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Co nas neugéili v $kole
— pre cestu k uspechu absolventov skél

What they did not teached us
for succssesful road of graduated

Zdenek Malanik

Anotacia: Prispevok sa zaobera jednou zo strategickych otazok vzdelavania.
Odborna priprava absolventov vysokych $kol je na vysokej urovni. Absolventi skol
vSak nie su dostatocne pripraveni na vyuzivanie odbornych poznatkov v praxi.
Ulohou vyskumu, §kolstva a podnikania je riesit podporny systém k odbornym
poznatkom
Kracové slova: odbornd priprava, medzera vo vzdeldavani, podporny systém na
vyuzivanie odbornych poznatkov

Summary: The paper deals on one of strategic aspects of education. Technical
aspect of education are on high level. Graduated students are not prepared good use
technical knowledges in business. Research, higher education and businnes have to
solve supporting system for full utilization of technical knowledges.

Key words: fechnical knowledges, gap in education, supporting system for utilization
of technical knowledges.

1. Uvod

Existuje niekolko odpovedi na tuto otizku Co nas nenau¢ili v $kole?. V zahrani&i objavili
a uznavaju medzeru medzi tym ¢o ucia v Skoldch a potrebami podnikov. RieSenie vidia vo
vyhladavani komplexu poznatkov a ¢innosti, ktoré treba zvladnut a do ich splnenia zapajaju
Skoly, vyskum, institicie trhu prace a podniky. V nasej praxi vybrané velké podniky vychadzaju
z potreby ziskat’ Studujucich do zamestnania uz v priebehu $tudia. Pre vybranych kandidatov
realizuju programy zamerané na ich strategicku perspektivu a na stimulovanie pracovnikov.

V usili  slovenskej spolo¢nosti, budovat konkurencieschopnu krajinu s obcanmi
uplatiiujucimi moderny zivotny Styl a zijicimi v blahobytu, by sme skor potrebovali uplatiovat
zahrani¢né pristupy.

Podavame nacrt toho, ¢o by sa absolventi kol mali naucit’ na ceste k uspechu a comu by
sa mali sustavne venovat, okrem odbornej Cinnosti. Odborné poznatky naSe Skoly odovzdavaju
na vysokej urovni, kvalitne rozvijaju pomaturitné a postgradudlne studium.
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2. Na pracoviskach absolventov skél ide o organizovanie
podnikatel'skej dokonalosti a o vysoku uroven odbornej prace

Na uplatiiovanie poziadavky organizovania podnikania sa posobi po dvoch linidch — pravnej a
teorie a praxe podnikatel'ského organizovania dokonalosti v organizaciach.

Préavo samotné k zvladnutiu podnikania nestaci. Pravo definuje podnikanie ako ststavni
ginnost’ zameranu na zisk a vykonavanii v mene vlastnikov. Zivot odbornikov sa méa opierat’
o podnety z podnikovej organizacnej praxe: o ich hodnoty, principy, pravidla, o ich ciele.
Nesulad spravania sa odbornikov s pravom vedie ktrestnému stihaniu. Nevyuzivanie
podnikatel'skych poznatkov vedie k odvolaniu z funkcie. Podnikatel'ska kultira vyzaduje
kombinovat’ a vyuzivat’ podnety pravne, podnikatel'ské a eticko-sociélne.

Podnikatel'ské organizovanie ma tristorocnu tradiciu a dnes uz mé imperialne postavenie.
V sucasnosti existuju pokusy prevziat' rolu podnikania takymi aktivitami ako su marketing,
totalne riadenie kvality, manazment a re-inziniering.

Podnikatel'ské organizovanie ¢innosti na rozvinutych pracoviskach odbornych
pracovnikov sa vyznacuje imperialnostou. Je to totalny prienik ovplyviiujuci vsetky produktivne
zdroje a &innosti. Je to nieo mimoriadne v rozsahu a kvalite, v hibke a Sirke globélnosti.
Podnikanie zjednocuje a odstraiiuje hranice v priestore svojho poOsobenia. Imperidlnost
podnikatel'ského organizovania podnikov vystihuje aj pojem protektorat podnikania.

Podnikanie je nadstavbou odbornej ¢innosti. Jeho jadrom st novoty v okruhu odborného
posobenia a vedie k prosperite, je spojené so zakonmi rizika a so spolupracou. Podnikanie
vyuziva také kritéria pre odbornu ¢innost’ akymi su prvenstvo, udrzanie prvenstva alebo, ak sa
tomuto usiliu nedari, tak kopirovanie uspeSnych vzorov uplatiiovanych v konkuren¢nom
prostredi.

Podnikatel'ské organizovanie zverenych usekov odbornym pracovnikom vyzdvihuje
poznatky o tom, ¢o robit’ aco nerobit. Odborny pracovnik musi zvladnut poznatky o
produktivnych zdrojoch a atraktivnych cCinnostiach, potrebnych k odbornej praci. U
produktivnych zdrojov je v popredi zvladnutie ich druhov, starych a novych, a obohacovanie
obsahu pouzivanych zdrojov.

Jednotlivci a timy tvoria vyznamny produktivny T'udsky zdroj. St v kazdej organizécii
viazani na poslanie, ciele, funkcie, ¢innosti, ich Strukturalizovanie , fungovanie a na dosahované
vysledky. Bez nich sa ni¢ neurobi. Pocet a Struktira pracovnikov a naklady na pracovnikov su pre
uspech organizacii rozhodujice, najmé ak rozsiruju pridani hodnotu. Cudské zdroje su jedinym
reprodukovatelnym produktivhym zdrojom. Je to tym, ze svoju dlhodobu pamit sustavne
obohacuju. Vecer je kazdy jednotlivec hodnotenej§im, ak niec¢o robi, nez rano. Trhova hodnota
organizacie sa zvysi o intelektudlnu hodnotu tvorenu jednotlivcami a timami.

Vecny potencidl, ako produktivny zdroj, je reprezentovany trvalym a obeznym majetkom.
Progres vyzaduje prechod od klasickej k vysokej technologii, vyuZzivanie informacno-
komunikac¢nej technoldgie a internetu a vysoké organizovanie. Od kazdého pracovnika sa
vyzaduje zvladnutie technologickych zmien, aby mal lepsi vecny potencidl nez mé konkurencia
v odbore.

Suroviny, material, dielce, energiu a ostatné prevadzkové zdroje treba vyuzivat a
optimalne nahradzat’ umelymi a substitutmi, pokial mozno lepSie ako kulohe pristupuje
konkurencia.
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Univerzalnym produktivny zdrojom st finan¢né zdroje. Mozno ich premenit za iné
zdroje. Ich alokéacia mé prednostne zodpovedat’ etape Zivotnosti pracovisk jednotlivcov a timov,
aj etape Zivotnosti podnikov. Zdroje poskytujeme prednostne do zacatia a rastu, obmedzujeme pri
stagndcii a upadku aktivity v organizaciach.

Odborny pracovnik ma porozumiet’ starym a aj novym ¢innostiam a sile ich vplyvu na
vysledky. Mal by porozumiet’ strategickej perspektive, resp. orientovani ¢innosti, manazmentu,
praci s T'udskymi zdrojmi, premene nadriadenych a podriadenych na lidrov, ktori sa vyznacuji
pozitivnym postojom k zdokonalovaniu fungovania zverenych usekov aich rozvoju, a dnes
navykom, ktoré rozvijaji emocionalnu postojovu stranku osobnosti jednotlivcov. Vplyv ndvykov
na plnenie poslania organizacii sa zvySuje. Treba poznat’ redlnu véhu produktivnych zdrojov, aj
atraktivnych ¢innosti.

Vyzvou je prekonavat’ linie odbornosti ako podnikatel. Odbornik sa ma stat’ liniovym
podnikatelom. Ten prichadza nie ako podnikatel s finanénymi zdrojmi, ale s odbornymi
poznatkami, ktoré tvoria pridanu hodnotu. Odborny pracovnik méa zvladnut podporny systém
zamerany na uplatiiovanie odbornych poznatkov osvojenych v skole.

3. Odborny pracovnik ma konat’ ako manazér a lider, nie len ako
odborny pracovnik

Klasicka odborna praca dnes a v buducnosti predstavuje len maly 20 az 30 percentny podiel
uspechu. ZvySok su sluzby zakaznikom, klientom, pacientom, odliSne podla pdsobenia
odbornika, dalej praca sinformaciami akomunikovanie, zamerané¢ na poznavanie
a rozhodovanie, do ktorého sa maju zapojit’ aj ostatni.

Pracu odbornych pracovnikov treba zvladnut komplexne. M4 zahfiiat® manaZzérske
pristupy viacerych urovni:
e strategicky aspekt prace je zamerany na vecny potencial pre tvorbu prosperity
a uplatiovanie hodnotového systému uzivatelov vykonov - zdkaznikov, Kklientov,
pacientov,
e takticky aspekt prace je zamerany na sortiment poskytovanych sluzieb, s obmenou
viazanou na potencial a druh odbornej Cinnosti,
e peniazné zabezpecenie prevadzkovej Cinnosti, hotovost je pohonom vsetkej ¢innosti
V organizacii.
V odbornej praci absolventov §kol sa stava dolezité porozumiet’ podstate a integrovaniu
manazmentu a liderstva. Su to najvyznamnejSie podporné zlozky k odbornej praci.

Odborny pracovnik pouziva manazment na formulovanie cielov, vyuZzivanie technolégie
manazmentu, to znamena planovania, organizovania a kontrolnej Cinnosti, na dosahovanie
cielov ana zvlddnutie narastu manazérskej kompetencie opretej o podnikatel'ské principy.
Dnesny svet manazmentu sa opiera o viaceré¢ nové podnety. Napr. o ucenie o excelentnosti,
podl'a Toma Petersa a Roberta Watermana, o vyuzivanie skusenosti najispesnejsej transformacie
organizovania organizacie v 20. storo¢i pod vedenim Jacka Welcha v General Electric, alebo
o budovanie nového imidZu organizdcii na zéklade podnetov o atraktivnych zdrojoch
a ¢innostiach pre 21. storoCie a dosledkov 11. septembra 2001.

Manazment povazujeme, z hl'adiska radovych pracovnikov, za nevidite'nu ¢innost’, ktortu
treba doplnit’ o podnikatel'ské liderstvo. To je viditelné, je zaloZzené na ziskavani nasledovnikov,
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ich orientovanie na podstatné a skvalitiiovanie podstatného. Podmienkou liderstva su dohody,
poskytovanie informacii a ndzorov a vypocutie kazdého — to stvisi so zdkonom situécie.

Manazment a liderstvo maju svoje silné a slabé stranky, ktoré treba vyuzivat’ pre pohyb
vpred. Ked' organizacie funguju a rozvijaju sa, stava sa pre ne rozhodujuce zvladnut' problémy
a prilezitosti a praca spojena so ziskavanim novych podnetov na to, aby ich vplyv posobil na
pracoviska odbornych pracovnikov.

4. Odborny pracovnik sa musi stat’' hospodarom s ¢asom viastnym
a cudzim

Préaca odborného pracovnika sa neobide bez tlaku, zataze, nedostatku casu. V dosledku toho
modze vykonat' len obmedzené mnoZstvo uloh a naplnit’ len urcité ocakéavania.

Ulohou je dosiahnut stlad kompetencie a vztahov odborného pracovnika atomu
zodpovedajucich uloh. Vysledkom organizovania prace odbornych pracovnikov ma byt praca
podl'a ¢asového rozvrhu s illohami ur¢enymi kritériami dolezitosti a naliehavosti, a to v stilade so
Stylom prace, ktory vytvara na pracoviskach ur¢ity druh kultury.

Pre kultiru podniku sa stava rozhodujucou kultura pracovisk. Odborny pracovnik sa musi
orientovat’ v druhoch prace: rozliSujeme aktivnych pracovnikov zameranych na dolezité
a naliehavé, pracovnikov s mechanistickym spravanim, ti vyuzivaji moc kompetencie a tlak na
ostatnych, pracovnikov zameranych na odbornu pricu, u nich dominuje tvrda odborna praca
a menej podporna praca so spolupracovnikmi, pracovnikov vyuzivajucich silu autority v odborne;j
praci aj v praci so spolupracovnikmi.

Odborny pracovnik by sa mal naucit zvladnut hodnotenie situdcie na pracoviska
z hl'adiska toho, o robi a toho, &o by mal robit. Dalej by mal poznat’ zékladné prostriedky na
usporu prace. Su nimi plan pracovného casu, delegovanie prace na spolupracovnikov, poriadok
v informaciach, racionalna Gprava pracoviska a podobne.

Sebadisciplina je pre rieSenie uspory ¢asu rozhodujuca. Vychodiskom je zvladnutie tejto
problematiky:

e navodov na urcenie prioritnych uloh,

e vyuzivanie Paretovho principu, podl'a ktorého 20 percent Cinitelov, posobiacich
na ¢innost’, ma vplyv na 80 percent vysledkov,
vyuzivanie ABC metddy ¢lenenia tloh,
vypracovanie matice ¢asového manazmentu na vizualizovanie problematiky,
vytvaranie podmienok pre koncentrovanie pracovnikov,
vyhody usmerfiovania ¢asu vlastného a ¢asu inych.

Odborna praca sa da lepSie zvladnut’ a mat’ lepsie vysledky, ked’ neplytvame ¢asom.
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5. Odborny pracovnik si musi osvojit’ navyky veduce k uspechu v ich
odbornej praci

Na prelome storo¢i sa stdva najvyznamnejSim zdrojom a aktivitou podnecujucou vpred
emocionalny postoj a inteligencia jednotlivcov a timova préca sustredend v organizaciach.

Navyk spédja vedomosti, schopnost’ ich uplatnit’ a emocionalny postoj k praci, zalozeny na
motivacii a tizbe po tom, ¢o chcu. Pre uplatiiovanie navykov sa stdvaji rozhodujiice podmienky
pre ich uplatiovanie. Podmienkami si nacivanie, poznanie a vyuzivanie podstatného, sustavne
skvalitiovanie podstatného. Odbornika s tymto ndvykom nemodze nikto predstihnut’, ak zije
v odbornej sieti emocionalnych vztahov vo svojom profesijnom prostredi.

6. Navykov veducich k uspechu jednotlivcov a timov su len tri skupiny

Prvé skupina navykov: navyky na dosiahnutie nezéavislosti, nezavislost” odborného pracovnika
vyjadruje jeho kompetencia, ndvyk nezavislosti vytvaraji navyky byt proaktivny, ¢ize robit,
navyk zacat’ mysliet' od konca, ¢ize dat’ myslienky na papier a komunikovat’ o nich s inymi,
a ndvyk usporiadat’ a konat’ podl'a dolezitosti a nevyhnutnosti.

Druha skupina navykov: ndvyk na rozvinutie spoluprace, pri dosahovani tuspechu
pracovnika, je to navyk budovat’ vztahy podla principu vyhram/vyhras, uplatnit’ ndvyk najskor
pochopit’ inych a az potom ziskat’ pochopenie a navyk synergického komunikovania, ¢ize nazor
iného ziskas, ked budes doveryhodny a budes rozvijat’ spolupracu s ostatnymi.

Tretia skupina navykov: ndvyk na ststavni obnovu sposobilosti, ten  vyzaduje
podnikatel'ski etiku — jej podstatou je sustavne vyhladdvat nové idey, uplatiiovat ich,
popularizovat’ vysledky a tento cyklus opakovat'.

Prax roz§irovania poznatkov o ndvykoch v praci aj v sukromnom zivote ukdzala na ich
silu a na ochotu ich prijimat’. V sucasnosti sa pracu s navykmi dostava do popredia zdujmu pri
vyuzivani poznatkov o atraktivnych produktivnych zdrojoch a podnikovych ¢innostiach.

Odborny pracovnik ma zvladnut’ pracu s timom a technoldgiu uspesného vedenia porad
svojich spolupracovnikov. Ulohou je vyuZzivat silné stranky ¢lenov timov.

7. Odborny pracovnik sa ma zapajat’ do budovania
konkurencieschopnosti seba, timu a podniku v ktorom posobi

Prichodom odborného pracovnika na pracovisko, sa dostava odborny pracovnik do
sutazenia arivality s ostatnymi, ktori vykonavaju tu ist pracu. V kone¢nom doésledku je to
zapojenie do zapasu o konkurencieschopnost’ organizacie, v ktorej odborny pracovnik pdsobi.

O konkurencieschopnosti ma kazdy pracovnik vediet viac. Ma poznat Co je to
konkurencieschopnost’, jej staré ponatie, nové ponatie, a ¢o je trvalou konkurencie-schopnostou
organizacie.. Trvale konkurenénymi organizaciami su organizacie s
vys$§im podielom pracovisk, ktoré podavaji lepSie vykony, v porovnani s konkurenciou.
Konkurencieschopné jednotka sa neorientuje na jednu vel'ku novotu, ale na novoty na kazdom
jednom pracovisku.
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Zékladné podnety pre tvorbu arozvoj konkurencieschopnosti organizéacii st 1. ich
podnikatel'ské prostredie, to je najvyznamnejSim zdroj podnetov, 2. ofakavania jednotlivcov, ti
ocakavaju uspech, dobré vztahy a klimu, ak sa im tieto oCakdvania naplnia, robia vSetko pre
plnenie poslania svojej organizdcie, a 3. podnikatel'skd podnikovéa kultira, ta od kazdého
vyzaduje dokonaltl pracu a angazovanost zamerani na poskytovanie iniciativnych prispevkov
v prospech podniku.

Pre zapdajania jednotlivcov do trvalej konkurencieschopnej schopnosti a reagovania na
podnety, existuju rozne role:

e absolventa Skoly povazuje vedenie organizacie za talent, za kandidata stat’ sa Sampidnom,
jednotlivcom s nadpriemernymi vykonmi,

e odborny pracovnik je plnohodnotny vtedy, ked si osvojil podporny systém na
uplatiiovanie odbornych poznatkov,

e (Clenovia vedenia organizicie alebo vnutornej jednotky su pracovnici, ktori maju
podporovat’ iniciativu zamerani na vel'ké a na malé zmeny vykondvané jednotlivcami
a timami.

Odborny pracovnik plni svoju rolu vtedy, ak sa zameria nasledovne:

e orientuje sa na novu generaciu sortimentu poskytovanych vykonov a na novu generaciu
technoldgie vo svojom odbore,

e zapaja sa do duplicitnych timov zameranych na organizovanie zmien,

e plne vyuziva navyky.

V konkurencieschopnych organizacidch rozliSujeme dva druhy vysledkov —materidlne, tie
su vyjadrené ucelom danej organizacie a ekonomicky, a vysledky nemateridlne, tie sa tykaju
naplnenia o€akévani jednotlivcov.

Predpokladom trvalej konkurencieschopnosti organizécii, v ktorych pdsobia odborni
pracovnici, je vysoka uroven personalistiky. Kazdy odborny pracovnic sa nevyhnutne zapaja do
personalnej prace. Stava sa aktivnym ucastnikom personalistiky. Od odborného pracovnika vzdy
budeme vyzadovat’ napr. ucast’ pri odmenovani podriadenych spolupracovnikov, pri hodnoteni
drzitel'ov pracovnych miest, pri kou¢ingu k rozvoju osobnej kariéry a podobne.

8. Odborny pracovnik ma zvladnut’ organizovanie zmien

Odborni pracovnici sa maju teSit ztoho, ze sa vich praci vyskytne problém alebo nova
prilezitost. Tie maju vzdy pri¢inu. VicSina obmedzeni je mimo okruh vlastnej pdsobnosti
odbornych pracovnikov. Vznik4 vnutorny konflikt — ist’ do toho a narusit’ kl'ud zotrvacnosti alebo
sa zapojit’ do rieSenia?

Kazda organizacia organizuje vel'ké zmeny cez odborné jednotky a institicie, malé zmeny
su v rukdch kazdého jednotlivca, najmi ak sa zmeny moézu nezavisle realizovat vo vlastnom
useku pdsobnosti.
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Organizovanie zmien sa dnes vyzaduje ako sustavnd ¢innost’ kazdého jednotlivca. Je
ddsledkom zmien technologie vSetkej prace. Dnes su podnetmi zmien tieZ nespokojni zakaznici,
klienti, pacienti, okrajovi uzivatelia vykonov, zdujemcovia o sluzby v kompetencii organizacie.

Mechanizmus organizovania zmien arozvijania trvalej konkurencnej schopnosti
v organizaciach sa aj prekryvaji. Novou ulohou je najst’ osudovu oblast’ rozvoja odbornej
¢innosti, urCit’ ¢o strategicky ovplyviiuje sposobilost’ a spravanie jednotlivcov atimov a ¢o sa
staiva podpornym systémom pre rozmrazovanie, technické a adaptabilné rieSenie tloh
a stabilizovanie realizovanej zmeny.

Vysledkom organizovania zmien v organizaciach sa ma stat’ vysoké troven uplatiiovania
hodnotového systému uzivatel'ov vykonov, ochrana intelektudlneho kapitalu organizacie a novy
vzhlad organizacie ajeho pracovisk zaloZeny jednak na ddvere, transparentnosti, otvorenosti
a jednak na spolupraci a spojenectve.

Odborny pracovnik ma vediet, Ze vedla mechanizmu organizovania zmien existuje
ucinna technoldgia na prenos myslienkovych vzorov na ich pracoviska. Treba si pritom
uvedomit’, ze velké zmeny sa vykonavaju l'ahSie ako malé. Vysvetlenie spociva v tom, ze vel'ké
su zalezitostou celej organizacie. VSetky zmeny potrebuju jednozna¢nu podporu od vedenia
organizacie.

9. Odborny pracovnik ma vediet’ spracovat’ svoj podnikatel'sky napad
a vediet’ ako uchovat’ intelektualny kapital svojho pracoviska

V dokonale organizovanom podniku nastupuje odborny pracovnik na pracovisko a prebera
pisomny dokument o ucelu, Ciastkovych cieloch, vykonavanych cinnostiach, kompetenciach
a vztahoch s inymi, ako aj zdmery dohodnuté so vSetkymi, ktoré sa tykaju zvereného pracoviska.

V slovenskych organizaciach ide o fikciu. V organizaciach trhovej ekonomiky je to prax.
Naplnenie tejto poziadavky mozno predpokladat’ v budicich dvoch desatrociach. Je to otazka
uchovania intelektualneho potencidlu podnikoch, ich tusekov autvarov, ako aj pracovisk
odbornych pracovnikov.

Odborny pracovnik bude musiet zvladnut vypracovanie pisomného dokumentu
o organizovanej cCinnosti. Ide o zachytenie stavu, rieSenia alebo névrhu postupu urceného
k realizacii. Tato Cinnost ma konkurenta. Je to projektovy manazment. Aj tato Cinnost je
zalozena na pisomnom dokumente ktorého taziskom je riadiaci proces. Toto usilie najviac
priblizil re-inZiniering.

Odborny pracovnik by mal poznat pyramidu projektovania organizovanej c¢innosti
organizécie, obsah a uzivatel'ov jednotlivych zlozZiek, ich vzdjomné vztahy, ako aj mechanizmu
projektovania a schopnost’ vyhodnotit’ ich vyuziteI'nost’.

Zachytenie podnikatel'skej prilezitosti z dielne odborného pracovnika je sposobilost,
ktord umoziiuje ziskat spojencov a spolupracovnikov pre jej realizaciu. Uspech takychto
projektov zvySuji podnety od uZzivatel'ov. Plati, Ze ndzory menej ako troch k danej téme sa
nepocitaju.

Vysoko budu hodnotené projekty organizovania vlastnej prace, projekty obohacovania
kompetencie avztahov na zdokonalovanie fungovania zverenych tusekov. Do popredia
pozornosti sa dostavaji projekty rozSirovania sluzieb v oblasti odbornej ¢innosti a projekty
podnikatel'ského zvladnutia administrativy — ta sa ma zmenit’ z dnesného postavenia parazita na
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iniciativneho podnikatel'a anovy zdroj financovania rozvoja v prospech plnenia poslania
organizacie.
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