti a informacii.

Znalostnd spolocnost je taka, v ktorej sa znalosti stavaju hlavnou tvorivou

silou.

Tato definicia znalostnej spolo¢nosti predstavuje staticku definiciu vychadzajucu
z opisu existujiceho stavu spolocnosti. Je vyjadrenim jedného z moznych spdsobov
chédpania pojmu znalostné spolo¢nost’.

V ramci tohto prieskumu vSak bude znalostna spolo¢nost’ chapana ako proces
vyplyvajlci z celospolocenskej zmeny. Podstatnym definiénym momentom budu procesy
spoloCenskej zmeny vo vyspelych krajinach prebiehajuice najmd od zaciatku
sedemdesiatych rokov.

Z pohl'adu zamerania tejto prace bude dolezité orientovat’ sa predovSetkym na tie
aspekty zmeny, ktoré nadobtdajii vyznam pri §tadiu problematiky trhu prace. Narast
vyznamu znalosti a novych technolégii ma vplyv aj na pracovna oblast. V suvislosti
S vyuzivanim novych technologii a znalosti v pracovnom procese, niektori autori dokonca
hovoria 0 siitazi medzi technolégiami a vzdelavanim.® Aplikacia novych technolégii kladie
vyssie naroky na kvalifikdciu zamestnancov. Vzdeldvaci systém ako hlavna inStitiicia
zaist'ujica kvalifikovanost’ pracovnikov, sa musi vyrovnat’ S novymi vyzvami. Doteraj$i
vyvoj ukazuje, Ze ,,sut'az* medzi technoldogiami a vzdelavacim systémom Vv tomto zmysle
prehrava vzdeldvanie.

,, Staré tovarne druhej viny potrebovali v zdsade zamenitelnych robotnikov.

Naopak operdcie typické pre tretiu vinu vyZadujui rozmanité a neustile sa

vyijajuce schopnosti — co znamend, Ze robotnici budu stile menej

. r o)
zamenitelni.

2 www.wikipedia.org heslo: “knowledge society”

3 Pozri napriklad: Jacobs, B., The Lost Race Between Schooling and Technology, De Economist, 152- 1,
2004, str.: 47-78
* Toffler, A, Tofflerové, H.: Nova civilizacia: tieti vina a jeji diisledky, Praha, Dokof4n, 2001, str.:48
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Poziadavky na pracovnu silu sa menia v kontexte SirSich spolo¢ensko-ekonomickych
zmien. S ich sucast'ou a vyplyvaji z vnatornej logiky tychto zmien.

Pre pochopenie ciel’a prieskumu, ktorému sa venuje najma v druha cast’ tejto prace, je
potrebné podrobnejSie sa zamerat na zmenu ekonomiky a spolo¢nosti. Nasledujuca
kapitola postupne opisuje zmenu vyrobnych vzorcov a fenomén globalizacie ako
rozhodujice defini¢né znaky znalostnej spolocnosti z perspektivy tejto prace. Druha cast’
tejto kapitoly sa zaobera efektmi tychto zmien na trh prace. Zaver kapitoly sa venuje

zakladnym Specifikam slovenského trhu prace.

1.1 Zmena v SirSom socio-ekonomickom kontexte

Na poli viacerych spolocenskych vied zacinaju od sedemdesiatych rokov prevladat
nazory, ze zmeny, ktorych sme svedkami prekracuju kontinuitu socidlneho vyvoja; ze ide
0 posun k nieGomu kvalitativne novému vo vyvoji spolo¢nosti. Prvi autori poukazujici na
tieto zmeny boli oznacovani za vizionarov ¢i futurologov (napr. Daniel Bell ¢i Tofflerovci).
Neskor bola prvé generacia doplnena autormi z radov sociolégov ¢i ekonomov. To, ¢o ndm
tito autori ponukaji si analyzy a vysvetlenia spoloCenskej zmeny, ktord vnimame
vV kazdodennej skusenosti. Vysvetl'uju napriklad nové situdcie ¢i inStitlicie vznikajice
predovsetkym v suvislosti s novymi technologiami. Kazdy autor pristupuje k tymto novym
situdcidm a fenoménom odlisSnym spdsobom. Vo velkej miere sa vSak jednotlivi autori
zhoduju na zékladnych ¢értach opisovanej spolocenskej zmeny. Zhodnu sa aj Vtom, Ze
technologicky pokrok povazuju za jej pric¢inu alebo aspoii katalyzator.

Procesy tejto zmeny, ¢i uz ich nazyvame moderniza¢nymi alebo globalizaénymi,
maju dosledky aj Vv oblasti trhu prace. Pre oblast’ trhu prace nabera $pecificky vyznam
zmena produkéného procesu. Aj v ekonomickych ¢innostiach sa od sedemdesiatych rokov
Coraz viac zacinaji vyuzivat’ inovacie a nové technologie.

,, Dominantnym faktorom prevratnych zmien pomerov vo svetovej ekonomike,

na urovni zhodnocovania reprodukcného procesu sa stal ndstup novych

technologii, tzv. novej technologickej viny spojenej s informatizaciou od druhej

polovice 70. rokov. (Rok 1973 povazZujeme za rok, kedy dochadza k zmene



cenovych a ndakladovych kalkuldcii, ktoré v podstate urcuju na dlhsiu dobu
podmienky reprodukcného procesu.) >

Ropné Soky v sedemdesiatych rokoch tak mali d’alekosiahle efekty na zmenu
vyrobnych postupov. Od tohto obdobia dochddza k zmene produkéného vzorca. Tradicné
vyrobné faktory boli doplnené novym faktorom vyuzivania a aplikacie znalosti. Znalosti
Vv podobe technolégii, inovécii, ale tiez vzdelania pracovnikov, zvySuji svoj podiel na
pridanej hodnote kone¢ného produktu vyroby. Dochadza k tomu najmé vd’aka schopnosti
znalosti substituovat’ klasické vyrobné faktory (teda aj pracu) a prindSat’ tak ich vyrazné
uspory. Schopnost’ vyuzivat inovacie sa stala zdrojom konkuren¢nej vyhody na trhu.
Konkuren¢na sutaz sa tak, ¢im d’alej tym viac, stava sitazou v tvorbe a vyuZzivani znalosti.
Od tohto obdobia zacina prudko narastat’ vyznam poznatkov v ekonomickych ¢innostiach.
Tym rastie aj vyznam oblasti vyskumu avzdelavania. Zmena vyrobného vzorca
zjednoduSene znamena, ze zatial’ Co pri vyrobe napriklad topanok na zaciatku dvadsiateho
storo¢ia podnikatel' kalkuloval s pouzitim kapitalu a prace; dnes uvazuje v Kategoriach
prace, kapitalu a znalosti. Uvahy ekonémov, manaZérov, ale aj sociolégov &i psychologov
sa tak obohacuju o novy parameter. Predpokladom tejto prace je, ze parameter znalosti sa

Vv oblasti trhu préace prejavuje v zmenenych poziadavkach na pracovnikov.

1.1.1 Globalizacia produkénych ¢innosti

Tofflerovci hovoria 0 novej civilizacnej vine. Masova vyroba tovarni patdesiatych
rokov je prekonand. Takzvany , tfazky kapitalizmus* nie je schopny vyrovnat sa so
zmenami, ktoré prinaSa technologicky pokrok. Spolu s radikdlnou zmenou vyroby
dochadza aj k zmene principov a filozofie manazmentu podnikov. DalSou zmenou, ktora
nadvédzovala na zmenu reprodukéného procesu je vznik prostredia tzv. transnacionalnych
korporacii (TNK).

Prudky narast vyznamu inovacii a vzdelanosti mal d’alekosiahlejsie dosledky ako by
sa mohlo na prvy pohl'ad zdat’. Schopnost’ tvorby a aplikacie novych technoldgii sa stala
predmetom konkurencnej vyhody. Ekonomické subjekty, ktoré chceli zostat’ konkurencie
schopné a prezit' na trhu, boli nlitené vo velkom zaat investovat do kupy inovécii,
vyskumu a vzdelavania pracovnikov. Hodnota tychto artiklov na trhu vzrastla. Nutnost’

investovat’ do nich, znevyhodnovala mensie subjekty s mensou kapitdlovou zakladnou.

5 Vinchr, P. — Fifekova, E.: Stratégia sociadlno — ekonomického rozvoja, SPRINT, 2004, str.:64
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Toto prostredie naopak prialo velkym ekonomickym subjektom, ¢o malo vplyv na to, ze sa
postupnymi fuziami a akviziciami vytvorili takzvané nadnarodné korporacie (TNK). Malé
ekonomické subjekty boli postupne vyradované z hry, alebo vytlaCané do pozicie
organizacii zavislych na TNK, nakolko neboli schopné udrzat krok s velkymi
korporaciami v zvySovani investicii do inovacii.

,,Pozicia nadnarodnych korporacii sa zacala zasadnym spésobom menit
priblizne od polovice 60. rokov 20. stor. Vtomto obdobi dochdidza k
vyraznému ndrastu poctu fuzii a akvizicii, ktoré posilnuju ulohu jednotlivych
korporacii v jednotlivych priemyselnych odvetviach. Odhaduje sa, ze v 80.tych
rokoch min. stor. posobilo v svetovej ekonomike zhruba 20-tisic klucovych
nadnarodnych korpordcii a 200-tisic ich afilidcii.

Proces fuzii a akvizicii vSak postupne smeruje k znizovaniu poctu klucovych
nadnarodnych korporacii. V sucasnosti (zaciatkom 21. storocia) o vyvoji
svetovej ekonomiky vo velkom rozsahu rozhoduje priblizne 7-tisic klucovych
nadndrodnych korpordcii a asi 40-tisic ich afiliacii. “°
Ekonomicky a politicky vplyv nadnarodnych korporacii narastol od 60.tych rokov

enormne. DneSné TNK disponuji obrovskymi kapitdlovymi zékladilami a inovacnym
potencidlom. VIady narodnych Statov s vo vyjednavani s tymito subjektami ¢asto v znacne
znevyhodnenej pozicii. Dokazali sa do velkej miery oslobodit’ od priestoru a hranic
narodnych Statov. Vdaka novym komunikacénym technoldgiam vyuZzivaji komparativne
vyhody réznych regidénov sucasne. V zaujme znizovania nakladov, dnes TNK presuvaju
vyrobu naro¢nu na pracu, energie alebo suroviny do regidonov, ktoré im pontikaji najnizsie
naklady spojené s vyuZzivanim tychto vyrobnych faktorov. Procesy delokalizécie ¢innosti sa
vyskytuju v literatire z oblasti manazmentu pod pomenovanim outsourcing a offshoring.
Outsourcing je delegovanie niektorej ekonomickej ¢innosti z jednej organizacie na druhu,
ktora sa stava subdodavatelom vo vyrobnom retazci.” Outsourcing je ¢asto povaZovany za
pri¢inu narastu vyznamu malého a stredného podnikania, ked’ popri velkych korporaciach
vznikaju malé a stredne vel'ké firmy. Tieto firmy ziji a su zavislé od zakaziek TNK, ale len
v niektorych pripadoch dokazu prekondvat’ priestor tak ako TNK. Offshoring oznacuje

relokaciu  (delokalizaciu) ekonomickych ¢innosti z jednej krajiny do druhej.?

® Stangk, P.: Fakty a myty Globalizacie, Bratislava, Ekonom, 2005, str.:13

" Napriklad, ak sa vyrobna organizacia dohodne s marketingovou agentiirou na vypracovani a realizacii
marketingovej kampane pre podporu predaja ich produktu.

& www.wikipedia.org hesla: ,outsourcing® a ,,offshoring*
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Outsourcingom a offshoringom pdvodna organizacia dosiahne znizenie pracovnych
nakladov a zruSenim pracovisk, ktoré sa danou c¢innostou zaoberali, aj okresanie
organizac¢nej Struktiry. Z globéalneho pohladu tak vd’aka telekomunikaénym technolégiam
dochadza k celosvetovej del'be prace. Tento trend nie je az taky jednoznacény, ako sa Casto
vykresluje.

, Dosledky outsourcingu, offshoringu na odliv pracovnych miest sa stavaju
predmetom  ostrych diskusii, napr. Sachs, J. aReich, R. B. atd.
Vysokorychlostné telekomunikdacie su dosiahnutelné vsade a su lacné, sluzby sa
digitalizuju. Vznikla predstava, Ze outsourcing a dnes offshoring smeruje
Kk prendasaniu vyvojovych a riadiacich prac do zahranicia. Na druhej strane je
nutné konstatovat, ze cena pracovnej sily je urcovand zZivotnymi nakladmi a tie
Zivotnou uroviiou. Dovoz lacnych produktov do vyspelych krajin znizuje Zivotné
ndklady. Ubytok pracovnych sil v USA takto nie je len produktom outsourcingu,
ktory znizuje ndklady na pracovné sily, ale aj skutocnosti, Ze rast produktivity
prdce sa dosiahol neustalym zavadzanim novych technologii. Outsourcing vo
vyskume a vyvoji je vysledkom straty konkurencieschopnosti v technickom
vzdelani.”

Globalizacia je jednou z najobl'ibenejSich tém spolocenskych vedcov na prelome
dvadsiateho a dvadsiateho prvého storocia. V interpretacii a hodnoteni tohto fenoménu
vSak nedoSlo k vyraznému pokroku. Témy, ktoré globalizacia do spolocenskych vied
prinaSa (ako napr. liberalizacia medzindrodného obchodu), st prepletané politickymi
zaujmami. Diskusia o globalizacii a jej dosledkoch je preto nejednotna. Pozorované zmeny,
ktoré prindSa su interpretované odliSnymi sposobmi. Jednoznacne mozno konstatovat’, ze
TNK vyuzivaju svoju schopnost’ delokalizovat’ svoje aktivity v zdujme zniZenia nakladov.
Zaroven mozno predpokladat’, ze st k tomuto spravaniu nutené. Ten, kto v tomto modeli
straca, si nemobilni zamestnanci. Hovorit o nemobilnych zamestnancoch prakticky
znamend, hovorit o zamestnancoch s niz§ou kvalifikaciou.’® Rozpor medzi mobilnou
vyrobou anemobilnou pracou je cCasto opisovany ako konflikt mobility kapitalu

a lokalnosti prace. Je povazovany za jednu z charakteristik globalizacie.

® Stangk, P.: Fakty a myty Globalizacie, Bratislava, Ekoném, 2005, str.: 10
19 Existuje viacero §tudii o vztahu mobility a kvalifikcie pracovnikov. Pozri napriklad: Borjas, G. J.,
Bronars, S. G., Trejo, S. J, 1992, alebo Hunt, J, 2000
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Predovsetkym pre nedostatocné schopnosti a moznosti priestorovej mobility
pracovnikov s nizkou kvalifikaciou, je najcastejSie spominanym delokalizacnym trendom
presun vyrobnych kapacit naro¢nych na pracu do regionov s niz§imi pracovnymi nakladmi.
Presun tohto druhu pracovnych miest je najviac viditeIny a bolestivy pre dany region.
Delokalizacie tohto typu maju podobu zatvarania celych vyrobnych hal, ktoré poskytovali
pracovné miesta obyvatelom cCasto celych regidnov. Zamestnavali pritom menej
kvalifikovanu pracovnu silu, ktora ma nasledne vicsie problémy s d’alSim uplatnenim sa na
trhu prace. Situaciu Casto ,,dramatizuje* skutoCnost, Ze korporacie sa dlhodobo teSia
podpornym opatreniam zo strany narodnych vlad Statov, z ktorych pre vysoké pracovné
naklady delokalizuji velka cast’ svojich aktivit. ZhorSovanie pozicie zamestnancov
s nizkou kvalifikaciou na trhu prace je fenomén, ktory mozno pozorovat’ prakticky vSade
vo vyspelych krajinach. Tato skuto¢nost’ dokazuje zvySujici sa vyznam znalosti a s nim aj

kvalifikacie na trhu prace.

Poziadavky na zamestnancov sa Vv procese prechodu k znalostnej spolocnosti
zvySuju. Definicia znalostnej spolocnosti je vymedzena na zaklade jej dvoch aspektov,
dolezitych z perspektivy problematiky trhu prace. Vyznam zmeny vyrobného vzorca
aplikaciou technoldgii a novych stratégii riadenia ma vyznamny vplyv na svet prace
Vv znalostnej spolo¢nosti.

,Zrucnosti  zatazujuca  (skill-biased) technologicka zmena a procesy

medzindrodného obchodu offshoringu a outsourcingu su povazované

V zvySujucej sa miere za zakladné charakteristiky procesu prechodu k

. znalostnej spolocnosti“. “ '

Zaroven je potrebné vyhnut sa statickej definicii znalostnej spolo¢nosti, pretoze tento
vyraz oznacuje skor neukonCeny proces ako definitivny stav. Znalostnil spolo¢nost’ je

potrebné chéapat’ v kontexte spolocenskej zmeny. Z tohto predpokladu vychédza aj

prieskum uskutocneny v ramci tejto prace.

1'van Vught, F.: Youth, Education and the Labour Market, European Commission, Brussels, 2008, str.:10,
Zdroj: http://www.utwente.nl/cheps/documenten/engpaper06youtheducationlabourmarket. pdf
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1.2 Efekty prechodu k znalostnej spolocnosti pozorovatelné
na trhu prace

Nasledujuca podkapitola sa bude podrobnejSie venovat prejavom, najmi
globaliza¢nych zmien v oblasti prace a zamestnanosti. Pokusi sa identifikovat’ nickol'ko
navzajom prepojenych, ale pritom relativne samostatnych trendov. V kratkosti nacrtne
najvyraznejsie z tychto trendov, pricom zachova rozdelenie mikro a makro urovne pohl'adu
na trh prace. Je potrebné uvedomovat si vzajomné prepojenost’ dvoch identifikovanych
urovni. Trendy identifikované na mikrotirovni maji z pohladu zamerania tejto prace
klicovy vyznam. Pre ich lepSie pochopenie je potrebné k nim pristupovat’ na zdklade
informacii  z predchadzajuceho textu azaroven ich vnimat v stvislosti s trendmi

identifikovanymi na makrotrovni.

1.2.1 Makro uroven

V tejto podkapitole sa spominaju predovSetkym negativne trendy spojené

s prechodom Kk znalostnej spolo¢nosti. V prostredi ekonomického rastu a zvySujlcej sa
Zivotnej urovne, ktoré so sebou znalostna spolo¢nost’ prinasa, sa prave na negativne trendy
spojené s tymto prechodom cCasto zabuda. Analyzou trhov prace vo vyspelych krajinach
z trovne makro spolo¢enskych indikatorov, je mozné identifikovat’ vplyvy nasledujucich
trendov:

e zmena Struktiry zamestnanosti,

e zvySujuca sa prijmova nerovnost’,

e zniZujuce sa pokrytie a Stedrost’ systémov socidlneho poistenia,

e nastup novych foriem pracovnych vzt’ahov,

e strata istoty pracovného miesta,

e 7zniZovanie  zamestnanosti  starSich a menej  kvalifikovanych

pracovnikov.

Zmena Struktary zamestnanosti je trendom, ktory predchadza a pravdepodobne aj

podmienuje vsetky trendy, ktorym sa budem venovat’ neskor. Sti¢asna moderna ekonomika
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je ekonomikou sluzieb. To v praxi znamend, ze priblizne 60% vSetkych zamestnancov
pracuje v sektore sluzieb, 30% v priemysle a maximalne 10% pracujtcich je zamestnanych
V pol'nohospodarstve. Struktira zamestnanosti sa prvy krat vyrazne menila v suvislosti
s priemyselnou revoluciou, kedy dochadzalo k masovému presunu pracovnikov
Z poI'nohospodarstva do priemyslu. Druhé obdobie zmeny $truktiry zamestnanosti nastava
po druhej svetovej vojne, kedy dochadza k presunu pracovnikov zo sektorov
pol'nohospodarstva a priemyslu do sluzieb. Tento presun bolo mozné najskor pozorovat
v USA. Vroku 1960 tam pracovala v sluzbach viac ako polovica vsetkych pracujicich,
zatial ¢o napriklad vo Velkej Britdnii ¢i Nemecku eSte stale najpocetnejSia cCast
pracujucich pracovala v priemysle.12 Trend presuvania zamestnancov do sektoru sluzieb je
mozné pozorovat' vo vsetkych vyspelych krajinach sveta. Aj na Slovensku dnes pracuje
v sektore sluzieb viac ako polovica pracujucich. Tento sektor je s postupujiicou premenou
ekonomiky schopny vytvarat’ stale viac pracovnych miest. Pre tieto pracovné miesta su
priznacné najmé dve charakteristiky:

1. Ide z velkej Casti o neplnohodnotné pracovné avézky:

... ZRACHU cast novovznikajucich pracovnych miest nepredstavuju pracovné
miesta na plny pracovny uvizok, ale na skrdteny pracovny uvdizok, alebo
pracovné miesta s osobitnymi formami casovych rezimov prace. «13

2. lde opracovné miesta rozdielneho charakteru. Mozno tu dokonca pozorovat istu
dichotomizaciu. Napriklad kanadski socioldogovia hovoria o dvoch rozdielnych typoch
pracovnych miest v ekonomike sluzieb.

., Typy pracovnych miest dostupnych v ekonomike sluzieb sa polarizuji na
dobré, na urovni lepsich ekonomickych aktivit azlé, na urovni horsich

ekonomickych aktivit. «d4

S polarizaciou novovznikajicich pracovnych miest v sektore sluzieb suvisi aj nasledujuci

trend, ktory mozno pozorovat’ na trhoch prace vyspelych krajin.

ZvySujuca sa prijmova nerovnost’ medzi pracovnikmi s nizSou a vySSou kvalifikaciou.

Vyrobné procesy, vyuzivajiuce nové technologie a inovacie, kladi vysSie poziadavky na

12 Udaje z: Broom, L, Selznick, P.: Sociology, A text with adapted readings, Harper and Row Publishers,
1968, str.: 492

B3 Jurigkova, V, Stank, P.: Vplyv globalizacie na vyvoj zamestnanosti a implikéacie pre Slovensko, In.:
Ekonomicky ¢asopis, 2004\10, str.: 1189

¥ Brym, R. J.: New society: Sociology for the 21. century, Hartcourt Canada Ltd., 2001, str.: 319
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kvalifikaciu pracujucich. Pracovnici so vzdelanim adekvatnym potrebam trhu (najma
v oblasti tvorby inovacii, riadenia, informac¢no-telekomunikaénych technologii) sa
ohodnocovani ¢oraz viac. Zatial' ¢o prijmova situacia pracovnikov s nizkou kvalifikaciou
alebo kvalifikaciou nevyhovujucou poziadavkam trhu sa zhorSuje (najmé v oblasti tzv.
personalizovanych sluzieb). Tento trend mozno pozorovat’ najma v USA, kde:
,Dolnych 10 percent distribuovanych miezd v realnom porovnani od roku
1979 zaznamenalo pokles. Rast realnej mzdy bol nizky u pracovnikov medzi
desiatym a osemdesiatym percentilom - rastici o menej ako 20 percent v 27
rocnom obdobi (1979-2006) - vV porovnani s ovela rapidnejsim ndrastom miezd
tych, nad hranicou devitdesiateho percentilu. «15
Podobné udaje ponukaju aj Eurdpske krajiny. Predpokladom je, ze USA je spolo¢nostou,
v ktorej sa zatial’ najviac prejavili trendy prechodu k znalostnej spolo¢nosti. Vychadzajtc z
tohto predpokladu mozno podobny trend oCakavat’ aj v nasej spoloc¢nosti, aj ked’ s istym
casovym odstupom aso zatial' tazko identifikovatelnymi modifikdciami spdsobenymi

slovenskymi a europskymi $pecifikami.

Znizujuce sa pokrytie a Stedrost’ systémov socidlneho poistenia. TNK schopné
delokalizovat’ ekonomické aktivity su v zvyhodnenej pozicii pri vyjednavaniach s vladami
narodnych S$tatov. Ich cielom je zniZenie pracovnych nakladov, ktoré mozno dosiahnut
znizenim danového zat'azenia alebo zniZzenim odvodov. To v8ak na druhej strane znamena
zniZenie prijmov Statneho rozpoctu. Vytvara sa tlak na vlady narodnych Statov. Vzniknuta
situacia ich nuti K vys$siemu zdaneniu zamestnancov, alebo K znizovaniu vydavkov statneho
rozpoctu. Relativne znizovanie vydavkov Stadtnych rozpoctov mozno pozorovat v
zdravotnictve, Skolstve, sieti socidlnych sluzieb a zniZeni socialnych istot garantovanych
Statom. Tento trend bude mat’ vyznamné spoloc¢enské dosledky najmd v kombinacii SO
zvySujicou sa prijmovou nerovnost'ou. Preto ho nemozno redukovat’ na vyluc¢ne politicky

problém vzt'ahu narodnych Statov a TNK.

Nastup novych foriem pracovnych vztahov. Tlak na znizovanie ndkladov anové

metody riadenia organizacii, priniesli rozsirenie novych foriem pracovnych vztahov.

1> Bartik, T, Houseman, S (Ed.).: A Future of good jobs? America’s Challange in the Global Economy, W. E.
Upjohn Institute for Employment Research, 2008

Citat pochadza z prvej kapitoly tejto knihy, ktora bola zverejnena na Internete: “Introduction and Overview”,
str.:3, Zdroj.: http://www.upjohninst.org/publications/ch1/fgj.pdf
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V tejto stvislosti sa hovori aj o flexibilizacii prace alebo neplnohodnotnych pracovnych
uviazkoch. Formy skratenych pracovnych tvédzkov Casto umoziuji organizacidm znizit
priame odmenovanie zamestnancov, alebo napriklad platenie odvodov ¢i ponukanie
nemzdovych odmien. Pracovné tvizky na dobu ur€iti umoziiuji prepustit’ pracovnika
v dobe medzi sezonnymi obdobiami podl'a potrieb organizacie. Tieto formy pracovného
vztahu existovali uz skor. Globalizacia a nové formy riadenia I'udskych zdrojov priniesli
len zvySenie ich vyuzivania. Na Slovensku mozno tento trend pozorovat' napriklad
Vv CastejSom nahradzani tradicného pracovného vztahu fenoménom zamestnanca -
zivnostnika. Zamestnavatelia tak znizuju mzdové néklady a vyhybaju sa povinnosti platit’

za zamestnanca odvody do socidlneho poistenia.

Strata istoty pracovného miesta. Celkovo, pre vSetky kvalifikaéné urovne, mozno
pozorovat zvySenie fluktuacie zamestnancov. Celozivotné pracovné miesta sa zacinaju
z trhu prace vytracat’. Cudia vo vSetkych kategoriach CastejSie menia zamestnavatel’a, ¢i uz
dobrovol’ne, alebo proti svojej voli. Tato skutocnost’ méa vplyv na obojstranné ocakavania
vo vztahu zamestnanec - zamestnavatel’, ktoré¢ budi spomenuté v nasledujucej podkapitole

v suvislosti s psychologickou zmluvou.

ZniZovanie zamestnanosti starSich a menej kvalifikovanych skupin pracovnikov.
Pracovnici s nizSou alebo neadekvatnou kvalifikaciou sa na trhu prace dostavaju do Coraz
nevyhodnejSej pozicie. Su 'ahko nahraditelni, ¢o poskytuje zamestnavatel'om priestor pre
znizovanie ich ohodnotenia. Nahradite'nost’ va¢sich skupin zamestnancov sa prejavuje v
znizeni zamestnanosti niektorych, pre zamestndvatelov menej atraktivnych, skupin
pracovnikov. Napriklad v USA mozno dlhodobo pozorovat trend klesajucej miery
zamestnanosti U muzov s niz§im vzdelanim. Silnejsi je tento efekt pri starSej pracovnej sile.
Skusenosti viacerych krajin poukazuji na problematickost’ vekovych skupin 40+.
Problémové skupiny trhu prace sa menia v zavislosti od Specifik trhu prace danej krajiny.
Ako vyznamné faktory sa vSak vo vSetkych krajinach ukézali najma: dosiahnuté vzdelanie,
vek a vniektorych pripadoch pohlavie. Na Slovensku st okrem skupiny 40+
nezamestnanostou v zvysenej miere ohrozeni aj mladi l'udia, v rdmci ktorych Specificka

Cast’ tvoria absolventi.

17



Uvedené trendy mozno pozorovat’ v krajinach zapadnej Europy, USA ¢i Kanade.
Podobné tendencie mozno ocakévat aj v slovenskej spolo¢nosti. Dosledky prechodu
k znalostnej spolocnosti priniesli viaceré zmeny. Venoval som sa len tym, o0 ktorych sa
domnievam, Ze sa najvyraznejSie prejavia alebo sa uz prejavuju aj v oblasti trhov prace
strednej Eurdpy. Slovensko, samozrejme, ma aj svoje Specifikd, apreto je nutné
0 predlozenych trendoch uvazovat’ v kontexte eurdpskej a slovenskej reality. Jej opisu sa

budem podrobnejsie venovat’ neskor.

1.2.2 Mikro daroven

,, Transformuje sa aj praca. Fyzicka prdca, ku ktorej stacila nizka uroven
schopnosti, a ktora bola v zasade zamenitelna, bola hnacou silou druhej viny.
Masové vzdelanie v tovarenskom Style pripravovalo pracovmnikov na rutinnu
pracu zalozenu na opakovani jednoduchych ukonov. Naopak tretia vina je
sprevadzand — narastajucou  nezamenitelnostou  jednotlivych  povolani

a poziadavky na schopnosti prudko rastu “. 16

V predchadzajucej kapitole som sa venoval zmenam, ktoré mozno pozorovat pri
pohl'ade na trhu prace akoby zhora, z trovne $tatistickych ukazovatel'ov. Ide o pristup
na makrourovni.

V tejto Casti sa budem venovat’ zmendm na trhu prace na mikrotirovni. Tato oblast’
zd’aleka neposkytuje tol'ko Standardizovanych ukazovatelov ako makrouroven trhu prace.
Na mikrotrovni sa sleduju jednotlivé vzt'ahy aktérov trhu prace a ich zdkladné parametre.
Ide o oblast’ prace Vv jej konkrétnej, kazdodennej rovine. Ako predpokladali uz Tofflerovci
vo vysSie uvedenom citate, meni sa charakter samotnej prace a s nim aj poziadavky na
pracovnikov. So zmenou poziadaviek zamestnavatelov vo¢i zamestnancom prichadza aj
zmena poziadaviek zamestnancov voci zamestnavatelom a celkovo K praci. Tieto

problémové oblasti tvoria to, ¢o nazyvam mikrouroviou trhu prace.

Zmena poziadaviek na pracovnikov je velmi Siroka oblast zaujmu viacerych
spolo¢ensko-vednych odborov. Vel'ké mnozstvo pracovnych pozicii a velké rozdiely medzi

nimi robia z tejto oblasti vel'mi komplikovany predmet vyskumu. ESte naroCnejSie je

16 Toffler, A, Tofflerova, H.: Nova civilizacia: tieti vina a jeji dasledky, Praha, Dokotan, 2001, str.: 40
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stanovit’ vSeobecné trendy v tejto oblasti. Na tto tému sa vedu diskusie, ktoré su znacne
nejednotné arozdelené do relativne samostatne existujucich vednych subdisciplin. Aj
napriek tomu Vv tejto suvislosti mozno identifikovat’ zakladné tvrdenia v ramci existujicich
diskusii. PriCom overitel'nost’ predkladanych tvrdeni je ¢asto ve'mi naro¢na.

Jednym z nich je napriklad tvrdenie o rasticom vyzname vSeobecného vzdelania.
Na tento trend Casto poukazuju institicie zaoberajuce sa prave problematikou poziadaviek
a zmeny poziadaviek v pracovnom prostredi. Napriklad Narodné centrum pre vyskum
odborného vzdeldvania v Australii v jednej zo svojich sprav identifikuje nasledujiucu tému
ako urCujicu pre fungovanie centier a agentur posobiacich v oblasti celozivotného
vzdelavania:

,ZvySeny zdujem o medzisektorové prepojenia sposobuje, Ze zdkladna

vSeobecného vzdelania je zavadzana vo vSetkych sektoroch vzdelavania

a vycviku v kontexte, kde politika buduceho vzdelavania je skor systematicka,

ako zamerand (focused) na sektorové rozdelenia. “*’
Zvyseny doraz na vSeobecné vzdelavanie mozno pozorovat’ ako jeden z trendov v d’alsom
vzdelavani pracovnikov vo vyspelych krajinach. Prave opacny doraz na odborné
vzdelavanie je Casto vycitany slovenskému vzdelavaciemu systému. Stal sa predmetom

kritiky, napriklad aj v ramci projektu Milénium.

., Ziaci sa musia rozhodovat' o svojom budiicom povolani este v nizkom veku.
Prestupy z SOU na SOS a gymndzium s skoro nemozné. SOU a SOS sa slabo
podielaju na dalsom vzdelavani, rekvalifikaciach dospelych. Nie su vytvorené
legislativne podmienky ani tlak na zamestnavatelov zabezpecovat si odbornu
pripravu na povolanie. Ani v jednom Stite EU sa nevzdeldva v odbornom
vzdelavani na vyssej strednej skole (u nas SOU a SOS) také velké percento
Ziakov ako v SR. V EU navstevuje strednii vSeobecnovzdeldvaciu Skolu az 2,2
krat viac Ziakov prislusného populacného rocnika ako v SR. Trend je klast
vdcsi doraz na vseobecné vzdelavanie na strednych Skolach ("najlepsie

, . L , .y 18
odborné vzdelanie je dobré vseobecné vzdelanie").”

7 Kearns, P.: Education research in the knowledge society, Key trends in Europe and North America,
NCVER, 2004, str.: 6

18 Koncepcia rozvoja vychovy a vzdelavania v Slovenskej republike na najblizsich 15 — 20 rokov, (projekt
"MILENIUM"), str.: 8, Zdroj: http://www.modernaskola.sk/directories/file-upload/unoviny/Reforma-
skolstva/Koncepcie/MILENIUM.pdf
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Ako je zname odborné vzdeldvanie a Specializacia ziakov v nizkom veku prinasa so sebou
aj nezanedbatel'ny vedl'ajsi efekt v podobe vyssej reprodukcie socialnych nerovnosti®. Na
vysoki mieru reprodukcie socidlnych nerovnosti slovenskym Skolskym systémom
poukazalo aj OECD v poslednej sprave vyskumu PISA.%

Vyznam vSeobecného vzdeldvania je zdoraziiovany na poli viacerych institucii. Pri
ohodnocovani vSeobecného vzdelania a jeho ulohy v rdmci poziadaviek na zamestnancov
vSak treba prihliadat’ aj na konkrétny druh prace a pracovnika. Aj preto sa mozno Casto
stretnat’ s opaénym nazorom, ktory poukazuje na preferované odborné vzdelanie. Z tejto
pozicie argumentuji predovSetkym priemyselné organizacie, zamerané na vyrobu,

napriklad ZdruZenie automobilového priemyslu Slovenska.?

Okrem typu vzdelania sa predmetom diskusie stava aj zvySujuci sa vyznam
osobnostnych charakteristik. So zmenou spolo¢nosti sa menia aj organizacie, ktoré v nej
pOsobia. Na organizacie su kladené nové naroky vyplyvajice z potreby presadit’ sa
v ekonomickom prostredi. Zaroven aj zamestnanci ¢elia zvySenym narokom. Rovnako ako
organizacie, aj oni sa musia stat’ konkurencieschopnej§imi. Musia prispievat’ k fungovaniu
organizacie takym spdsobom, aby boli pre fiu déleziti, inak im hrozi strata zamestnania.

,Ako na organizdcie, tak na zamestnancov su kladené iné poziadavky,
vyplhvajice zo zmien socioekonomickych faktorov. Tie sa tykaju predovsetkym
schopnosti, zrucnosti, kompetencii, motivdacie a osobnostnych vlastnosti.

Poziadavky organizacii nie su zamerané iba na pozZadované vzdelanie, ale

zahrnaju hlavne soft schopnosti a kompetencie ako napriklad réozne druhy

komunikacnych  a interpersondlnych  schopnosti, riesenie  problémov,

leadership, samoriadenie, atd. 22
Dosledkom zvySeného tlaku na zamestnancov su napriklad aj Coraz vysSie oCakavania na
osobnostné charakteristiky a motivaciu zamestnancov. Osobnostné vlastnosti Sa pre

zamestnavatel'ov stavaju ¢oraz vyznamnejsie. Tento trend potvrdzuje viacero vyskumov.

19 Na tato tému sa diskutuje aj v Cechach. Pozri napriklad: Dvoi4k, V.: Nase deti nemaji stejné Sance ziskat
kvalitni vzdeldni, Rodina a §kola, 2006/6
2 pozri: PISA 2006, Slovensko, Narodna sprava, Statny pedagogicky tstav,
Zdroj: http://www.statpedu.sk/buxus/docs//projekty/P1SA/pisa2006nsprava.pdf
21 Pozri napriklad prezentacie na stranke: Www.zapsr.sk
Kirovova, 1.: Co oéekavaji organizace od zaméstnancu a absolventu?, str.:3,
Dokument stiahnutelny na: http://knowledge.vsb.cz
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,, Vdcsiu vahu maju v sucasnosti niektoré osobnostné vlastnosti, ako napriklad
flexibilita, kreativita, aktivita a proaktivita, odolnost voci stresu a iné. «23

Zaroven ho vSak mozno odhalit’ aj v literatire z oblasti personalneho manazmentu.
Dolezité sa stavajii vlastnosti ako schopnost’ ucit’ sa, prispdsobivost’ novym pracovnym
podmienkam a kolektivom, jednanie s 'ud'mi a podobne.

So zmenou ekonomiky a spolo¢nosti sa menia aj poziadavky na osobnost
pracovnikov. Tieto poziadavky su vSak viazané ku konkrétnemu pracovnému miestu.
Hovorit’ preto o tejto zmene vo vSeobecnej rovine je vel'mi problematické. Robert Reich vo
svojej knihe Dielo ndrodov identifikoval Styri kI'iCové schopnosti, ktoré by mal mat
symbolicky analytik (ispe$ny zamestnanec novej ekonomiky). Ide o schopnosti: abstrakcie,

, , . . . , 24 , , .
systtmového myslenia, experimentovania a spoluprace.”” Systém vzdeldvania treba

prispdsobit’ takym spdsobom, aby bol schopny tieto vlastnosti Studentom vstepovat'.

Pri zmenach v praci na mikrotrovni je potreba spomenut’ pojem psychologickej
zmluvy. Psychologicka zmluva je subor ocakavani anarokov medzi zamestnancom
a zamestnavatel'om.

., Psychologicku zmluvu mozZno opisat ako subor ocakdvani jednotlivych

zamestnancov, ktoré urcuju co jednotlivec a organizdacia ocakdvaju Ze

navzajom odovzdajii a prijmu v mene ich pracovného vztahu. “*°
Je to koncept, ktory sa snazi rozSirit' definiciu pracovného vzt'ahu zo vztahu trhového
(zamestnanec predava pracu, zamestndvatel mu vypladca mzdu) na socidlny a
psychologicky vztah. Vztah, ktory spo¢iva vo vymene prace za mzdu, je len jednou z0
sucasti psychologickej zmluvy; tato Cast’ tvori jej transakénu dimenziu. Vztah zamestnanca
so zamestnavatelom vSak nespo¢iva vylucne na transakcidch prace za mzdu.
Psychologicka zmluva ma preto tri dimenzie: transakénq, kariérnu a vztahovu.

Autori pracujuci s tymto konceptom poukazuju na skuto¢nost’, Ze pracovny vztah
ma okrem ekonomicko- pravneho, aj socialno- psychologicky rozmer. Ten zahfna
ocakavania na vykon aodmeny vo vztahu k vykonavanej praci. Pri skiimani tohto
fenoménu sa zistilo, Ze psychologickd zmluva sa neobmedzuje len na priame odmeny za

pracu. Tie tvoria iba jej Cast, zahfflajucu takzvané transakéné vztahy. Psychologicka

2 Kirovova, L.: Globalni a mistni pozadavky organizaci, Dokument stiahnutelny na: http://knowledge.vsb.cz
24 Reich, R. B.: Dilo narodu, Ptiprava na kapitalismus 21. stoleti, Prostor, 2002

% Sims, R. R.: Human resource management’s role in clarifying the new psychological contract, In.: Human
Resource Management, Vol. 33, No. 3, str.:373

21



zmluva sa sklada z transakénych a vztahovych zmlav. Okrem ocakévani transakénych
zmluv, bezprostredne naviazanych na pracovny vykon, psychologickd zmluva obsahuje aj
ocakavania takzvanych vzt'ahovych zmlav. V ramci vzt'ahovych zmliv zamestnanci, ale aj
zamestnavatelia oCakavaju viac ako iba bezprostredny vykon a odmenu. Zamestnavatelia
oCakavaju doveru v manazment, lojalitu k organizacii, ochotu ucit sa a podobne.
Zamestnanci na druhej strane neoCakavaji iba bezprostredné odmeny za odovzdanu pracu,
ale aj moznost' dlhodobého kariérneho rastu, ¢i navrSovanie odmenovania. Na zaklade
nepisanej psychologickej zmluvy zamestnanci poddvaju  kvalitnejSie  vykony
a zamestnavatelia investuju do zamestnancov.

Zdrava psychologickd zmluva je predpokladom zdravého fungovania organizécie
a kvalitnejSieho pracovného vykonu. Predpokladom fungovania psychologickej zmluvy je
predvidatelnost. Prave predvidatenost sa zaCina ztrhu prace vytracat. Vytraca sa
v dosledku znizenia istot spojenych s pracovnym miestom. Znalostna ekonomika So sebou
prindSa vacsiu mieru vyuzivania znalosti a inovécii v ekonomickych aktivitach. Inovacie st
ekonomicky zaujimavé, pokial’ znizuju ndklady. Najvacsi priestor pre zniZovanie ndkladov
poskytuje efektivnejSie vyuzivanie prace. Ako bolo spomenuté vysSie, technoldgie su
schopné v istych pripadoch substituovat’ pracu. Aplikacia novych technologii a metod
riadenia m4 za nasledok roz$irenie neistoty spojenej s pracovnym miestom. To ma vplyv na

stav psychologickej zmluvy.®

Ani tento trend nie je jednozna¢ny. Pre niektorych
pracovnikov aplikacia novych technologii moze naopak zvysit’ istotu spojent s pracovnym
miestom. Tato situacia moze vzniknut’, ak tito pracovnici disponuju kvalifikaciou, ktora ich
zvyhodniuje voci ostatnym pracovnikom. Aj preto, Ze vzdelavanie vicSinou prehrava stitaz
s technologiami, moZno predpokladat’ Ze takto opisana situécia je skor vynimo¢na.
Psychologicka zmluva nie je ni¢ nové. Nevznikla ako dosledok zmeny ekonomiky
¢1 globalizacie. Vzt'ahy a oCakavania, ktoré oznacuje su pravdepodobne imanentné vSetkym
pracovnym vztahom vo vSetkych kultirach. V stvislosti so zmenou prace pri prechode
k novej, znalostnej ekonomike sa vSak hovori o zmene ¢i naruseni psychologickej zmluvy.
V tejto oblasti bolo vykonanych mnoho vyskumov, ¢i uz s heuristickym cielom, alebo s

cielom zvySenia motivacie pracovnikov konkrétnej organizéacie. Ukazalo sa, Zze najmi

zvySenie rizika straty zamestnania V kombinacii so zvySenymi ocakavaniami

% pozri: Robinson S. L.: Trust and breach of the psychological contract, In.: Administrative Science
Quarterly, 41/4, 1996, str.: 574
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zamestnavatel'ov na zamestnancov, nart$aju psychologicki zmluvu, o negativne vplyva

na pracovnu motivaciu a postoje zamestnancov.

Mikrouroven trhu prace je z pohl'adu zamerania tejto prace zaujimavejsia, nakol'ko
uskuto¢neny prieskum bude orientovany na problematiku poziadaviek na pracovnikov
a problematiku psychologickej zmluvy. Ide ooblasti, ktoré su VuzSom spojeni
s konkrétnym pracovnym prostredim. Na tejto Grovni je vSak narocnejSie identifikovat
vplyv vonkajsieho prostredia a prechodu k znalostnej spolo¢nosti. Spomenuté trendy Sa
objavili najméd v spolo¢nostiach, kde st znalosti vyuzivané vo vicSej miere ako v
slovenskej spoloc¢nosti. Preto povazujem za potrebné uvedené trendy doplnit’ niekol’kymi

uvahami 0 Specifikach slovenského trhu prace.

1.3 Specifika slovenského trhu préce

Vseobecne je mozné definovat’ trh prace, ako kazdy iny trh, vztahom ponuky
a dopytu, priCom predmetom vymeny je praca.

., Zakladnou jednotkou, ktora reprezentuje ponukovu stranu je domdcnost, resp.

jej clenovia. ... Dopytovu stranu reprezentuju podniky (zamestnavatelia),

ktorych hlavnou snahou je maximalizacia zisku. «2i
Okrem domadcnosti a firiem na trhu prace vystupuje aj Stat; jednak ako zamestnavatel
a zaroven ako regulator pracovnych vztahov. Trh prace je odliSny od trhov tovarov
asluzieb, nakolko praca je Specifickou komoditou. Vzdy je viazana na svojho
poskytovatel'a a ma pre neho bytostny vyznam. Vztahy na trhu prace je preto potrebné
regulovat, ¢i uz zdsahmi §tatu, alebo kolektivhym vyjedndvanim zamestnancov. Na druhe;j
strane, rovnako ako pri inych trhoch, aj pre trh prace je dolezité¢ dosiahnut’ rovnovazny stav
medzi ponukou adopytom. K tomuto stavu by trh za idealnych podmienok a pri
efektivnom fungovani cenovych mechanizmov prirodzene smeroval. Tuto tendenciu vSak
komplikujt viaceré okolnosti, ktoré vyplyvaji zo zvlastnosti prace ako predmetu vymeny.
Ponuka trhu prace je ovplyviiovana viacerymi faktormi, pri¢om plati, Ze:

., Hlavnymi determinantmi ponuky prdce su pocetnost obyvatelstva a sposob,

akym obyvatelstvo travi svoj volny cas. «28

2t Kuchat, P.: Trh prace, Sociologicka analyza, Praha, Karolinium, 2007, str.: 13-14
28 Samuelson, P, A, Nordhaus, W, D.: Ekonémia 2, Bratislava, Bradlo, 1992, str.:251
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Dopyt po praci je tvoreny predovSetkym dopytom firiem po praci. Tento dopyt je
ovplyvilovany viacerymi makroekonomickymi faktormi, ako napriklad vyvoj agregatneho
dopytu, cenovej hladiny, ale najma produktivity prace a pracovnych nakladov. Dopyt po
praci predstavujii volné, ale aj obsadené pracovné miesta v hospodarstve. Stat moze
vplyvat’ na vyvoj dopytu po praci nastrojmi hospodarskej politiky, medzi ktoré patria rézne
makroekonomické nastroje, ale aj priama tvorba pracovnych miest. Efektivnost’ tychto
nastrojov je obmedzena. Urcujucim faktorom pre dopyt po praci zostava preto vyvoj
v stkromnom sektore. Na Slovensku v roku 2006 pracovalo v sikromnom sektore 75,9%
vSetkych zamestnancov. Verejny sektor zamestnaval iba 24,1% vSetkych zamestnancov na
trhu.® O priaznivy vyvoj zamestnanosti sa po roku 2000 stara najméa sikromny sektor.
Slovensky trh prace sa od zaciatku devitdesiatych rokov vyznafoval vyraznou
prevahou ponuky nad dopytom. V pozadi tejto situacie stala transformacia z
planovaného na trhovo riadené hospodarstvo. V ramci procesu transformacie dochadzalo
k poklesu vyroby a vykonnosti hospodarstva. To sa premietlo aj do schopnosti ekonomiky
zamestnat’ disponibilnti pracovna silu.
., Nizka vykonnost' a produktivita ekonomickych subjektov na Slovensku vyrazne
Lprispieva”  k prehlbovaniu  problémov  na  trhu  prdce,  osobitne
k nedostatocnému  dopytu po prdci (vyjadreného poctom existujicich
pracovnych prilezitosti). Neustdle znacné (a V ostatnych rokoch rastice)
zaostavanie dopytu po prdaci za ponukou prdace (ktorda je dana poctom
ekonomicky rastuceho obyvatelstva) sposobuje na trhu prace SR pretrvavanie
chronickej nerovnovahy. «30
Prakticky nulovd nezamestnanost’ pred rokom 1989 a pocas devitdesiatych rokov
s mensimi nepravidelnost'ami rastla az do roku 2001.
,V prvych rokoch 21. storocia pripadalo na Slovensku na jedno volné
pracovné miesto v priemere okolo 30 registrovanych uchdadzacov o pracu.
Regionalne rozdiely boli a sui obrovské. «3l
Od prelomu tisicro¢i mozno pozorovat opacny trend, ked’ sa miera nezamestnanosti

postupne zniZuje.

2 Sprava o socidlnej situacii obyvatel'stva SR za rok 2006, Zdroj:
http://www.employment.gov.sk/new/index.php?SMC=1&id=50

% Vizia vyvoja Slovenskej republiky do roku 2020. Bratislava, Inititat pre verejné otazky, 2002, str.: 159,
Zdroj.: www.vlada.gov.sk

31 Gerbery, D, Lesay, I, Skobla, D.: Kniha o chudobe, Priatelia Zeme- CEPA, 2007, str.: 32,

Zdroj.: http://www.fes.sk/index.php?n1=1&y=2008#
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Tabul’ka €. 1: Vyvoj miery nezamestnanosti

1995

1998

2001

2004

2007

Spolu

13,1%

12,5%

19,2%

18,1%

11%

Zdroj: SLOVSTAT, SU SR

Nezamestnanost’ predstavuje od devét'desiatych rokoch jeden z najzévaznejSich problémov
slovenskej  spolo¢nosti. Aj v suCasnosti nerovnomerna priestorova  distribucia
nezamestnanosti stoji v pozadi velkych regionalnych rozdielov, ktorymi Slovensko trpi.
Zakladnou charakteristikou slovenského trhu prace v poslednych rokoch, a v mensej miere
aj Vv sucasnosti, je preto vysoka nezamestnanost’. Tato situacia mala viacero vedlaj$ich
efektov.

Prvym bol len pomaly rast realnych mzdovych nakladov. Ten sa spolu so zavedenim
jednotnej 19 percentnej dane (z prijmu a pridanej hodnoty) premietol do nizSich mzdovych
nakladov v porovnani s okolitymi krajinami. Spolu s makroekonomickou stabilizaciou
a zatraktivnenim podnikatel'ského prostredia tak bol vytvoreny predpoklad pre prichod
priamych zahrani¢nych investicii. To malo priaznivy vplyv na d’al$i vyvoj nie len na trhu
prace.

Druhym efektom vysokej nezamestnanosti je efekt hysterézie, ked” nezamestnani
stracaju pracovné navyky. Kvoli tomuto efektu je pre nezamestnanych s rastiicou dobou ich
nezamestnanosti ¢oraz problematickejSie ndjst’ si zamestnanie. Dlhodoba nezamestnanost’
zanechava na jednotlivcovi aj d’alSie socidlne a psychologické efekty.

, Ako dokazuju viaceré Studie, nezamestnanost, a to najmda dlhodobd, moze

mat za nasledok stratu pracovnych zrucnosti a schopnosti ucit' sa, stratu

sebavedomia a motivicie, moéze mat  neblahé psychologické dosledky

aV krajnych pripadoch moze vyustit' do extrémnych reakcii, ako je kriminalita,

¢i dokonca samovrazda “*

Zodpovednost' za tuto situdciu nemozno Vv plnej miere pripisovat nezamestnanému.
V kontexte ponuky prace prevySujicej dopyt si zamestnavatelia mozu dovolit’ dlhodobo
nezamestnanych odmietnut’ a uprednostnit’ radSej pracovnika s CerstvejSou pracovnou
sktisenost'ou. Tato skutocnost’ kumuluje problém dlhodobej nezamestnanosti. V kone¢nom
dosledku st dlhodobo nezamestnani jednotlivci vy€leneni z trhu prace. V tejto suvislosti sa

zacal pouzivat' pojem ,,nezamestnatelnosti“. Dosledkom efektu hysterézie je vytvorenie

82 Tamtiez, str.: 37
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nepriaznivej Struktiry nezamestnanych. Tato Struktira je typickd velkou skupinou

nezamestnanych, ktori si bez zamestnania dlhsie ako 2 roky.

Tabulka & 2: Struktiira nezamestnanych v roku 2006:

% z celkového poétu Index
nezamestnanych 2005\2006

do 1 mesiaca 4,2 62,6
1-3 mesiace 5,2 80,3
3-6 mesiacov 6,3 67,8
6 mesiacov az 1 rok 11,2 69,3
1 az 2 roky 15,3 69,3
Viac ako 2 roky 57,8 95,8

Zdroj: VZPS, SU SR

Ako ukazuje tabul’ka ¢islo 2, viac ako polovica vSetkych nezamestnanych na Slovensku je
bez prace dlhsie ako 2 roky. Oproti roku 2005 sa tato skupina zmensila iba o 4,2
percentualneho bodu. V poslednom obdobi sa zadinaju mnozit' spravy o nedostatku
pracovnych sil, ktory je prekdzkou pre investorov pri rozSirovani ich aktivit.
Zamestnavatelia vyvijaju tlak na vladu, aby uvolnila predpisy obmedzujice medzinarodnt
migraciu za pracou. Pracovnou silou by potencidlne mohli Slovensko zdsobovat’ napriklad
Ukrajina alebo Srbsko. Na tejto snahe vidiet nezaujem zamestnavatelov o dlhodobo
nezamestnanych. Povazuju ich za nezamestnatelnych, pricom tento ich status chapu ako
trvaly. Vlada by preto mala v tejto situacii intervenovat’ nastrojmi aktivnej politiky trhu
prace.

K zaujimavému postrehu dospeli autori Stadie ,, Trh prdce véera dnes a zajtra”, ked
pri¢inu vysokej dlhodobej nezamestnanosti vidia v nedostatku pracovnych miest
vyzadujucich nizku kvalifikéciu.

., Po prvé, viac ako 70% z dlhodobo nezamestnanych ma ukoncené zakladné
alebo ucnovské vzdelanie. Prave tento fakt je pokladany za jednu z moznych
pricin pretrvavania vysokej nezamestnanosti. Po druhé plati, zZe ich
vzdelanostna uroven sa pocas jedendstich sledovanych rokov vyrazne
nezmenila. Zdroven Z porovnania udajov o slovenskom a ceskom trhu prdce
vieme, ze aj napriek velmi podobnej vzdelanostnej urovni pracovnej sily je
miera nezamestnanosti v CR takmer polovicnd. Preto usudzujeme, Ze pricinou
vysokej nezamestnanosti je skor nedostatok pracovmych miest vhodnych pre

r . r ((33
nizko kvalifikovanych zamestnancov.

%% Trh prace véera, dnes a zajtra, Intitat socialnej politiky MPSVaR SR, Bratislava, 2006, str.: 22
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Zaver, ku ktorému autori dospeli je diskutabilny, ale ako vidiet' vzdelanostna uroven aj
podra tychto autorov hra vyznamnu ulohu.

V kontexte tak vysokej nezamestnanosti nie je na mieste hovorit' o dosahovani
lisabonského ciel'a 70% miery zamestnanosti. Miera zamestnanosti je na Slovensku jedna
z najniz8ich v EU. Spolu so zlepSovanim sa vyvoja nezamestnanosti mozno ocakavat’ aj
zvySovanie zamestnanosti. V absolitnych ¢islach mozno pozorovat’ narast zamestnanosti
nepretrzite od roku 2000. Rast miery zamestnanosti bol tlmeny zvySujicim sa poctom
obyvatelov v produktivnom veku, ¢o spdsobuju silné populacné rocniky osemdesiatych

rokov vstupujtce na trh v poslednych rokoch.

Tabul’ka ¢. 3: Vyvoj miery zamestnanosti

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Pocet
pracujicich 21321 | 2101,7 | 2123,7 | 21270 | 2164,6 | 2170,4 | 2216,2 | 2301,4 | 2 357,3
v tis.
Miera
.| 49,7% | 48,6 % | 48,6% | 48,7% | 496% | 49,1% | 498% | 51,2% | 52,3%
zamestnanosti

Zdroj: Slovstat

Rast zamestnanosti sa va¢sinou pripisuje proinvesti¢nej politike vlady medzi rokmi 1998 az
2006.
., Rast zamestnanosti ovplyvnilo niekolko faktorov: (i) vysoky rast ekonomiky,

ktory vplyval na rast zamestnanosti. (ii) LepSie podnikatelské prostredie. Na
zlepsenie podnikatel'ského prostredia mala vplyv liberalizdacia zakonnika prdce,
ktora zvysila flexibilitu na trhu prdace. Tiez zmena v daniovom systéme,
uskutocnena v roku 2004, pozitivne ovplyvnila expanziu firiem so zahranicnou
majetkovou tcastou, a tym padom aj rast zamestnanosti. ... (iii) Dalsim
faktorom boli vysSie priame zahranicné investicie (PZI). ... (iv) Okrem narastu
pracovnych miest v domdacej ekonomike posobil na zvySovanie zamestnanosti aj
narast poctu osob pracujucich v zahranici, kde mozu prevazne mladi ludia
ziskavat skusenosti a neskor ich vyuzit na Slovensku. «34

Na hodnotenie tychto zaverov a hl'adanie pric¢in poklesu nezamestnanosti, zial’ nie je v tejto

préci dostatok priestoru.

3 Tamtiez, str.: 5
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Dalsim dolezitym ukazovatefom stavu trhu prace je StruktGra zamestnanosti.
V druhej cCasti tejto kapitoly som zaradil zmenu v Struktire zamestnanosti medzi
univerzalne trendy pdsobiace v stvislosti s prechodom K znalostnej spolocnosti. Aj
v pripade Slovenska mozno predpokladat, Ze sa v StruktGre zamestnanosti zacne
priblizovat’ vyspelym zapadnym spolo¢nostiam. Ide predovsetkym o presun zamestnancov
do oblasti sluzieb najmd na ukor polnohospodarstva, ale aj priemyslu. V pripade
pol'nohospodarstva je tento trend uz dlhodobo zjavny. Podiel polnohospodarstva na
celkovej zamestnanosti od roku 1995 do roku 2005 poklesol takmer na polovicu, z 9,2% na
4,7%, &o je eSte stale mierne nad priemerom EU.*> Mozno predpokladat, Ze v oblasti
priemyslu bude priblizovanie sa tomuto vzoru deformované rozbiehanim vyroby
niektorych podnikov, najmi v oblasti automobilového priemyslu. Automobilky spustajice
vyrobu stimuluji d’al$iu vyrobu, ale aj sluzby.

V oblasti tvarovania Struktury zamestnanosti je mozné predpokladat, ze vyvoj
Slovenska bude v mnohom podobny vyvoju frska v devétdesiatych rokoch. irsko bolo na
zaciatku devétdesiatych rokov v podobnej ekonomickej situacii ako Slovensko dnes. Na
zéklade frskej skusenosti moZno teda predpokladat’ pokles polnohospodarstva, stagniciu
priemyslu a nérast sluzieb, ¢o sa tyka ich podielu na celkovej zamestnanosti krajiny.

Skusenosti krajin stzv. na sluzby orientovanou ekonomikou poukazujii na
skutocnost’, Ze tento typ ekonomiky vytvéara dva typy pracovnych pozicii. Prvym su pozicie
Vv sluzbach osobného typu, kde postacuje nizka kvalifikacia, ktora je vyvazena nizkou
mzdou. Druhym typom su pozicie vyzadujice vysSiu kvalifikaciu s pouzitim novych
technologii. Tieto pozicie st vyborne odmenované mzdou aj inymi vyhodami. O tejto
oblasti hospodarstva sa niekedy hovori ako 0 kvartarnom sektore. Ide o oblast’ vyskumu,
vyvoja, telekomunika¢nych technoldgii, marketingu a podobne.

Struktira zamestnanosti byva asto pouZivand ako indikator Girovne znalostnej
ekonomiky v danej krajine. Eurostat zistuje podiel pracujucich v technologicky narocne;j
vyrobe. V tomto ukazovateli sa Slovensko medzi krajinami EU, v roku 2006 umiestnilo na
spodnych prieckach. S 24,87 percentnym podielom pracujtcich v technologicky naro¢nych
vyrobnych odvetviach sa umiestnilo na tretej najhorSej priecke. HorSie na tom bolo iba
Rumunsko a Bulharsko. Slovensko podobne prepada v skoro vsetkych ukazovateloch
znalostnej spolo¢nosti. Jedina oblast’ v ktorej obsadzujeme popredné priecky, je dostupnost’

stredoskolského vzdelania a z nej vyplyvajuci vysoky podiel populacie so stredoskolskym

% Trh prace véera, dnes a zajtra, Institat socilnej politiky MPSVR SR, Bratislava, 2006
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vzdelanim. Vo vydavkoch na vedu a vyskum, rovnako ako vo vystupe z tohto odvetvia,
zaostavame. Pri celkovom hodnoteni cesty, ktoru Slovensko v procese transformacie ku
znalostnej spolo¢nosti preslo, je potrebné byt skromny.

Slovensko v tomto kontexte musi nasledovat’ trendy vyspelych krajin, alebo bude
nutne trpiet v dosledku neschopnosti presadit sa v medzinarodnej konkurencii.
Ekonomické dimenzia tak bezprostredne do velkej miery urcuje d’alsi socialny a kultarny
vyvoj. Medzinarodna konkurencia, do ktorej su krajiny tlacené je zaroven konkurenciou
trhov prace. Hodnota, s ktorou vstupuje krajina na trh, je pracovna sila jej obyvatel'stva.
Kvalita ponukanej prace sa tak stdva uréujlicou a variuje medzi extrémami nizko
kvalifikovanej, vyrobnej prace na jednej strane, a kvalifikovanej, kreativnej prace
vkladajiicej do produktu vysoku pridanti hodnotu. Od kvality prace, jej prijmu (resp.:
nakladov na jej pouzitie) a schopnosti prildkat’ zahrani¢né investicie zdvisia moZznosti
vlady, aj d’alsi kultarny a socidlny rozvoj krajiny.

Slovensko spravilo v poslednych rokoch velky krok v procese ekonomickej
transformécie a zaclefiovania sa do systému globéalnej ekonomiky. Prichod zahrani¢nych
investorov sa po roku 2000 este zrychlil. Zatraktivnenie krajiny pre zahranicny kapital
malo pozitivny efekt aj v oblasti trhu prace. Nové zahranicné spoloCnosti prindSaju na
Slovensko okrem kapitalu aj znalosti. To nam déava Ciasto¢ny dovod na optimizmus, aj
v situdcii len slabej domacej tvorby znalosti. So zahrani¢nym kapitalom tak na Slovensko
prichadzaji aj nové technologie, metody riadenia, podnikova kultara, resp. know-how.
Ddévod na radost’ je vSak len Ciastocny, pretoze je nepravdepodobné, ze krajina s nizkym
inovaénym potencialom bude pre investorov dlhodobo zaujimava. S prienikom
zahrani¢ného know-how mozno ocakavat’ aj negativne efekty, teda trendy ktoré opisovala

druha cast’ tejto kapitoly.
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2. Definicie a metédy pouzité v prieskume

Tato kapitola ma poskytnat zdkladné informécie o metodike vykonaného
prieskumu. Namiesto terminu vyskum pouzivam na oznaéenie vykonané¢ho zberu dat
termin prieskum. Je tomu najmaé preto, ze sposob vyberu a velkost” siboru nezodpovedaju
Standardom bezného sociologického vyskumu.

V kontexte zmeny K znalostnej spolo¢nosti je zaujimavé uskutocnit’ prieskum
poziadaviek na trhu prace. Mozno totiz predpokladat, ze zmeny spojené s procesom
vyroby, ktoré su opisané vysSie sa premietli aj do poziadaviek na pracovnu silu. V rdmci
vyssie identifikovanych trendov spojenych s prechodom k znalostnej spolo¢nosti patri
oblast’ poziadaviek na zamestnancov do mikrotrovne skimania trhu prace. Ide o jav, pre
Studium ktorého je potrebné sa zamerat na svet prace v jeho kazdodennej skusenosti.
Mozno predpokladat’, Ze zmena vyrobného vzorca a charakteru organizovania pracovnych
aktivit vyplyvajuca z fenoménu globalizacie sa premietla aj do zmeny pracovného

prostredia.

Cielom prieskumu je poskytnit’ empiricky material opisujlci stav psychologickej
zmluvy a poziadaviek kladenych na zamestnancov. Nésledne bude mozné v ziskanych
informaciach identifikovat’ prvky moznych suvislosti s vyvojom k znalostnej spolo¢nosti.
Tak bude mozZzné do istej miery zodpovedat otdzku prepojenia znalostnej spolo¢nosti S
poziadavkami  kladenymi na zamestnancov —astavom psychologickej zmluvy

vV podmienkach slovenského trhu prace.
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2.1 Zakladné definicie

Opisané zmeny spojené s prechodom Kk znalostnej spolo¢nosti buda pouzité pri

definovani prostredia znalostnej spolocnosti. V ramci zamerania tohto prieskumu

prichddzaji do tuvahy najmid nasledujuce S$tyri definiéné charakteristiky prostredia

znalostnej spolocnosti. Kazdd tato charakteristika je zaroven aj predpokladom tohto

prieskumu.®®
1.

Ulohou

Naérast vyznamu vSeobecnych znalosti vo vztahu k odbornymi
znalostiam.  Organizacie posobiace Vv znalostnej ekonomike a
vyuzivajuce znalosti vo svojich ¢innostiach st nttené opustit’ oblasti
svojho odborného zamerania, aby mohli prepdjanim informadcii
z viacerych oblasti ziskavat' nové znalosti. Tato skutoCnost’ zvysuje
poziadavky na vSeobecné znalosti zamestnancov.

Okrem beZnych zrucnosti a znalosti, organizacie Coraz viac oceiuju
osobnostné charakteristiky respondentov, ako st napriklad flexibilita
alebo kreativita.

V prostredi znalostnej spolo¢nosti sa nachadzaju organizécie, ktoré
V rOznej miere vyuZivaju znalosti. Kritériom pre odliSenie budi v ramci
tohto prieskumu pouzit¢ znaky: vys$§i podiel zamestnancov
s vysokoskolskym vzdelanim a posobenie v sektore sluzieb.

Prostredie znalostnej spolo¢nosti sa vd’aka aplikacii novych technologii,
manazérskych stratégii a racionalizacii vyznacuje zniZenim istoty na trhu
prace. To je mozné pozorovat’ napriklad aj na charaktere psychologicke;j

zmluvy.

tohto prieskumu bude zachytit poziadavky na zamestnancov

V zovseobecnenej rovine, aby ich bolo mozné konfrontovat’ s charakteristikami prostredia

znalostnej spoloc¢nosti. ZovSeobecnenie sposobi, ze prieskum nezisti poZiadavky, ako ich

% Prva kapitola sa venovala tymto charakteristikim v teoretickej rovine. Poskytla odkazy na viaceré
teoretické zdroje podopierajlce tieto tvrdenia. Aj napriek tomu nemozno povazovat tieto charakteristiky
znalostnej spolo¢nosti za vSeobecne akceptované. Preto buda v rdmci tohto vyskumu povazované za

predpoklady.
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formuluji zamestnavatelia. Namiesto toho poskytne naérty ucelenych profilov idealnych
zamestnancov Vv zavislosti od organizacie a vzdelanostnej kategorie.

Uz zbeznej sktsenosti strhom prace pozndme zakladné poziadavky, ktoré
zamestnavatelia oCakavaju. NajvyznamnejSie z nich mozno néjst’ formulované napriklad
Vv kratkych inzeratoch hl'adajucich zamestnancov. Parametre, na zaklade ktorych sa bezne
vybera pracovnik, st v prvom rade dosiahnuté vzdelanie, za nim nasleduje pripadna prax
vodbore a Specifické schopnosti pracovnika v niektorych pripadoch doplnené
osobnostnymi charakteristikami. Medzi dalSie schopnosti moézu patrit jazykové
schopnosti, schopnost’ zvladnut’ zakladnt pracu na pocitaci alebo Soférovat’ auto. V pripade
pozicii vyZadujicich manudlnu pracu su jazykové a pocitacové schopnosti ¢asto zamenené
za $pecifické manualne zruénosti. Osobnostné charakteristiky su tiez pre odlisné typy
pozicii rozdielne, zaroven pri niektorych maju vacsi vyznam ako pri inych. Skratka kazdy
druh pracovnej pozicie vyzaduje odlisny typ uchadzaca. Jedna vlastnost’ zamestnanca je pre
vykonavanie réznych pozicii viac alebo menej dolezita. PoZiadavka je pre potreby tohto
prieskumu definovana pomocou hodnotenia délezitosti predloZenej Vvlastnosti
pracovnika.

Poziadavky su teda spojené s urcitou pracovnou poziciou; variuju podla konkrétnej
pozicie. Vzhladom na ciele prieskumu je potrebné rdézne varianty poziadaviek
zovSeobecnit’. Z realizacnych dovodov boli touto ulohou zataZeni respondenti. Rozne
varianty poziadaviek budi zovSeobecnené do respondentmi odhadovanych hodnoteni
predkladanych vlastnosti. Jednym z predpokladov tohto prieskumu je, ze respondenti st
schopni urobit’ takéto zovseobecnenie zo skusenosti, ktoru ziskali pri rieSeni problémov
personalneho obsadzovania vo svojej organizacii. Tento predpoklad nie je vobec trivialny.
Zovseobecnenie skusenosti predstavuje ulohu, ktora kladie pomerne vysoké poziadavky na
intelekt respondenta. Zaroven mozno predpokladat’, ze respondenti budu zovSeobeciiovat
aj na zaklade inej, nie pracovnej skusenosti. Do hodnoteni sa tak premietnu viaceré
skresl'ujuce vplyvy. Z tohto dovodu budi okrem charakteristik organizéicie zistované

aj vybrané charakteristiky respondentov.

V ramci tohto prieskumu predkladam uceleny zoznam vlastnosti zamestnancov.
Literatira®’ z oblasti pracovnej psychologie a personalistiky sa zhoduje na zakladnom

rozdeleni vlastnosti pracovnikov do troch kltacovych kategérii. Pravidelnosti tohto

%" Napriklad: Porteous, M.: Occupational psychology, London, Prentice Hall, 1997
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rozdelenia sa zalinaju objavovat’ uz pri analyze inzeratov ponukajucich pracu. Ide
0 znalosti (vzdelanie), zrucnosti (prax a Specifické schopnosti) a osobnostné charakteristiky
(napriklad flexibilita, samostatnost, ...). Tieto tri kategdrie vlastnosti pracovnika budu
v ramci tohto prieskumu predstavovat’ tri zakladné skupiny poziadaviek na zamestnancov.

Znalosti (Knowledge) predstavuju najmé poznatky ziskané pocas Studia. Preto sa
U zamestnanca najCastejSie predpokladaju na zaklade dosiahnutého vzdelania. Iba
Vv niektorych pripadoch sa testuju. Poznatky mozno d’alej rozdelit’ na odborné a vSeobecné.
Pomer tychto dvoch typov znalosti mozno tiez predpokladat na zéklade druhu
dosiahnutého vzdelania. Niektoré Specializované pozicie vyzaduju vyslovene odborné
poznatky u zamestnancov, v tychto pripadoch vaésinou vyznam d’alsich atribatov ustupuje
do uzadia. Naopak iné pozicie nevyzaduji odborné poznatky, zatial’ ¢o kladu doraz skor na
vSeobecné poznatky v kombindcii so Specifickymi schopnostami, alebo osobnostnymi
charakteristikami. Casto sa vedt diskusie o vyzname odborného a vieobecného vzdelania.
Tento prieskum by mal ponuknut’ informéacie pouzitel'né aj v tejto oblasti.

Zruénosti (Skills) pracovnik ziskava najéastejSie v pracovnej praxi, ale ¢asto aj
v Skole alebo vo vlastnych vol'no¢asovych aktivitach. V kontexte slovenského trhu préace
naberaju zvlaStny vyznam zru€nosti ako schopnost’ prace s pocitacom alebo schopnost’
komunikovat’ v cudzom jazyku. Zrucnosti vychadzaji z predchadzajiicich poznatkov,
avSak je potrebné ich ziskat aj v praxi. V niektorych pripadoch je vramci zruénosti
vyCleniovana kategoria vloh, teda tych zru¢nosti, o ktorych sa predpokladd, ze su ¢loveku
dané pri narodeni. Prikladom vlohy méze byt muzikalny talent, a podobne. V ramci tohto
prieskumu budt vlohy vnimané ako sucast’ zru¢nosti. Va¢8inu znalosti aj zruénosti mozno
do velkej miery menit’ a dopliiat’ roznymi $koleniami alebo praxou. Vlohy je mozné cvigit
a trénovat’ iba do istej miery.

Osobnostné charakteristiky je mozné menit’ len vel'mi obtiazne. Predstavuju
pritom nemenej vyznamnu cast atributov pracovnikov. V pripade niektorych pozicii st
kl'icové. V sucasnosti sa tiez vedu diskusie, ¢i vyznam osobnostnych charakteristik narasta

na ukor poznatkov a zru¢nosti.

Zoznam vlastnosti zamestnancov pouzity v prieskume:

Znalosti:

Vseobecné vzdelanie Zruénosti:

Odborné vzdelanie Schopnost’ prace s pocitacom
Znalosti v oblasti riadenia a manazmentu Komunikacia v cudzom jazyku
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Schopnost’ vyjednavat’

Reprezentativne vystupovanie Osobnostné charakteristiky:
Odborné manualne zru¢nosti- remeselna Orientacia na vykon

zrucénost’ Ochota ucit’ sa

Riadenie auta Sebadovera — asertivita
Vlohy: Doékladnost’

Inteligencia Kreativita

Pohotovost’ - orientacia v situacii Odolnost’ voci stresu

Orientacia v situacii
Poziadavky budi merané expertnou anketou, kde respondenti (experti v oblasti
personalistiky) posudia predkladané vlastnosti podla ich dolezitosti pre dani kategoriu
pracovnikov. Pracovnici buda rozdeleni do troch kategorii podl'a dosiahnutého vzdelania
na pracovnikov so zakladnym, stredosSkolskym a vysokoskolskym vzdelanim.
Predpokladom je, Ze experti prenesu do zaznamenanych hodnoteni skusenosti nadobudnuté
pocas prace vdanej organizacii. Takto ziskané zistenia budi konfrontované

s charakteristikami experta aj organizacie.

Okrem poziadaviek na zamestnancov anketa zistuje aj informacie o Stave
psychologickej zmluvy. S nastupom novych metdd riadenia 'udskych zdrojov, ktoré st aj
z dévodov opisovanych v prvej kapitole orientované na znizovanie nakladov, dochadza k
postupnej zmene vztahu zamestnanec- zamestnavatel. Tato zmenu mozno zachytit
terminom psychologickej zmluvy.

Stav psychologickej zmluvy je v prieskume zistovany predlozenim siedmich
vyrokov, ktoré¢ mé respondent usporiadat’, tak aby najlepSie vystihli jeho organizaciu.
Skusenosti vyskumov v tejto oblasti ukazuju, ze psychologickd zmluva, rovnako ako
oCakéavania ktoré zastreSuje, ma hierarchicky charakter. Z rovnakého predpokladu
vychadzaji pri Studiu psychologickej zmluvy aj d’alsi autori. V rdmci V}'Iskumu38 tejto
problematiky sa dospelo ku konsenzu vtom, Ze zmluva ma tri dimenzie, ktoré su

hierarchicky usporiadané. Sklada sa z transakénej, kariérnej avztahovej dimenzie.

% Pozri napriklad: Maguire, H.: Psychological contracts: are they still relevant?, Career Development
International, 2002, Vol. 7, Issue 3, str.: 167 — 179, alebo Kelley-Patterson, D, George, Ch.: Mapping the
contract: an exploration of the comparative expectations of graduate employees and human resource
managers within the hospitality, leasure and turism industries in the United Kingdom, Journal of Services
Research, Volume 2, Number 1, 2002
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Ocakavania zamestnancov aj zamestnavatelov mozno rozdelit do tychto dimenzii.
Dimenzia kariéry zachytiva zamestnavatelove ocakavania typu: zamestnanec bude
prispievat’ organizécii ochotou vzdelavat’ sa, inovativnostou, stotoznenim sa s pracou. Na
dimenzii vztahov mozno pozorovat’ oakavania dovery a lojality zamestnancov a na druhej
strane kompetentné a 'udské riadenie pracovného procesu s moznost'ou participativneho
rozhodovania. Hierarchicky charakter ocakdvani nam pomdze pri vyhodnocovani typov

organizacii na slovenskom trhu prace. V ankete su predkladané nasledujuce vyroky:

Ponuka za dobre odvedent pracu atraktivne finanéné ohodnotenie.

Respektuje ¢as vol'na svojich zamestnancov.

Investuje do d’alSieho vzdelavania a osobnostného rozvoja svojich zamestnancov.
Pontika zamestnancom viziu planovatel'ného kariérneho rastu.

Ocetiuje vernost’ zamestnancov.

Dba o dodrziavanie zdravych vztahov medzi zamestnancami.

N o a ~ wDd e

Usiluje o to, aby praca zamestnancov napliala aj osobnostne a bola pre nich

zaujimava.

Predpokladom je, ze vyroky 1 a 2 sa vztahuju k transakénej dimenzii, 3 az 5 ku kariérnej
dimenzii a 6 a 7 ku vztahovej dimenzii. Podl'a usporiadania, ktoré experti prisudia
predlozenym stimulom bude mozné blizSie wurcit stav psychologickej zmluvy

Vv slovenskych podmienkach.
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2.2 Metodika prieskumu

Analytickou jednotkou prieskumu je organizacia, ktorej velkost moze variovat od
SZCO, &i zivnostnika az po komplexnii firmu. Vi&sie organizacie budu reprezentované
pracovnikom v oblasti personalistiky. V pripade, ak organizicia nema pracovnika
$pecializujiiceho sa na rieSenie otazok personalneho obsadzovania vypiia anketu riadiaci
pracovnik. V sprievodnom liste boli uréené poziadavky na osobu, ktorda ma vypinat
dotaznik nasledovne:

1. Veduci personalneho oddelenia

Ak nie je k dispozicii, mdze dotaznik vyplnit’ aj

2. Niz8i zamestnanec personialneho oddelenia

Ak nie je k dispozicii, alebo Vasa firma (organizacia) nema personalne oddelenie

3. Riadiaci pracovnik, ktorého napliiou prace je aj prijimanie novych 'udi
Ak nie je k dispozicii nikto z vyssie uvedenych

4. Administrativny pracovnik, ktory riesi aj problémy obsadzovania pracovnych

pozicii

Poziadavky organizacie na pracovnu silu budil zachytené v hodnoteniach opytovaného
pracovnika- experta. PredloZzeny zoznam vlastnosti pracovnikov expert ohodnocuje na
sedemstupiiovej Skdle od minimalnej po maximalnu dolezitost. Tvrdenia tykajuce sa
psychologickej zmluvy maju respondenti zoradit’ podl'a toho ako vystihuji ich organizéciu.
Okrem hodnoteni anketa zistuje Udaje o organizéacii (produkt, existenciu persondlnej
politiky podniku ajej formulaciu, vzdelanostni Struktiru, pocet zamestnancov, dobu
posobenia na slovenskom trhu, pravnu formu, Gcast’ zahrani¢ného kapitalu a sidlo) a idaje
o respondentovi (akd je jeho funkcia v organizacii, dobu praxe, dobu pdsobenia

V organizacii, prax v personalistike, vzdelanie, vek, pohlavie, ¢i prijima novych l'udi).

Prieskum pracuje s dvoma typmi indikatorov:
A) Hodnotenia expertov. Pricom experti hodnotia:
1.  dolezitost’ predkladanych vlastnosti pre dant kategériu pracovnikov, v danej

organizacii
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2.  poradie vyrokov vztahujucich sa k ich organizacii
B) Zakladné znaky respondenta a organizacie uvedené vyssie.

Hodnotenie potrebnosti danej vlastnosti je indikatorom poziadaviek na zamestnancov.
Predpokladom je, Ze experti su schopni zovSeobecnit’ hodnotenia vlastnosti na rovne troch
zékladnych vzdelanostnych kategorii. Zakladné, stredoskolské a vysokoskolské vzdelanie
predstavuju urovne na ktorych st respondenti inStruovani, aby zaznamenali svoje
hodnotenia predkladanych vlastnosti. Sedemstupiiova Skala pontka dostatocné mnozstvo
stupniov na diferencovanie hodnoteni. V pripade, ze v podmienkach danej organizacie nie
je mozné pozadované zovSeobecnenie, expert ma uviest’ svoje hodnotenia pre posledny typ
pracovnej pozicie, ktort v danej vzdelanostnej kategérii obsadzoval. Pri hodnoteniach
poziadaviek na pracovnu silu bude hodnotenia pri jednotlivych vlastnostiach potrebné
sumovat’ do podoby sumovanych indexov. Takym spdsobom bude mozné ziskat’ celkové
hodnotenia, vzdelania, zrucnosti a osobnostnych charakteristik. Postup vypoctu
sumovanych indexov bude opisany v tretej kapitole.

V ramci prieskumu identifikujem zakladny druh premennej veli¢iny, atou je
intenzita hodnotenia predkladaného stimulu. Respondenti budi hodnotit’ stimuly na
sedemstupniovej Skale. Ziskané skore jednotlivych vlastnosti a nasledne skupin vlastnosti
(znalosti, zrucnosti, ...) bude premennou veli¢inou. V pripade =zistovania stavu
psychologickej zmluvy bude premennou veliCinou poradové umiestnenie predlozenych

vyrokov.

Ustrednou otazkou prieskumu je, & sa prechod k znalostnej spolo¢nosti premieta
do poziadaviek na zamestnancov a do psychologickej zmluvy. Pri odpovedani na tato
otazku budem vychadzat’ z definicie prostredia znalostnej spolo¢nosti. Budem porovnévat’
jednotlivé  hodnotenia poziadaviek a psychologickej zmluvy s predpokladanymi
dosledkami prostredia znalostnej spolo€nosti na trh prace. Zakladnou hypotézou tohto
prieskumu je, Ze zmenu k znalostnej spolo¢nosti mozno pozorovat’ aj v zmene poziadaviek
na pracovnikov aVvzmene psychologickej zmluvy. Na dustrednti otazku sa podari
odpovedat’ prostrednictvom dvoch parcialnych otazok:

1) Ako suvisi podoba psychologickej zmluvy so zistovanymi charakteristikami

organizacii a expertov?
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2) Ako suvisia vybrané charakteristiky organizacii a expertov s poziadavkami na

pracovnikov?

Samotny zber dat bolo mozné realizovat viacerymi metédami. Do uvahy
prichadzaju rozhovor, analyza dokumentov, ¢i dotaznik. Pre potreby tohto prieskumu bola
zvolena expertnd anketa. T4 bola distribuovana cez Internet expertom vybranym na zaklade
vyskumného zdmeru. To znamend, osobam spdsobilym zodpovedat’ na otazku poziadaviek
na zamestnancov Vv danej organizacii. Anketa bola vytvorena v bezplathom software
OSUCRE®. Za kazda organizéaciu odpovedal jeden expert. Zber dat prebiehal v M4ji a Juni
2008.

Zber udajov neprebehol na systematicky vybranej vzorke. Nizka navratnost
spdsobila upustenie od pdvodnej ambicie celového vyberu vzorky. Subor ma preto formu
nahodilej vzorky so silnym efektom samovyberu. Vo findlnej fdze bolo upozornenie na

anketu, spolu so sprievodnym listom rozoslané elektronickou postou do 1216 organizicii

zo zoznamu organizacii inzerujucich na stranke www.profesia.sk. Na sprievodny list

vyplnenim ankety reagovalo 100 organizicii, ¢o predstavuje navratnost’ 8,2%.

% Online SUrvey CREator 6.0, VAN ACKER, F., & THEUNS, P. : (in review). Online Survey Creator (OSuCre)
an online survey creator program with built-in features for Web-based experimental design. Behavior
Research Methods.
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3. Vyhodnotenie vysledkov prieskumu

V podmienkach tak nizkej navratnosti nemozno hovorit’ o reprezentativnosti
vzorky. Silny efekt samovyberu pdsobi proti reprezentativnosti vzorky a znemoziuje aj
pripadny kvotny vyber. Podmienka, Ze anketu by mali vypliiovat' pracovnici, ktori
prichadzaju do kontaktu s problémami personalneho obsadenia sa vSak zda byt splnena
uspokojivo. Respondenti, ktori vyplnili anketu sami seba zarad’ovali do zakladnych
kategorii podl'a ich funkcie v organizacii. Ako mozno vidiet' v tabulke ¢. 4, medzi
odpoved’ami prevladaji odpovede Veducich pracovnikov persondlneho oddelenia
a riadiacich pracovnikov. Administrativni pracovnici vyplnili anketu iba v 6 pripadoch. Aj
v tychto pripadoch sa predpokladd, ze ide o administrativnych pracovnikov, ktori
prichadzaji do kontaktu s problematikou personalneho obsadzovania, nakolko k takému
vyberu boli in§truovani sprievodnym listom. Iba v dvoch pripadoch respondenti uviedli, zZe
prijimanie novych l'udi nie je sti€astou naplne ich prace, pricom ide o jedného nizSieho
zamestnanca personalneho oddelenia ajedného riadiaceho pracovnika. Celkovo mozno

zucastnenych expertov hodnotit’, ako kvalifikovanych.

Tabul’ka ¢. 4: Do ktorej z nasledujucich kategorii by ste zaradili svoju pracovnu poziciu?

Valid
Frequency Percent

Veduci personalneho
oddelenia 40 404
Niz§i zamestnanec
personilneho oddelenia 16 16,2
Riadiaci pracovnik 37 37,4
Admlnls,tratlvny 6 6.1
pracovnik
Spolu 99 100,0
Neodpovedal 1

Spolu 100
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3.1 Charakteristiky vyberového suboru

Uvadzané charakteristiky vyberového stboru, z dovodu nizkej reprezentativnosti
vzorky, nie je mozné zovSeobecnovat’ na podmienky slovenského trhu prace. Zaujimavé su
zistenia ziskané skimanim suvislosti medzi zdkladnymi znakmi organizacii a expertov.
Vzhladom na nizku pocetnost vzorky je potrebné vramci jednotlivych znakov
identifikovat’ dva, najviac tri klacové varianty. Tymto Ukonom sa budem venovat

Vv nasledujucich dvoch podkapitolach.

3.1.1 Charakteristiky vyberového suboru podla vybranych znakov

organizaci

Na prieskume sa zGCastnili organizacie V zloZzeni, ktoré ani v zakladnych
charakteristikach nepripomina zloZenie firiem na slovenskom trhu. Co sa tyka pravnej
formy, 74 zucastnenych organizacii malo formu spolocnosti s ru¢enim obmedzenym.
Vzorka d’alej obsahuje 15 akciovych spolocnosti, jednu komanditni spolo¢nost, Statny
podnik, samostatne zarobkovo ¢innu osobu, prispevkovo-rozpoctovii organizaciu a tri
organizécie s inou, neSpecifikovanou pravnou formou. Z dévodu nizkej pocetnosti vzorky
a slabého zastpenia niektorych kategérii budem v d’alSich analyzach podla pravnej formy
rozdelovat’ organizacie len na dve kategérie, spolocnosti s ruCenim obmedzenym a iné.

Zastapenie v tychto kategéridch zobrazuje nasledujuca tabulka.

Tabul’ka €. 5: Organizacie podPa pravnej formy:

Freguency Valid Percent

S.T.0. 74 77,9

iné 21 22,1

Spolu 95 100,0
Neodpovedal 5
Spolu 100
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Pri diZke pdsobenia na slovenskom trhu sa rozmiestnenie pocetnosti do kategérii ukazalo

byt rovhomernejsie.

Tabulka & 6: Organizacie podPa dizky pésobenia na slovenskom trhu

Frequency | Valid Percent

1 rok a menej 6 6,3
viac ako 1 a menej
ako 3 roky 11 11,5
viac ako 3 a menej
ako 5 rokov 11 11,5
viac ako 5 a menej
ako 10 rokov 19 198
viac ako 10 rokov 49 51,0
Spolu 96 100,0
Neodpovedal 4

Spolu 100

Z dovodu malej pocetnosti suboru budem pri d’alSich analyzach rozliSovat’ organizécie,
ktoré posobia na slovenskom trhu dlhsie ako 10 rokov (49) a menej ako 10 rokov (47).
Podl'a velkosti meranej poétom zamestnancov, vo vzorke mierne prevazuju
organizacie do 50 zamestnancov. 7 organizacii zcastnenych na prieskume deklarovalo
viac ako 1000 zamestnancov. Pocetnosti jednotlivych kategérii zobrazuje nasledujica

tabul’ka.

Tabul’ka €. 7: Organizacie podla po¢tu zamestnancov

Frequency | Valid Percent
1az9 15 15,8
10 az 19 13 13,7
20 az 49 25 26,3
50 az 249 24 25,3
250 az 499 7 7.4
500 az 999 4 4.2
1000+ 7 7.4
Spolu 95 100,0
Neodpovedal 5
Spolu 100
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Pre potreby d’alSej analyzy budem organizacie podl'a velkosti rozdel'ovat’ na organizacie
do 50 a nad 50 zamestnancov.

Podl'a lokality organizacie je mozné zcastnené organizéacie zoradit do krajov.
V tomto rozdeleni ma dominantné zastipenie Bratislavsky kraj. VyraznejSie zastupeny je

tiez Zilinsky kraj. Nerovnomernosti pravdepodobne vyplyvaju znerovnomerného

vyuzivania sluzieb portalu www.profesia.sk.

Tabul’ka ¢. 8: Organizacie podla krajov

Frequency Valid Percent

Bratislavsky 45 48,9
Trnavsky 5 54
Nitriansky 7 7,6
Trenc¢iansky 5 54
Zilinsky 14 15,2
Banskobystricky 9 9,8
KoSicky 2 2,2
PreSovsky 5 54
Spolu 92 100,0
Neodpovedal 8

Spolu 100

Pri d’al$ich analyzach budem rozliSovat’ organizacie na bratislavské a mimobratislavskeé.
Podl'a otazky na produkt organizacie som rozdelil firmy do zakladnych S$tyroch
sektorov. Polnohospodarstvo je v stubore zastipené iba jednou organizaciou. Naopak

sektor obchodnych apersonalnych sluzieb (terciarny) asektor informacénych

a symbolickych sluzieb (kvartarny) st vo vzorke zastiipené takmer rovnako.

Tabul’ka €. 9: Organizacie podla sektoru ekonomickej aktivity

Freguency | Valid Percent
pol'nohospodarstvo 1 1,0
priemyselna vyroba 30 30,0
sluzby personalneho typu,
obchod a stavebnictvo 35 35,0
IT sektor, symbolické
sluzby 34 34,0
Spolu 100 100,0
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Pri dalSich analyzach zaclenim jednu polnohospodarsku organizaciu do sektoru
priemyselnej vyroby. Podla druhu ekonomickej aktivity budem teda rozliSovat tri
kategodrie organizacii:

1. organizécie priemyslu a pol'nohospodarstva

2. organizacie obchodnych, personalnych sluzieb a stavebnictva

3. organizacie informacnych a symbolickych sluzieb

Medzi dalSie charakteristiky organizacie patri vzdelanostna Struktira jej
zamestnancov. Odpovede na otazku vzdelanostnej Struktury boli do velkej miery
nekonzistentné. Iba 58 respondentov rozvrhlo percentualne Struktiru svojej organizacie na
presnych 100 percent. Osmi sa zmestili do sto percent, zvy$ok toto teoretické maximum
prekrocil. Aj napriek nepresnostiam, ktoré z toho plynu bude mozné rozdelit’ organizéacie
podl’a toho, ¢i je zastipenie vysokosSkoldkov medzi ich zamestnancami vys$Sie ako jedna

tretina. Pocetnosti zobrazuje tabul’ka ¢. 10.

Tabul’ka ¢. 10: Organizacie podl’a vzdelanostnej Struktiry zamestnancov

Frequency | Valid Percent

viac ako dve
tretiny 43 56.6
zamestnancov '
maju SS vzdelanie
viac ako tretina
zamestnancov ma 33 434
VS vzdelanie
Spolu 76 100,0
Neodpovedal 24

Spolu 100

Utast’ zahrani¢ného kapitalu v organizicii je zpohladu vyskumného zameru tieZ
povazovana za vyznamny znak. Merany bol jednoduchou odpoved’ou na priamu otazku
0 Ucasti zahrani¢ného kapitalu. (pozri dotaznik v prilohe) Odpovede rozdelili stibor na 40
organizacii s aspoil ¢iastocnou ucast'ou zahrani¢ného kapitalu a 55 bez casti zahrani¢ného

kapitalu vo vlastnictve organizacie. 5 expertov na tato otazku neodpovedalo.
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Dal§im kritériom zaujimavym z pohladu podrobnejsej analyzy je spokojnost’
S existujucou vzdelanostnou Struktirou zamestnancov. Toto kritérium deli organizacie
na 32 nespokojnych a 68 organizacii, ktoré su so sucasnou vzdelanostnou Struktirou
svojich zamestnancov spokojné. Najvacsi dopyt po pracovnikoch experti vyjadrili
V kategorii  pracovnikov S vysokoSkolskym vzdelanim. O nieCo vySsi v kategorii
vysokoSkolského technického vzdelania. Prevazne kladny bol rozdiel medzi existujucou
a pozadovanou proporciou zamestnancov Vv kategorii  v§eobecného stredoskolského
vzdelania. To naznacuje, Ze gymnazisti pravdepodobne pracuji na poziciach vhodnych pre
vysokoskolsky kvalifikovanych pracovnikov. Toto zistenie vSak z dovodu slabej
reprezentativnosti vzorky nemozno zovSeobecnit’ na podmienky slovenského trhu prace.

Poslednym skiimanym znakom organizacii za¢astnenych na prieskume je odpoved’
expertov na otazku, €¢i ma organizacia definované zakladné principy stratégie rozvoja
Pudskych zdrojov. Tento znak diferencuje organizacie na 54 organizacii, ktoré maju
definované zakladné principy stratégie rozvoja l'udskych zdrojov a 46 organizicii, ktoré

tieto principy podl'a expertov definované nemaju.

3.1.2 Charakteristiky vyberového suboru podla vybranych
znakov expertov

Okrem charakteristik organizacii moéze byt zpohladu vyskumného zameru
zaujimavé skumat’ aj suvislost medzi hodnoteniami a charakteristikami expertov.
Predpokladom je, Ze tieto suvislosti majii na hodnotenia expertov iba sekundarny vplyv.
Expertov, ktori sa zucastnili na prieskume mozno rozdelit’ podl'a pohlavia na 67 Zien a 30
muzov. Traja experti neuviedli svoje pohlavie. Podl'a veku budem expertov rozliSovat’ na
mlads$ich ako 33 (47 respondentov) a 33 a viac rocnych (51 respondentov). Dvaja neuviedli
svoj vek. Co sa tyka iirovne vzdelania je medzi expertmi 26 so stredoskolskym vzdelanim
a 71l svysokoskolskym vzdelanim. Nasledujica tabulka zobrazuje kategorie expertov

podl'a druhu vzdelania.
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Tabul’ka ¢.

11: Experti podla druhu vzdelania

Valid
Frequency Percent

ekonomické vzdelanie 24 27,0
vzdelanie v oblasti
manazmentu, alebo 23 25,8
personalistiky
iné 42 47,2
Spolu 89 100,0
Neodpovedal 11

Spolu 100

V kategorii iné sa nachadzaju experti s pestrou paletou vzdelania, od prava cez cestovny

ruch az k technickym smerom ¢i matematike.

Podl'a kritéria praxe v oblasti personalistiky rozdelim subor podla medianu na
respondentov s praxou do pit’ rokov (43 respondentov) a na respondentov s minimalne 6
ro¢nou praxou v oblasti personalistiky (47 respondentov). Ako dalSie dolezité znaky
expertov bola z pohPadu vyskumného zameru zvolena diZzka pdsobenia v danej
organizacii a dizka posobenia na sti¢asnej pozicii. Obe delia sibor na kategorie do troch

a menej rokov a Styri a viac. Zastupenie v tychto kategoriach ukazuje nasledujuca tabulka.

Tabul’ka €. 12: Experti podl’a rokov stravenych v organizacii a na danej pozicii

Pracuje v organizacii

Pracuje na siéasnej pozicii

Frequency | Valid percent | Frequency | Valid percent

Max. 3 roky 46 50,5 41 45,1

heviac 45 49,5 50 54,9

Spolu 91 100,0 91 100,0
Neodpovedal 9 9
Spolu 100 100

45




3.2 Poziadavky na zamestnancov

Pri spracovani hodnoteni predkladanych vlastnosti pracovnikov je vhodné
Vv niektorych pripadoch si pomoct’ zostrojenim jednoduchych intenzitnych indexov. Kazda
vlastnost’ alebo skupina vlastnosti bude mat’ vlastny index. Logika zostrojenia tychto
indexov bude vo vSetkych pripadoch rovnaka. Index bude pomerom bodov ziskanych
redlnymi hodnoteniami respondentov a teoreticky moznou maximalnou hodnotou, ktort
mohla dana vlastnost’ alebo skupina vlastnosti ziskat. Pre lepSie pochopenie uvediem

priklad:

Namerané hodnoty

Index kreativity u pracovnikov s vysokoskolskym vzdelanim=

Max. mozna hodnota= 6

V pripade jednej vlastnosti bude maximalna moznd hodnota 6, ked’Ze hodnotenia boli
merané na stupnici od 0 do 6. Namerané hodnoty predstavujii zaznamenané hodnotenia
respondentov. V pripade sumovania indexu pre viaceré vlastnosti sa hodnota v citateli s¢ita

a v menovateli vynasobi po¢tom sumovanych vlastnosti.

Index n vlastnosti pracovnikov =
6n

, kde i su namerané hodnotenia jednotlivych vlastnosti.

Hodnoty tychto indexov sa budu logicky pohybovat’ v intervale od 0 do 1. Pricom 0
znamend, ze dand vlastnost nie je vobec dodlezitd. Hodnota 1 oznafuje maximalnu
dolezitost’.

Vzdelanie sa pri zistovani poZziadaviek na zamestnancov ukazalo ako spolahlivo
diferencujtca vlastnost’. Tato skuto¢nost’ potvrdila spravnost’ uvahy, na zaklade ktorej bolo
potrebné ohodnotenie zoznamu vlastnosti pracovnikov osobitne pre kazdua vzdelanostnt

uroven. V sulade s logickymi predpokladmi poziadavky kladené na pracovnikov stipaju
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spolu s troviiou dosiahnutého vzdelania. Index vSetkych poziadaviek na pracovnikov
zachytava hodnotenia na vSetkych osemnastich predlozenych vlastnostiach. V zavislosti od
urovne vzdelania hodnota indexu rovnomerne stipa. Priemerné hodnoty tohto indexu pre

tri vzdelanostné kategdrie zobrazuje nasledujuca tabul’ka.

Tabul’ka €. 13: Zakladné ukazovatele sumovaného indexu pre 3 vzdelanostné kategorie

N Minimum | Maximum Priemer St. Odchylka
Index ZS 64 ,06 94 5101 17978
Index SS 80 25 92 ,6920 ,13376
Index VS 82 64 1,00 ,8455 ,09029

V tabulke vidiet, Ze v pripade pracovnikov so zakladnym vzdelanim st hodnotenia
hodnotenia respondentov V tejto kategorii v porovnani s d’al§imi kategériami v najvacsej
miere heterogénne. Nakol'ko hodnota Standardnej odchylky je najvysSia. Vyznamnost
rozdielu medzi priemernymi hodnotami indexu pre rézne vzdelanostné kategdrie mozno
dokazat’ aj t-testom. Hodnoty priemerov sa Statisticky vyznamne liSia na 95 percentnej
hladine vyznamnosti.

Pri rozdeleni poziadaviek na znalosti, zrucnosti a osobnostné charakteristiky
zistime, Ze pri zliceni vzdelanostnych kategérii, boli expertmi najvy$Sie hodnotené
vlastnosti zo skupiny osobnostnych charakteristik. Tato skupina vlastnosti nadobudla
priemernt hodnotu indexu 0,7792. S va¢sim odstupom ju nasledovali znalosti s 0,6243
a zrucnosti s 0,6176. Pri hodnoteniach osobnostnych charakteristik mozno hovorit
o Statisticky vyznamnych rozdieloch na 95 percentnej hladine vyznamnosti. Medzi
hodnoteniami znalosti a SChopnosti nebol namerany $tatisticky vyznamny rozdiel.

Pri hlb3ej analyze hodnoteni na Grovni jednotlivych vlastnosti je mozné tiez odhalit’
zaujimavé rozdiely. Nasledujuca tabulka zobrazuje hodnoty indexov jednotlivych

vlastnosti zosumované pre vSetky tri vzdelanostné kategorie.
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Tabul’ka ¢. 14: Hodnoty sumovaného indexu vlastnosti pri zlii¢eni vzdelanostnych kategorii

N Minimum | Maximum | Priemer | St. odchylka
Dokladnost’ 62 ,56 1,00 ,8808 12477
Orientdcia na vykon 68 ,50 1,00 ,8268 ,14286
Zodpovednost’ 68 44 1,00 ,7941 ,14685
Flexibilita 69 44 1,00 , 7923 ,15144
Orientacia v situacii 63 A4 1,00 7725 , 13852
Odborné znalosti 69 44 1,00 721 ,15485
Inteligencia 68 ,39 1,00 , 1557 ,14370
Rychla reakcia 66 ,39 1,00 , 7500 , 14915
Sebaddvera 67 ,39 1,00 , 7413 , 16227
Praca s PC 68 33 1,00 , 7083 ,20684
Kreativita 68 17 1,00 ,6462 ,20983
Reprezentativne 67 17 1,00 6352 20383
vystupovanie
VSeobecné znalosti 67 .28 .94 ,6252 , 17228
Riadenie auta 64 ,00 1,00 ,5790 ,24222
Schopnost’ 66 11 1,00 5480 ,19069
vyjednavat
Znalosti v oblasti
riadenia 65 17 ,94 ,5051 ,18627
a manazmentu
Komunikécia v 67 00 89 5025 20296
cudzom jazyku
Odborné manuélne 67 00 1,00 4917 25335
zrucnosti

Vlastnosti st zoradené¢ podla priemernych hodnét indexu. Za najdélezitejSiu vlastnost’
pracovnikov pre vSetky vzdelanostné kategdrie experti oznacili dokladnost’. V jej pripade
sa zhodli na vysokych hodnoteniach pomerne jednoznacne. Priemer je najvyssi a
Standardnd odchylka je najnizSia. Prvych devét vlastnosti sa radi k najviac ziadanym
vlastnostiam srelativne malymi rozdielmi v priemere a sStandardnych odchylkach
nameranych hodnot. Prevladaji medzi nimi osobnostné charakteristiky a vlohy, teda
vlastnosti, ktoré mozno len v obmedzenej miere menit tréningom alebo ucenim. Tuto
skupinu dopliiaju odborné znalosti. Vlastnosti ako schopnost’ komunikovat' v cudzom
jazyku a schopnost’ pracovat’ s pocitacom sa umiestnili az v druhej casti zoznamu.
Nedostatok tychto schopnosti pritom deklaruju zamestnavatelia pri takmer kazdej
prilezitosti. V druhej casti zoznamu sa umiestnili aj znalosti z oblasti riadenia
a manazmentu a vSeobecné znalosti. To okrem iného znamena, ze v§eobecné znalosti boli

expertmi ohodnotené ako menej dolezité v porovnani s odbornymi znalostami. Znalosti
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v oblasti riadenia amanazmentu spolu s manualnymi zru¢nostami a schopnostou
komunikacie v cudzom jazyku skoncili na poslednych prieckach. V prospech vlastnosti
z druhej polovice zoznamu hovori pomerne vysoka Standardna odchylka. To znamena, ze
menej ohodnocované vlastnosti boli hodnotené nerovnomerne. Nerovnomernosti
V nameranych hodnotach indexu mozno interpretovat’ predovsetkym Specifickost'ou danej
vlastnosti vo vzt'ahu k vzdelanostnym kategoriam. Napriklad, odborné manuélne zru¢nosti
mozno ocakavat’ najviac u pracovnikov s niz§im vzdelanim. Naopak znalosti v oblasti
riadenia a manazmentu st dolezité najmd u zamestnancov s vy$$im vzdelanim. MozZno
predpokladat’, Ze rozdiely v hodnoteni s do velkej miery spdsobené rozdielnymi
hodnoteniami v ramci roznych vzdelanostnych kategérii. Parameter vzdelania aj tu zohrava
vyznamnu rolu. Zoznam vlastnosti zoradenych podl’a hodnot indexu teda mozno rozdelit
na dve skupiny. V prvej skupine, svys$imi hodnotami indexu a nizSou S$tandardnou
odchylkou, najdeme vlastnosti, ktoré st univerzalne vo vztahu k vzdelaniu. V druhej
polovici zoznamu sa nachadzaju vlastnosti, ktoré su vo vztahu k vzdelanostnej kategorii
Specifické. Ak sa pozrieme na hodnotenia pri zachovani rozdelenia do vzdelanostnych
kategorii, niektoré vlastnosti zaznamenaji vyrazny posun. Napriklad schopnost’ pracovat
s po€itacom u pracovnikov s vysokoskolskym vzdelanim sa dostala na druhé miesto teraz
uz 54 miestneho zoznamu s priemernou hodnotou indexu 0,9312. S vynimkou manualnych
zrucnosti boli vSetky vlastnosti hodnotené ako dolezitejSie pri vysokoskolsky vzdelanej
pracovnej sile. Nezosumovany zoznam vlastnosti a ich hodnotenia v podobe indexu je

pripojeny Vv prilohe ¢islo 1.
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3.3 Zodpovedanie vyskumnych otazok

Zo ziskanych udajov mozno formulovat zavery, prostrednictvom ktorych bude
mozné odpovedat’ na vyskumné otdzky. Rozsiahlost’ ziskanych udajov presahuje moznosti
tejto kapitoly (ako aj prace) a stanovené ciele prieskumu. Vyuzité budu iba tie tdaje, ktoré
odpovedaju na formulované vyskumné otazky.

Pri analyze suvislosti som vyuzival najmi Statisticky test ETA. ETA je vhodna
V pripade zéavislej] premennej meranej intervalovou Skéalou anezédvislej premennej
S obmedzenym poctom kateg(')rii.40 Preto je vyborne vyuzitelnd pri odhalovani suvislosti
vV ramci tohto prieskumu. ETA nadobtda hodnoty od 0 do 1, pricom zachytava intenzitu
vztahu. 0 predstavuje ziadnu a 1 maximalnu stvislost.

V niektorych pripadoch, ked bolo mozné dany znak organizicie povazovat za
poradovi premennt (napriklad pocet zamestnancov), bolo mozné pouzit’ Statisticky test
s nazvom Somersovo d. Tento test meria zavislost dvoch poradovych premennych, takze
hodnotenia poziadaviek neboli prevedené do podoby indexu, ale bol zachovany ich
povodny charakter. (nadobudali hodnoty od 0 do 6) Vyhodou Somersovho d testu je, Ze
vypoveda nie len o sile vztahu veli¢in, ale identifikuje aj smer tohto vztahu. Zaroven
mozno vypocitava aj mieru $tatistickej vyznamnosti. Somersovo d nadobuda hodnoty od -1
do 1. Pricom -1 znamen4 maximalnu nepriamu zavislost’ a 1 maximalnu priamu zavislost’
premennych. Je vhodné pouZit tento test vZdy, ked’ to bude mozné, pretoze poskytuje viac
informaécii.

Charakteristiky organizacii a respondentov identifikované v tomto prieskume boli
uvedené v prvej Casti tejto kapitoly. (3.1.1 a 3.1.2) Pre nizku pocetnost’ vzorky boli ich
hodnoty v pripade potreby rekategorizované do dvoch, maximalne troch premennych.
Vsetky namerané suvislosti boli pomerne slabé, aj napriek tomu st niektoré podla
Somersovho d testu Statisticky vyznamné, na 95 percentnej hladine vyznamnosti. Iné

vykazovali relativne vyssie hodnoty ETA.

“0 Informacia &erpana z SPSS, Help, Heslo: Crosstabs Statistics
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3.3.1 Ako suvisi podoba psychologickej zmluvy so zistovanymi

charakteristikami organizacii a expertov?

Prvd vyskumna otizka sa nevztahuje priamo k expertnym hodnoteniam
predlozenych vlastnosti pracovnikov, ale k hodnoteniam organizacii v terminoch
psychologickej zmluvy. Pri zistovani podoby psychologickej zmluvy bolo respondentom
predlozenych k posudeniu 7 vyrokov vztahujucich sa k oCakdvaniam zamestnanec -
zamestnavatel. Vypovede v tejto oblasti st pravdepodobne skreslené skuto¢nostou, ze
anketa zistovala crty persondlnej politiky predkladanim stimulov zamestnancom
personalneho oddelenia alebo riadiacim pracovnikom. Mozno oc¢akéavat’ motivaciu expertov
zamlcat’ a skreslit’ pripadné skutocnosti tykajuce sa hodnoteni a ocakavani organizacie voci
zamestnancom. Pre lepSie preskimanie problematiky by bolo vhodnejSie nechat’ stimuly
posudit radovym zamestnancom na viacerych urovniach riadenia. MoZnosti tohto
prieskumu to vSak nedovolili. Preto boli stimuly predlozené¢ aspon pracovnikom
personalneho oddelenia alebo riadiacim pracovnikom, priCom tito boli inStruovani, aby sa
pokusili odpovedat’ z pozicie zamestnancov. Respondenti mali predlozené vyroky zoradit’
podla toho, ako vystihuji ich organizaciu. Aj napriek uvedenym problémom boli
zozbierané pomerne zaujimavé zistenia. Jednotlivé vyroky sa pomerne rovnomerne
striedali na vSetkych poziciach. Tuto skuto€nost’” ukazuje aj nasledujuca tabulka, ktora
zobrazuje vyroky zoradené podl'a hodnoty priemeru vypocitaného z umiestneni stimulov.
Z poradovych hodndt nie je vhodné pocitat’ aritmeticky priemer, preto tento daj treba
chapat’ ako orientacny anie je mozné s nim dalej pracovat. Tabul'ka ukazuje zlepSené
hodnotenia vyrokov spojenych s dalSim vzdeldvanim a financnym ohodnotenim
pracovnikov. Je potrebné si uvedomit’, Ze ak samotni experti (ako pracovnici personalneho
oddelenia, alebo riadiaci pracovnici) ohodnocuju iniciativu v d’alSom vzdelavani,
ohodnocujii do istej miery svoju pracu. Na druhej strane je zaujimavé aj najhorSie
priemerné umiestnenie ktoré naznacuje, ze aj v slovenskych podmienkach je uz aktudlna

téma zasahovania zamestnavatel'ov do vol'ného ¢asu zamestnancov.
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Tabul’ka €. 15: Priemer z umiestneni jednotlivych stimulov

N | Min. | Max. | Priemer | St. odchylka

Investuje do d’alSieho vzdelavania a 98 |1 7 3,63 2,088
osobnostného rozvoja svojich zamestnancov.

Ponuka za dobre odvedenu pracu atraktivne 97 1 7 3,86 1,947
finan¢né ohodnotenie.

Usiluje o to, aby prica zamestnancov napliala | 97 |1 7 4,10 1,747
aj osobnostne a bola pre nich zaujimava.

Oceiiuje vernost’ zamestnancov. 97 1 7 4,15 1,889
Dba o dodrziavanie zdravych vztahov medzi 98 1 7 4,52 1,801
zamestnancami.

Ponuka zamestnancom viziu planovatel'ného 97 1 7 4,65 2,097

kariérneho rastu.

Respektuje Cas vol'na svojich zamestnancov. 97 |1 7 4,76 2,030

Ako ukazuje tabulka, rozdiely v priemernych hodnotich st pomerne malé, zatial o
Standardné odchylky a varianéné rozpitia su velké. To je sposobené technikou merania
a skutocnostou, Ze ziskané hodnotenia stimulov st diferencované. Aj vd’aka tomu bolo
mozné odhalit’ viaceré zaujimavé suvislosti medzi podobou psychologicke; zmluvy
a vybranymi charakteristikami organizacii. Umiestnenia vyrokov vztahujicich sa
k psychologickej zmluve, vykazovali silnejSiu  suvislost v Siestich  vztahoch
s charakteristikami organizacie a dvoch vztahoch s charakteristikami expertov.

Vyrok ,Investuje do d’alSieho vzdelavania a osobnostného rozvoja svojich
zamestnancov* sa CastejSie umiestiioval na poprednych prieckach u expertov z viéSich
organizacii. V tomto pripade bolo mozné pouzit Somersov d test, ktory na 99 percentne;j
hladine vyznamnosti nadobtidal hodnotu -0,402, ¢o predstavuje na pomery tohto prieskumu

silnt suvislost’. Z hodnoteni respondentov preto mozeme vyvodit, Ze vac¢Sie organizacie
9

nad 50 zamestnancov investuju do d’alSicho vzdelavania zamestnancov viac ako mensie.

52



Respondenti v organizaciach, ktoré posobia dlhSie na slovenskom trhu
umiestiiovali CastejSie na nizSie priecky vyrok , Oceriuje vernost’ zamestnancov“.
V organizéaciach ktoré na slovenskom trhu pdsobia kratSie ako 10 rokov maju zamestnanci
CastejSie pocit, Ze ich organizacia ocefiuje vernost. V organizaciach, ktoré tu pdsobia dlhsie
ako 10 rokov, experti tento pocit pravdepodobne uz stratili. Pre podporu tejto interpretacie
je mozné vyuzit aj skutoCnost, ze vek apocet rokov praxe respondentov pdsobili na
umiestnenia tohto vyroku rovnako. V skratke mozno konstatovat, ze starsi (33 a viac
rokov) a skisenejsi (6 a viac rokov praxe) experti v organizaciach, ktoré na Slovensku
posobia dlhsie ako 10 rokov, nemaju taky silny pocit, Ze ich organizacia odmeriuje
vernost’ ako ich mlads$i, menej skiiseni kolegovia v mladSich organizaciach.

Ocefiovanie vernosti zamestnancov je zaujimavé aj vo vztahu k velkosti
organizacie. Test suvislosti ukdzal, Ze oceflovanie vernosti zamestnancov podl'a hodnoteni
expertov je vysSie v malych organizaciach.

V pripade, Ze organizicia ma definované ziakladné principy stratégie rozvoja
Pudskych zdrojov, vystihuje ju ocefiovanie vernosti zamestnancov v mensej miere.
Tato skuto¢nost’ mohla byt’ pozorovana aj preto, Ze ak ma organizacia definované principy
rozvoja l'udskych zdrojov, niektoré z tychto principov sa moézu kryt s predkladanymi
komponentmi psychologickej zmluvy. Napriklad d’alsie vzdelavanie bolo castym
principom stratégie rozvoja l'udskych zdrojov. V organizaciach, ktoré maja tieto principy
definované, potom vyrok vztahujuci sa k d’alSiemu vzdeldvaniu pravdepodobne predbehne
vyrok vztahujiici sa k oceflovaniu vernosti zamestnancov. Tuato suvislost mozno
interpretovat’ tak, Ze ocefiovanie vernych zamestnancov nie je si€astou stratégie rozvoja
I'udskych zdrojov. Tuto interpretaciu potvrdzuji aj Gdaje zozbierané na otvorenej otazke
zistujucej zékladné principy stratégie rozvoja l'udskych zdrojov. Organizacie cCastejSie
uvadzaji d’alSie vzdeldvanie ako princip stratégie rozvoja l'udskych zdrojov. V ramci
stratégii rozvoja l'udskych zdrojov je spominané najmi odmenovanie na zaklade vykonu.

Organizacie, ktoré maju definované principy rozvoja 'udskych zdrojov podl’a
hodnoteni expertov CastejSie ponikaji viziu predvidateI’ného kariérneho rastu. Tato
stvislost’ vSak patrila medzi tie slabsie.

Prieskum odhalil tiez stvislost’ medzi dbanim o zdravé pracovné vztahy a ucastou

zahrani¢ného kapitalu v organizacii. Organizacie so zahraniénym kapitalom, podPa
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hodnoteni expertov, viac vystihuje starost’ o dodrziavanie zdravych vzt’ahov medzi
pracovnikmi.

V pripade hodnoteni vybranych charakteristik organizacie respondentmi mozno
hovorit o niekol’kych jednoduchych suvislostiach s vybranymi charakteristikami
organizacii. Nameran¢ suvislosti zdrovenl maju vnutornu logiku a je mozné ich pomerne
jednoducho interpretovat. Subjektivne vplyvy na hodnotenia respondentov boli objavené
iba v pripade hodnotenia ocenovania vernosti zamestnancov organizaciou. V tomto pripade
star$i a skusenej$i respondenti pravdepodobne maju CastejSie negativnu skisenost’ s tymto
aspektom psychologickej zmluvy. Negativna skusenost’ a sklamanie
podmienili ohodnotenie predlozeného vyroku vys$$im poradovym ¢islom. Mozno
konstatovat, Ze podoba psychologickej zmluvy vykazuje niekolko relativne silnejSich
suvislosti S vybranymi charakteristikami organizacii. Charakteristiky organizacii st pri

analyze stvislosti vyznamnejSie ako charakteristiky respondentov.

3.3.2 Ako suvisia vybrané charakteristiky organizacii a expertov

s poziadavkami na pracovnikov?

Zakladom tychto analyz je krizenie vybranych charakteristik s nesumovanymi
indexmi jednotlivych vlastnosti pracovnikov pri zachovani rozliSenia vzdelanostnych
kategoérii. Na tejto urovni bolo Statistickym testovanim odhalené vac¢Sie mnozstvo slabsich
suvislosti. V rdmci interpretacie budl opisané iba tie silnejSie.

Pravna forma organizicie nevykazovala Ziadnu vyznamnejSiu stvislost
S nameranymi hodnoteniami poZziadaviek na pracovnikov. NajvysSie hodnoty ETA boli
vypocitané pre suvislost’ s hodnotenim inteligencie pri kategorii pracovnikov so zakladnym
vzdelanim a Vv savislosti s odbornymi znalost'ami a schopnostou komunikovat’ v cudzom
jazyku pri pracovnikoch so stredoskolskym vzdelanim. V ani jednom z tychto pripadov
namerand hodnota ETA neprekrocila hodnotu 0,3. Tieto stvislosti boli slabé a nebudu
d’alej interpretované.

Dizka pésobenia organizicie na slovenskom trhu umoziiuje aplikaciu testu
Somersovho d, pretoze ide o poradovy znak. Na 95 percentnej hladine vyznamnosti boli

vyznamné vztahy medzi tymto znakom a: hodnoteniami inteligencie, orientacie v situdcii
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a sebaddvery pre kategoriu zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim. Aj tieto suvislosti
sa ukézali ako vel'mi slabé a nepouzitel'né pre d’alSiu interpretaciu.

Lokalita organizacie ukazovala o nieCo zaujimavejSiu stuvislost’ s hodnotenim
odbornych znalosti. Tato stvislost’ je relativne silna v pripade pracovnikov so zakladnym,
ale aj vysokoskolskym vzdelanim. Sila tejto suvislosti prekrocila hodnotu 0,3. Tuto
skuto¢nost’ mozno interpretovat’ tak, ze organizacie so sidlom mimo Bratislavy povazuju
odborné znalosti za dolezitejSie ako bratislavské organizacie. Preferencia odbornych
znalosti byva spajand s vyrobnymi organizdciami a organizaciami vo VvacSej miere
vyuzivajucich technické rieSenia. Bratislava ako progresivny region a zarovein hospodarske
centrum krajiny disponuje pestrejSou paletou SpecializovanejSich organizéacii. Podiel
organizacii zameranych na vyrobu je tu, v porovnani s mimobratislavskymi regiéonmi, nizsi.
Téato skuto¢nost’ mohla spdsobit, Zze experti z mimobratislavskych organizacii hodnotili
vyznam odbornych znalosti vysSie ako experti z bratislavskych organizacii.

Utast’ zahraniéného Kkapitalu vykazuje tri pomerne zaujimavé stvislosti. Prva,
najsilnejSia ukazuje, Ze organizacie s ic¢ast'ou zahrani¢ného kapitalu vyssie ohodnocuju
schopnost’ komunikacie vcudzom jazyku, pri pracovnikoch s vysokoSkolskym
vzdelanim. Pri rovnakej vzdelanostnej kategorii, organizacie bez ucasti zahrani¢ného
kapitalu hodnotia vysSie potrebu znalosti zoblasti riadenia a manaZmentu. Pri
pracovnikoch so zakladnym vzdelanim organizacie s uc€astou vylu¢ne slovenského kapitalu
viac oceniuju schopnost’ reprezentativneho vystupovania. Tieto suvislosti st v§ak len malé
a preto sa z danych udajov nedajt interpretovat’.

Vzdelanostna Struktira organizacii priniesla iba jednu suvislost’ atou je, Ze
organizacie s viac ako tretinovym podielom zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim
hodnotia vySSie schopnost komunikacie v cudzom jazyku u pracovnikov —so
stredoskolskym vzdelanim. Organizacie s vysokym podielom vysokoSkolsky vzdelanych
zamestnancov pdsobia prevazne v kvartérnom sektore. Zaoberajii sa sofistikovanej$imi
ekonomickymi ¢innostami, ich poziadavky na zamestnancov by mali byt vysSie, ako
U ostatnych organizécii. Data vSak tato suvislost’ nepotvrdili. Jedina namerand suvislost’
naznacuje, ze V organizaciach svy$§im podielom vysokoSkolsky vzdelanych

pracovnikov, pre ktorych je schopnost’ komunikicie v cudzom jazyku doleZita vo

55



vSetkych organizaciach, sa tato schopnost’ vo vicSej miere vyzaduje aj od
zamestnancov so stredoskolskym vzdelanim.

Sektor ekonomiky, v ktorom firma posobi vykazuje suvislost' so schopnostou
pracovat’ s pocitatom u pracovnikov s niz§im vzdelanim. Tuto schopnost’ ocefiuji viac
organizacie v sektore personalnych a symbolickych sluzieb. Naopak v priemysle, teda vo
vyrobnych organizaciach nie je schopnost pracovat’ s pocitatom taka dolezita. Pri
pracovnikoch so zikladnym a stredoSkolskym vzdelanim je schopnost’ prace
s pocitacom hodnotena viac respondentmi z organizacii v sektoroch sluzieb. Relativne
vysoku suvislost’ vykazuje tato charakteristika organizacie aj pri celkovom hodnoteni
vSetkych poziadaviek na pracovnikov s vysokoskolskym vzdelanim. Pracovnici
S najvys$im vzdelanim si podla tohto tvrdenia pre organizaciu profilujiaci aj vo
vzt'ahu k sektoru ekonomickej aktivity.

Velkost’ organiziacie merand poctom zamestnancov vykazovala najvysSiu
suvislost’ s hodnotenim schopnosti reprezentativneho vystupovania u pracovnikov so
zékladnym vzdelanim. Malé organizacie hodnotili tuto schopnost” ako dodlezitejSiu
V porovnani s via¢§imi organizaciami. Tuto suvislost' bolo mozné merat’ Sumersovym d
testom pricom hodnota tohto kritéria bola -0,529. Tato suvislost, ako jedina z nameranych
hodnét, presiahla hodnotu 0,5. Celkovo malé organizacie podl’a ziskanych udajov kladu
vysSie poziadavky na zamestnancov v najnizSej vzdelanostnej kategorii. Na 95
percentnej hladine vyznamnosti hodnotili menSie organizacie u pracovnikov s najniz$im
vzdelanim vyznamnejSie najma tieto vlastnosti: znalosti v oblasti riadenia a manazmentu,
schopnost’ pracovat’ s poc¢itaom, schopnost’ komunikovat' v cudzom jazyku, schopnost’
vyjednévat’, reprezentativne vystupovanie, schopnost’ riadit’ auto, inteligenciu, orientaciu
Vv situacii, dokladnost” a kreativitu. Tieto suvislosti mozno interpretovat’ aj skuto¢nost’ou, ze
experti v malych organizaciach st Castejsie v kontakte s pracovnikmi tejto vzdelanostnej
kategérie a maju aj viac informécii o ich naplni prace. Na druhej strane modze ist' aj
0 skuto¢nost’, ze malé organizacie celkovo kladu vyssie poziadavky na zamestnancov a pri
pracovnikoch so zdkladnym vzdelanim sa to ukéazalo ako Statisticky vyznamné, pretoze
hodnotenia tejto vzdelanostnej kategorie sa vyznacuju vyssim rozptylom v hodnoteniach.

Najvyssi pocet suvislosti vykazovala skuto¢nost’, ¢i organizacia ma definované

zakladné principy stratégia rozvoja Pudskych zdrojov. Tieto suvislosti boli zaroven
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distribuované medzi vSetky vzdelanostné kategorie. Vo vSetkych vzdelanostnych
kategoriach bolo mozZné pozorovat’ silnejSiu savislost’ tohto znaku s hodnotenim
orienticie na vykon a schopnost’ou rychlej reakcie. Organizécie, ktoré maji definovant
stratégiu rozvoja l'udskych zdrojov pravdepodobne pracuju s tymito pojmami a usiluju sa
tieto vlastnosti pracovnikov zlepSovat. To mohlo spdsobit’ vysSie hodnotenia tychto
vlastnosti. Orientacia v situécii, flexibilita a odborné znalosti vykazovali Statisticka
suvislost’ v kategoriadch pracovnikov so stredoskolskym a vysokoSkolskym vzdelanim.
Spokojnost’ so vzdelanostnou Struktirou zamestnancov nevykazovala silnejSiu

suvislost’ s hodnotenim ziadnej z predloZenych vlastnosti.

Pri  celkovom hodnoteni suvislosti vybranych charakteristik organizacii
s poziadavkami kladenymi na pracovnikov dominuje vel'kost’ organizacie merand poctom
zamestnancov. Aj testovanie sumovanych indexov vo vztahu k tejto charakteristike
potvrdilo jej stvislost’ s hodnoteniami najmé@ zrucnosti a osobnostnych charakteristik
pracovnikov. Zvlast vyznamnd zostdva aj na Urovni sumovanych indexov suvislost’ tohto
znaku s poziadavkami na pracovnikov v najnizsej vzdelanostnej kategérii. Co sa tyka podtu
suvislosti bola najzaujimavej$im znakom skutocnost’, ¢i firma ma definované zikladné
principu dalSieho rozvoja l'udskych zdrojov. Pri tomto znaku sa objavené suvislosti
Z dostupnych informacii len tazko interpretuju. Pre lepSie pochopenie tychto suvislosti by
bol potrebny podrobnejsi vyskum. V kontraste k tymto vztahom boli odhalené aj niektoré
relativne trividlne suvislosti. Prikladom moze byt suvislost medzi sektorom ekonomicke;j
aktivity a hodnotenim vyznamu schopnosti pracovat’ s pocitatom u pracovnikov s niz§im
vzdelanim, alebo zvySené hodnotenie schopnosti komunikacie v cudzom jazyku
organizaciami so zahrani¢nym kapitalom.

Ziskané udaje poskytuju len obmedzené moZnosti merania stvislosti. Z dovodu
nereprezentativnosti siboru a malého rozsahu vzorky st moznosti merania len vel'mi
obmedzené. Dalgia analyza by bola vel'mi ndroéna a v niektorych pripadoch nemozna. Len
na zaklade zdravého rozumu alebo intuicie je mozné v takejto situacii oddelit’ nahodné
stvislosti od podstatnych. Problematicka v tejto situdcii je aj metoda ziskavania tidajov,

ktora pravdepodobne podlicha viacerym vplyvom, ktoré nie st zaznamenané
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uskutocnenym meranim. Takymito vplyvmi moze byt aj vplyv subjektivnych faktorov na
hodnotenia expertov.

Prieskum sa pokuSa aspon ¢iastocne zachytit' tieto subjektivne vplyvy. Z toho
dovodu boli predmetom zistovania aj niektoré osobnostné charakteristiky expertov.
V ramci tejto podkapitoly je preto vhodné spomentat’ aj namerané suvislosti medzi

vybranymi charakteristikami respondentov a hodnoteniami expertov.

V ramci ankety boli zistované vybrané vlastnosti respondentov, ktorym je
venovana Cast’ 3.1.2. Z tychto charakteristik Statistické testy najviac stuvislosti objavili pri
pohlavi, dizke praxe a zotrvani na sucasnej pozicii. V porovnani s charakteristikami
organizacii, charakteristiky respondentov priniesli o nieco slabsie suvislosti s hodnoteniami
dolezitosti vlastnosti zamestnancov. Aj napriek tomu mozno aj tu ndjst’ niektoré, ktorych
ETA hodnota presahuje 0,3. Dve z nich boli dokonca o nieco vyssie ako 0,4.

Prvym z tychto vzt’ahov je hodnotenie schopnosti vyjednavat’ u pracovnikov so
zakladnym vzdelanim a pohlavim expertov. Zeny povaZovali tato vlastnost’ za menej
dolezitu ako muzi.

Druhym vynimoc¢ne silnym vzt’ahom stvislosti je hodnotenie schopnosti riadit’
auto v zavislosti od veku. Mladsi experti povazovali tuto schopnost’ za menej dolezita ako
star$i. NajvysSie hodnoty ETA boli opiat’ namerané pri zamestnancoch so zakladnym
vzdelanim. Zaujimavé je, Ze hodnotenie schopnosti riadit’ auto sa objavuje v pomerne silnej
suvislosti  aj svlastnostami - pocet rokov praxe v personalistike, pocet rokov
odpracovanych v danej organizacii a na danej pracovnej pozicii. Tieto charakteristiky spolu
logicky suvisia. Ak je expert mlad$i, nemo6ze mat’ viacrocnll prax a pracovat’ na sucasnej
pozicii vel'mi dlho. Zaujimavé bolo, Ze stvislosti medzi tymito znakmi a schopnostou
riadit” auto boli namerané v rozdielnych vzdelanostnych kategoridch. Zatial’ co vek stvisel
najviac s hodnotenim tejto schopnosti pre pracovnikov s najniz$im vzdelanim, pocet rokov
praxe vykazoval najvysSiu suvislost’ s hodnoteniami pri pracovnikoch s vysokoskolskym
vzdelanim. Tieto zistenia mozno zovSeobecnit’ do formulacie, ze starsi experti s VicSou
praxou hodnotia schopnost’ riadit’ auto ako déleZitejSiu v porovnani s ich mladSimi

a menej skasenymi kolegami.
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Podobné, aj ked’ menej silné stvislosti vykazovala inteligencia. Aj tuto vlastnost’
hodnotili vysSie respondenti star$i a skusenejsi. Kreativitu a dokladnost’ hodnotili vysSie
respondenti s dlhodobejSou praxou a dlh§im posobenim na danej pozicii. PriCom
rovnako plati, ze skusenej$i respondenti hodnotili tieto vlastnosti ako doélezitejsSie. Pri
skiimani suvislosti medzi charakteristikami expertov a hodnotami sumovanych indexov sa
objavuji relativne slabé suvislosti typu: muzi hodnotia zru¢nosti pracovnikov so
zakladnym vzdelanim ako ddlezitejSie; starsi experti s vd¢Sou praxou hodnotia dolezitost’
vSetkych vlastnosti vysokoskolsky vzdelanych pracovnikov vyssie, pohlavie experta stvisi
S jeho hodnotenim osobnostnych charakteristik zamestnancov.

Z predloZenych zisteni mozno usudzovat’, Ze existujui stvislosti medzi vlastnostami
expertov a ich hodnotenim predloZenych vlastnosti. Tieto stvislosti vSak nie su v priemere
také silné ako stvislosti medzi charakteristikami organizacii a hodnoteniami expertov. Typ
ani stupenl vzdelania expertov sa do hodnoteni vyrazne nepremietol. Vlastnosti expertov,
ktoré sa naopak najviac premietaju do ich hodnoteni, si najmid pohlavie a pracovné

skusenosti.

3.3.3 Premieta sa prechod k znalostnej spolo¢nosti do psychologickej

zmluvy a poziadaviek na zamestnancov?

Tato otazka je centralnou vyskumnou otazkou tohto prieskumu. Jej zodpovedanie
by bolo moZzné ¢asovym porovnanim tdajov z podobného vyskumu uskuto¢neného skor.
Takéto udaje vsak nie su k dispozicii, apreto je potrebné hladat’ iny spdsob jej
zodpovedania. Prieskumu vychadza z predpokladu moznosti zodpovedat’ polozent otazku
konfrontovanim poznatkov o povahe znalostnej spoloc¢nosti a ziskanych udajov.
Poznatkom, ktoré mame o povahe znalostnej spolo¢nosti som sa venoval v prvej kapitole
tejto prace. Pre potreby zodpovedania tejto vyskumnej otdzky si ich znovu naformulujeme
(v sulade s definiciou prostredia znalostnej spolo¢nosti) a porovname so ziskanymi udajmi.

Po prvé, organizacie v znalostnej spolocnosti preferujii vSeobecné znalosti pred
odbornymi. V znalostnej ekonomike sa informacie a schopnost’ ich tvorby stavaju

predmetom konkuren¢nej vyhody. Za tymto ucelom sa ukazalo ako efektivne prepojenie
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viacerych odbornych oblasti. Len organizacia vyuzivajica informacie viacerych vednych
odborov dokaze ziskat' potrebné mnozstvo informacii. Udaje zozbierané v ramci tohto
prieskumu vsak preferenciu vSeobecnych znalosti pred odbornymi nepotvrdili. Vo vsetkych
troch vzdelanostnych kategoriach boli hodnotenia odbornych znalosti vysSie ako
hodnotenia v§eobecnych znalosti. Hodnotenia odbornych znalosti su vyssie aj u organizacii
v sektore symbolickych sluZieb a organizacii s viac ako tretinou vysokoskolsky vzdelanych
zamestnancov. Tento znak znalostnej spolo¢nosti preto tymto prieskumom v slovenskych
pomeroch nebol potvrdeny. Je potrebné v tejto stvislosti spomenut’, niektoré problémy
spojené s vykonanym meranim. Pytat’ sa na tak dodleziti skuto¢nost jednou otazkou
prinieslo len orientacné zistenia. Tento spdsob zberu informacii vyplynul z praktickych
problémov spojenych s realizaciou prieskumu. Dizka dotaznika bola obmedzena najmi
preto, Zze anketa kladica vysSie naroky na respondenta by mala eSte nizS$iu navratnost’.
Problematicka je aj kvalifikovanost’ zii€astnenych expertov, ktord pri tejto metdde zberu
udajov nebola prakticky vobec kontrolovand. Tieto nedostatky st nedostatkami zvolenej
metody. Ina metoda zberu dat by so sebou priniesla rozdielne nedostatky.

Druhym poznatkom, ktory sme mali o poZiadavkach na pracovnikov v prostredi
znalostnej spolo¢nosti bolo zvySené hodnotenie osobnostnych charakteristik vo vzt'ahu
k znalostiam a zru¢nostiam pracovnikov. Tato skuto¢nost bola tymto prieskumom
potvrdena. Osobnostné charakteristiky respondentov boli v priemere hodnotené vyssie ako
znalosti aj zru€nosti. Vplyv znalostného charakteru spolo¢nosti na tito skutocnost’ vSak
nemozno jednoznac¢ne urCit. To znamend, Ze nie je mozné vylucit, ze by touto metdodou
boli namerané rovnaké vysledky aj v prostredi tradi¢nej spolo¢nosti.

Tret'ou skutocnost'ou, ktord mohla zodpovedat’ tato vyskumnu otdzku boli niektoré
znaky organizacii, ktoré sa bezprostredne vzt'ahuju k charakteru znalostnej spoloc¢nosti.
Charakteristiky ekonomického sektora a vzdelanostnej Struktury zamestnancov boli
formulované tak, aby odliSili organizacie na zéklade vyuZzivania znalosti. Pri analyze
suvislosti vybranych charakteristik organizacie na poziadavky a psychologickti zmluvu,
tieto znaky znalostnych organizacii vykazovali iba zopdr trividlnych suvislosti. Celkovo
tieto charakteristiky len slabo diferencuji hodnotenia poziadaviek na zamestnancov aj

hodnotenia komponentov psychologickej zmluvy.
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Prostredie znalostnej spolocnosti sa tiez premieta do znizenia istot na trhu prace.
Nové metody riadenia a zefektiviiovania procesov vedu k racionalizacii a cCastejSiemu
prepustaniu. Co zvysuje fluktudciu na trhu prace a okrem iného ma aj vplyv na narudenie
ustalenej psychologickej zmluvy. Tento predpoklad v tomto prieskume bol do istej miery
potvrdeny. Pri hodnoteni komponentov psychologickej zmluvy sa na poslednych prieckach
CastejSie umiestnoval vyrok o organizacii: ,, Ponuka zamestnancom viziu planovatelného
kariérneho rastu*. Toto zistenie je v stlade s predpokladom 0 znizenom pocite istoty
Vv prostredi znalostnej spolo¢nosti. Vyrok ,, Ocenuje vernost’ zamestnancov sa najcastejsie
umiestiioval na Stvrtom mieste takze dosahoval priemerné umiestnenia. Do uvahy treba
brat’ aj predpoklad, Ze vySSie hodnotenia tohto vyroku boli najmé od expertov s mensou
praxou (teda menej kvalifikovanych). V slovenskych pomeroch mozno teda do istej miery
hovorit’ o prostredi neistoty spojenej s budicim vyvojom kariéry. Prieskum psychologicke;
zmluvy priniesol aj d’alSie zistenie, ktoré je v sulade s predstavou 0 znalostnej spolo¢nosti.
Hodnotenia vyroku opisujiiceho organizacie ako investujuce do d’alsieho vzdelavania boli

najvyssie spomedzi hodnoteni komponentov psychologickej zmluvy.

Zozbierané udaje naznacuju, Ze prechod k znalostnej spolo¢nosti mozno pozorovat’
najmd na hodnoteniach psychologickej zmluvy. Na zozbieranych hodnoteniach
poziadaviek na zamestnancov nebolo mozné pozorovat’ ocakavané suvislosti s prechodom
k znalostnej spolo¢nosti. Zvysené hodnotenia osobnostnych charakteristik sa samotné bez
d’alsich udajov nedaju primerane interpretovat’. Pri celkovom hodnoteni tohto prieskumu
treba prihliadat’ na komplexnost’ problematiky, narocnost’ ciel'a a obmedzenost’ moZnosti
prieskumu. Odpoved na centralnu vyskumnu otazku je preto nejasna a vyzadovala by si
d’alsi vyskum. Merania vychadzajuce z konceptu psychologickej zmluvy potvrdzuju
niektoré trendy spojené s prechodom K znalostnej spolo¢nosti. Na druhej strane merania
predpokladajuce prepojenost’ hodnoteni poziadaviek na zamestnancov s charakterom
znalostnej spolo¢nosti, existenciu trendov spojenych s prechodom K znalostnej spolo¢nosti

v prostredi slovenského trhu prace nepotvrdili.
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Zaver

Predlozena praca ponukla teoreticky pohlad na problém znalostnej spolo¢nosti,
ktory sa pokusila konfrontovat’ so ziskanym empirickym materialom z oblasti poziadaviek
kladenych na pracovnikov. Prva kapitola poskytla teoreticki bazu pre uskutocneny
prieskum. Pokusila sa definovat fenomén znalostnej spolo¢nosti vyuzitim poznatkov
viacerych vednych disciplin. Pre potreby prace bola vytvorena Specificka definicia, ktora
vychadza z redukcie tohto skimaného fenoménu na jeho vybrané aspekty. Kritériom pre
vyber defini¢nych aspektov bolo zameranie prace. Ekonomicka optika je pouzita ako
vychodisko pri definovani skiimanej problematiky. Prvy defini¢ny aspekt, obohatenie
produkéného vzorca o parameter znalosti sa vSak snazi konfrontovat’ aj so $ir§imi, nie len
ekonomickymi analyzami spolocenskej zmeny. Druhym definicnym aspektom znalostnej
spoloCnosti je globalizacia. V oblasti trhu prace sa prejavuje najmid fenoménom
medzinarodnej del’'by prace a zmenou povahy zamestnaneckych organizacii.

Proces prechodu k znalostnej spolo¢nosti so sebou prinasa viaceré dosledky pre trh
prace. V druhej casti prvej kapitoly st opisané niektoré z nich, pri€om st zdoéraziované
predovSetkym negativne trendy, ktorych dosledky su dnes pozorovatelné hlavne
Vv krajinach zapadnej Europy alebo USA. Analyza prepojenia trhu prace a znalostnej
spolo¢nosti prostrednictvom trendov znamych zo zahranicia si vyziadala venovat’ osobitl
pozornost podmienkam slovenského trhu prace. Pochopenie prechodu k znalostnej
spolo¢nosti v terminoch zmeny produkéného vzorca a globalizacie poskytlo moznost’ pre
hlbsie pochopenie prejavov znalostnej spolo¢nosti v oblasti trhu prace. Prva kapitola bola
orientovand na viaceré¢ suvislosti potrebné pre pochopenie logiky uskuto¢neného
prieskumu.

Druhd kapitola sa venovala definovaniu parcidlnych pojmov pouzitych pri
prieskume. Prieskum bol zamerany na preskiimanie sveta prace na Urovni konkrétnych

vztahov a oCakavani medzi zamestnancami a zamestnavatel'mi. Pre lepSie uchopenie tejto
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problematiky bol vyuzity koncept psychologickej zmluvy a vlastna definicia poziadaviek
kladenych na zamestnancov. Zozbierané tidaje maji formu hodnoteni expertov. Experti
hodnotili doélezitost predkladanych vlastnosti pracovnikov a vyroky predstavujice
komponenty psychologickej zmluvy. Zber tdajov mal formu prieskumu, pretoze nespliial
niektoré parametre sociologického vyskumu. Metodou zberu dat bola expertna anketa
distribuovana prostrednictvom Internetu. Informacie ziskané zo zozbieranych udajov mézu
posluzit’ pri priprave komplexnejSiecho vyskumu. Z dovodu nereprezentativnosti a malo
pocetnej vzorky nie je mozné zovSeobecnovat zistenia na podmienky slovenského trhu
prace. Hypotézou, z ktorej prieskum vychadzal bolo, Ze prechod k znalostnej spolo¢nosti sa
Vv oblasti trhu prace premieta do poZiadaviek na zamestnancov a charakteru psychologickej
zmluvy. Vychadzajic z tejto hypotézy sa snazil zistit' viac informacii o charaktere tohto
prepojenia.

Tretia kapitola ponuka vyhodnotenie ziskaného empirického materialu. V prvej
Casti sa zaoberala opisom suboru na zéaklade zistovanych charakteristik organizacii
a expertov. Druha Cast’ opisuje zakladné zistenia tykajlce sa poziadaviek zamestnavatel'ov
na zamestnancov. Tretia, zaverecna Cast’ tretej kapitoly, odpovedala na dve parcidlne
a centralnu otazku prieskumu. Pre zodpovedanie vyskumnych otazok bolo potrebné
skiimanie suvislosti medzi charakteristikami organizacii a respondentov. S tymto ucelom
boli pouzité Statistické testy, ktoré odhalili vi¢Sie mnoZstvo menej intenzivnych stvislosti.
Niektoré z nich bolo mozné pomerne l'ahko interpretovat’, pre interpretaciu inych by bol
potrebny d’al§i vyskum. Zozbierané data potvrdili niektoré prejavy prostredia znalostnej
spoloCnosti na charaktere psychologickej zmluvy. Na poZiadavkach kladenych na
zamestnancov vSak pouzitou metddou nebolo mozné podobné prejavy jednoznacne
identifikovat’. Charakteristiky organizacii naznacujuce vysSiu mieru vyuzivania znalosti,
nevykazovali ziadne suvislosti s poziadavkami na zamestnancov, ktoré by boli

Z perspektivy zamerania prace zaujimavé.
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Priloha ¢. 1: Hodnotenia vlastnosti pracovnikov

Vlastnosti pracovnikov podl’a hodnotenia ich déleZitosti
(priemer zachytava priemernu hodnotu indexu)

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
i_zodpovedn_VS 91 ,50 1,00 ,9451 ,09640
i_PC_VS 92 ,50 1,00 ,9312 ,11364
i_dokladnost_VS 89 ,50 1,00 ,9232 ,11800
i_intelig_VS 90 ,67 1,00 ,9222 ,10362
i_ori.situacii_VS 91 ,50 1,00 ,9139 ,11483
i_flexibilita VS 92 ,50 1,00 ,9112 ,11174
i_odbor.znalosti_VS 92 ,33 1,00 ,8967 ,15399
i_dokladnost_SS 92 ,50 1,00 ,8931 ,13439
i_rych.reakcia_VS 92 ,50 1,00 ,8913 12214
i_ori.navykon_VS 91 ,33 1,00 ,8901 ,14103
i_sebadovera_VS 91 ,67 1,00 ,8864 ,11621
i_vystupovanie_VS 92 ,50 1,00 ,8786 ,13098
i_vyjednavat_VS 92 ,33 1,00 ,8587 ,15417
i_dokladnost_ZS 71 ,33 1,00 ,8427 ,18663
i_znalosti_VS 91 44 1,00 ,8419 ,13403
i_kreativita_VS 91 ,00 1,00 ,8278 ,19476
i_ori.navykon_SS 93 ,33 1,00 ,8244 ,17266
i_zodpovedn_SS 93 ,33 1,00 ,8154 ,17628
i_manaz.znalosti_VS 92 ,33 1,00 ,8152 ,19837
i_vseob.znalosti_VS 91 .33 1,00 ,8095 ,16400
i PC_SS 94 17 1,00 ,8014 ,24106
i_flexibilita_SS 95 ,33 1,00 ,7982 ,18337
i_intelig_SS 94 ,33 1,00 ,7979 ,17260
i_cjazyk VS 92 ,00 1,00 ,7935 ,24506
i_ori.situacii_SS 92 ,33 1,00 ,7935 ,16083
i_auto_VS 89 ,00 1,00 ,7846 ,23056
i_odbor.znalosti_SS 94 ,00 1,00 ,7801 ,19888
i_rych.reakcia_SS 93 17 1,00 , 7706 ,17875
i_ori.navykon_ZS 74 ,00 1,00 ,7703 ,23032
i_sebadovera_SS 93 17 1,00 ,7652 ,19230
i_vystupovanie_SS 93 ,00 1,00 ,6935 ,27063
i_flexibilita_ZS 74 ,00 1,00 ,6779 ,25483
i_kreativita_SS 94 ,00 1,00 ,6738 ,23686
i_ori.situacii_ZS 71 ,00 1,00 ,6338 ,23841
i_vseob.znalosti_SS 93 ,00 1,00 ,6308 ,20092
i_zodpovedn_ZS 74 ,00 1,00 ,6284 ,28342
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i_znalosti_SS 89 ,22 ,94 ,6242 ,15847
i_zrucnost_ZS 74 ,00 1,00 ,6194 ,35492
i_rych.reakcia_ZS 72 ,00 1,00 ,6111 ,24386
i_odbor.znalosti_ZS 74 ,00 1,00 ,6059 ,30667
i_sebadovera ZS 75 ,00 1,00 ,5956 ,25729
i_intelig_ZS 74 ,00 1,00 ,5833 ,25620
i_auto_SS 91 ,00 1,00 ,5604 ,32157
i_vyjednavat_SS 92 ,00 1,00 ,5562 25711
i_cjazyk_SS 94 ,00 1,00 ,5301 ,29427
i_kreativita ZS 74 ,00 1,00 4752 ,32015
i_manaz.znalosti_SS 90 ,00 1,00 4704 ,24169
i_vseob.znalosti_ZS 73 ,00 1,00 ,4566 ,29269
i_zrucnost_SS 93 ,00 1,00 4444 ,33182
i PC ZS 73 ,00 1,00 ,4338 ,34998
i_auto ZS 73 ,00 1,00 ,4269 ,36110
i_znalosti_ZS 71 ,00 1,00 4241 ,23742
i_vystupovanie_ZS 72 ,00 1,00 ,4028 ,32471
i_zrucnost_VS 89 ,00 1,00 ,3914 ,28659
i_vyjednavat_ZS 71 ,00 1,00 ,2746 ,29018
i_cjazyk ZS 72 ,00 ,83 ,2315 ,25106
i_manaz.znalosti_ZS 72 ,00 1,00 ,2199 ,28912
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Priloha ¢. 2: Prepis dotaznika
Dobry den.

V ramci projektu dizertacnej prace na Prognostickom tstave Slovenskej akadémie vied uskutociiujem
vyskum zamerany na o¢akavania a poziadavky zamestnavatel'ov vo¢i zamestnancom. Pri zbere tdajov
oslovujem expertov pracujucich v oblasti 'udskych zdrojov. Tymto by som Vas chcel poziadat, aby ste
odpovedali na nasledujtice otazky. Vyplnenie celého dotaznika trva 10 az 15 minat. Udaje ziskané v tomto
vyskume budu pouzité vylucne na vedecké ucely a posluzia pri tvorbe prognozy buducich zmien na
slovenskom trhu prace. Publikované budl len agregované zistenia, ¢o zaru¢i Vasu anonymitu a zabrani
pripadnému tniku internych informacii Vasej organizacie.

Dakujem za Vasu ochotu a &as.
Mgr. Miroslav Stefanik,
Prognosticky tstav, SAV

Je dolezité, aby ste Vase odpovede zovSeobecnili na celi organizaciu, teda pokiste sa odpovedat’ za
vSetky divizie, oddelenia ¢i useky. Odpovedajte podl'a Vasho osobného odhadu a nazoru.

1. Skaste v stru¢nosti popisat’, ¢o je hlavnhym produktom Vasej organizacie?
(o vyrabate, predavate, ...7)

2. Ma Vasa organizacia definované zakladné principy stratégie rozvoja 'udskych zdrojov?
a) ano
b) nie

3. Skaste si predstavit’ a odhadnit’ vzdelanostnu Struktiru zamestnancov Vasej organizacie.

Korl’ko percent zamestnancov vo Vasej organizacii ma zakladné vzdelanie alebo stredoSkolské bez
maturity?
(ZS,S0U)

Kol’ko percent zamestnancov vo Vasej organizacii ma stredo$kolské odborné vzdelanie s maturitou?
(SZS, SOS, SOU s maturitou)

Kol’ko percent zamestnancov vo Vasej organizacii ma stredoSkolské vSeobecné vzdelanie?
(Gymnazium)

Kol’ko percent zamestnancov vo Vasej organizacii ma vysokoSkolské vzdelanie s technickym
zameranim?

(odbory: strojarske, informatika, elektrotechnika, chemické a potravinarske odbory, spracovanie materialov,
stavebnictvo, atd’.)

Korl’ko percent zamestnancov vo Vasej organizacii ma vysokoSkolské vzdelanie s humanitnym alebo
inym netechnickym zameranim?

(odbory: ekonomické, manazment, filozofické, pedagogické, pravnicke, lekarske, farmacia, atd’.)
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4. OdliSuje sa skuto¢na vzdelanostna Struktira Vasich zamestnancov od poZadovanej (idedlnej)
vzdelanostnej Struktiary?

a) Ano, odliduje sa
b) Nie, mame tol’ko zamestnancov v kazdej vzdelanostnej kategorii, kol’ko potrebujeme

5. Aka by bola idealna (potrebna) vzdelanostna Struktira zamestnancov Vasej organizacie?
Z8:

Stredna skola s odbornym zameranim:

Gymnazium:

VS technického zamerania:

VS humanitného zamerania:

6. Preco sa skutoéna vzdelanostna $truktira pracovnej sily vo Vasej organizacii odliSuje od potrebnej?
(Zaznacte jednu, alebo viac odpovedi)

Velka konkurencia medzi zamestnavatel'mi

Dana pozicia neposkytuje dostatocne atraktivne podmienky na prilakanie uchadzacov

Malo ziadosti s dostato¢nou kvalifikaciou

Pristup, motivacia, alebo osobnost’ zaujemcov nezodpoveda poziadavkam kladenym na danu poziciu
Nedostatok pracovnych skisenosti u zaujemcov

Malo zaujemcov - slaba ponuka prace

7. Zaznacte na stupnici od 0 do 6 aké vlastnosti sa vo Vasej organizacii vyZaduji od pracovnikov s
réznym stupiiom vzdelania.

Pokuste sa odhadnit’, nakol'ko st predlozené vlastnosti dolezité, pre vSetky pracovné pozicie danej
vzdelanostnej Grovne vo Vasej organizacii.

Je potrebné, aby ste Vasu skiisenost’ s tymto typom pracovnikov zovseobecnili a Va§ odhad zachytili na
predlozenych skalach.

Ak nie je mozné urobit také zovSeobecnenie, odpovedajte za poslednu pracovnu poziciu, ktoru ste v dane;j
vzdelanostnej kategorii obsadzovali.

Pokial’ Vasa organizacia nezamestnava pracovnikov so zakladnym alebo stredoskolskym vzdelanim bez
maturity, pokracujte na nasledujicu stranu.

7.1 Pre pracovn silu so zakladnym alebo stredoskolskym vzdelanim bez maturity,
pri vykonavani pracovnych pozicii adekvatnych jej vzdelaniu st potrebné:

VSeobecné znalosti

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Odborné znalosti
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Znalosti v oblasti riadenia a manazmentu
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ pracovat’ s pocitacom

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Komunikacia v cudzom jazyku

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné

Schopnost’ vyjednavat’

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Reprezentativne vystupovanie

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
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Odborné manualne zru¢nosti- remeselna zruénost’

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Riadenie auta
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Inteligencia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pohotovost’ - rychla reakcia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Orientacia v situacii
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Orientacia na vykon
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ preberat’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Sebadovera
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Dokladnost’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Kreativita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pruznost- flexibilita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné

7.2 Pre pracovn silu so stredo$kolskym vzdelanim, pri vykonavani pracovnych pozicii adekvatnych jej
vzdelaniu st potrebné:

(Pokial’ Vasa organizacia nezamestnava pracovnikov so stredoskolskym vzdelanim, pokrac¢ujte na
nasledujucu stranu.)

Vseobecné znalosti

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Odborné znalosti
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Znalosti v oblasti riadenia a manazmentu
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ pracovat’ s pocitacom
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Komunikacia v cudzom jazyku
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ vyjednavat’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Reprezentativne vystupovanie
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Odborné manualne zru¢nosti- remeselna zru¢nost’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Riadenie auta
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Inteligencia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pohotovost’ - rychla reakcia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Orientacia v situdcii
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné

Orientacia na vykon
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nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ preberat’

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Sebaddvera

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Dokladnost’

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné

Kreativita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pruznost- flexibilita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné

7.3 Pre pracovnii silu s vysokoSkolskym vzdelanim, pri vykonavani pracovnych pozicii adekvatnych jej
vzdelaniu st potrebné:

(Pokial’ Vasa organizacia nezamestnava pracovnikov s vysokoskolskym vzdelanim, pokrac¢ujte na
nasledujucu stranu.)

Vseobecné znalosti

nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Odborné znalosti
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Znalosti v oblasti riadenia a manazmentu
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ pracovat’ s pocitacom
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Komunikacia v cudzom jazyku
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ vyjednavat
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Reprezentativne vystupovanie
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Odborné manualne zrucnosti- remeselna zruénost’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Riadenie auta
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Inteligencia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pohotovost’ - rychla reakcia
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Orientacia v situacii
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Orientacia na vykon
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Schopnost’ preberat’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Sebaddvera
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Doékladnost’
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Kreativita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
Pruznost- flexibilita
nie je vobec potrebné-0 1 2 3 4 5 6-maximalne potrebné
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8. V tejto Casti dotaznika sa pokiiste odpovedat’ ako zamestnanec. Zabudnite na to, Ze ste riadiaci
pracovnik, ¢i pracovnik personalneho oddelenia. Zorad’te nasledujtcich sedem vyrokov podl’a toho,
ako vystihuji Vasu organizaciu. Do poli¢ka pred vyrokom napiste poradové ¢islo vyroku od 1 do 7.

Nasa organizacia:

......... Investuje do d’alSieho vzdelavania a osobnostného rozvoeja svojich zamestnancov

......... Ocefuje vernost’ zamestnancov.

......... Poniika za dobre odvedenu pracu atraktivne finanéné ohodnotenie.

......... Usiluje o to, aby prica zamestnancov napiiiala aj osobnostne a bola pre nich zaujimava.
......... Dba o dodrziavanie zdravych vzt’ahov medzi zamestnancami.

......... Respektuje ¢as vol'na svojich zamestnancov.

......... Ponitika zamestnancom viziu planovate'ného kariérneho rastu.

9. Do ktorej z nasledujtcich kategorii by ste zaradili svoju pracovnu poziciu?
a) Veduci personalneho oddelenia

b) Niz§i zamestnanec personalneho oddelenia
c) Riadiaci pracovnik
d) Administrativny pracovnik

10. Je stic¢ast'ou Vasej naplne prace prijimanie novych Pudi?

a) ano
b) nie
C) v niektorych pripadoch

11. Ako dlho pracujete na tejto pozicii?
ceeeeen TOKOV

12. Ako dlho pracujete v tejto organizacii?

14. AKé je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

a) uplné stredoskolské

b) vysokos§kolské

c) iné:

V odbore\Specializacii: ...c.oeveveinieiiieiecarnnnen.

15. KoPko mate rokov:  cceeveiiiviieiiineeeeenennenns

16. Ste:
a) Zena
b) muz

17. AKY je nazov Vasej organizacie? .......ccceeviveivecnisaisecessacessesseoes
(Na tato otdzku nemusite odpovedat’. Odpovedanie umozni presnejSie zaradenie Vasho podniku a tym
relevatnejSie vysledky vyskumu. Individualne vysledky nebudu publikované.)

18. Ako dlho existuje Vasa organizacia na slovenskom trhu?
a) 1 rok a menej

72



b) viac ako 1 a menej ako 3 roky

c) viac ako 3 a menej ako 5 rokov
d) viac ako 5 a menej ako 10 rokov
e) viac ako 10 rokov

19. Uved’te pocet zamestnancov VasSej organizacie?
(vratane Vas a pripadnych pracujtcich vlastnikov)

a) 1az9

b) 10az 19

c) 20 az 49

d) 50 az 249

e) 250 az 499

f) 500 az 999

g) 1000+

20. Aké je ICO VaSej organizacie? ......ceeeeeevvvvvnneerennnnn.

(Na tito otazku nemusite odpovedat. Odpovedanie umozni presnejsSie zaradenie Vasho podniku a tym
relevatnejSie vysledky vyskumu. Individualne vysledky nebudu publikované.)

21. AKa je pravna forma Vasej organizacie?

a) s.r.0. (spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym)

b) a.s. (akciova spolo¢nost)

C) verejna obchodna spolo¢nost’

d) komanditna spolo¢nost’

e) Statny podnik

f) iny typ:

22. Nazov obce, kde sidli Vasa organizacia: ........ccecvivevninecniiniienninns

23. Ucast’ zahrani¢ného kapitalu vo Vasej organizacii:

a) ano, organizacia je kontrolovana prevazne zahrani¢nym kapitdlom
b) ano, CiastoCne je nasa organizacia kontrolovana aj zahrani¢nym kapitdlom
c) nie, organizacia je kontrolovana vylu¢ne slovenskym kapitalom
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