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Abstract: Shaping the knowledge society has become a priority for all the educational
policies in member countries of the European Union. Within it, it is a specific quality
of life based on people's ability to create value intangible nature, which may take the
form of ideas, inventions or solutions of socio-economic character. A knowledge
worker becomes the core workforce of the company. This worker works in a team,
cooperates with individual members as well as with the group, develops ideas
and actively shares knowledge. The way he works considerably varies as well as tools
he uses at work. Our purpose is to identify the future competency model for new
qualified workforce, which could be applicable for the educational policy, concretely
for innovation of the educational and job standards

In this paper we apply the theoretical analysis aimed at identifying the knowledge
worker specifying the set of professional competencies in frame of 4 partial models,
which are: personal competence, individual competence, social competence
and societal competence. Through primary analysis we obtained information about
preferences of his abilities, needed for changes in the educational system.

The aim of this paper is to identify the basic characteristics of the knowledge worker
and propose the competency model focusing on the personal, individual, social,
and societal competence with its verification and proposal for improving the education
standard.

The result or our paper present suggest of the competency model of the knowledge
worker, which would allow his definition on macro and micro level as well
as identification new impulses for the educational policy.

Fulfilment of the objective relates to the demanding requirements for qualified
workforce in the knowledge society, from which is expected to more specialized
knowledge, skills and work habits that would facilitate and promote mobility
on the national and international level.

Keywords: Knowledge society, Knowledge capital, Knowledge worker, Competence,
Competency model.

Uvod

Slovensko, ako vSetky krajiny Eurdpskej unie, v sucasnosti prechadza
transformaciou vzdelavacej sustavy, ktora je spojena s hladanim novych modelov,
zodpovedajucim sucasnym ale hlavne budiacim potrebam trhu prace.



Existuju rozne Studie, ktoré sa zameriavaji na zmenu edukacnych Standardov
v intencidch konkrétnych spolocnosti, ako napriklad uciacej sa, znalostnej alebo
kreativnej. Kazd4a znich vyzaduje Specificky druh spdsobilosti, ktoré by mali byt
postupne implementované do obsahu vzdelavania, a to by malo pripravit’ jednotlivcov
pre nové socialno-ekonomické prostredie, aby boli schopni prejavit’ svoje vedomosti,
zru€nosti a postoje €1 uz v praci alebo v rodinnom Zivote vo svojich komunitéach.

Existujaci stav vnas evokoval usilie sumarizovat' $pecifick€é rysy znalostnej
spolo¢nosti, na zaklade ktorych by bolo mozno odvodit' zdkladné charakteristiky
znalostného pracovnika a identifikovat’ jeho kompetencie, prostrednictvom ktorych by
dosahoval mimoriadne vykony v $pecifickych pracovnych podmienkach znalostnej
organizacie. Participaciu na spominanych problémoch povazujeme za osobni vyzvu
proaktivne posobit’ na dosiahnuti zmien vo vzdelavacej politike, ktora by mala buduce
socialno-ekonomické zmeny naSej spolo¢nosti uz v sucasnosti reflektovat’.

Hlavnym ciel’om prispevku je identifikovat’ zdkladné charakteristiky znalostného
pracovnika a navrhnut’ jeho kompetenény model, so zameranim na osobné, individual-
ne, socidlne a spolocenské kompetencie, jeho verifikdcia a navrh na zlepSenie
edukacnych Standardov.

1 Formulacia problematiky
1.1 Znalostna spolocnost’ a jej charakteristiky

Od znalostnej spolocnosti a priori o¢akdvame Specificka kvalitu pracovného zivota
zalozenu na schopnosti 'udi vytvorit' hodnoty nehmotného charakteru, ktoré moézu
mat’ formu néapadov, vynalezov alebo rieSeni socialno-ekonomického charakteru. Jej
materialnou zakladiiou st informac¢né technoldgie a informatizacia, ktoré zjednodusuju
komunikdciu medzi l'ud'mi, umoznuju vo vyrobnych procesoch ovladat stroje
a zariadenia, avSak i riadit’ Staty.

Ako prvy ju definoval P. F. Drucker vo svojom diele Vek diskontinuity v roku
1968, v ktorej tvrdi, Ze ,,najvicSou zo vSetkych diskontinuit okolo néas je zmena
postavenia a moci znalosti (Drucker, 1994, s. 371).“ Podla slov daného autora
spolo¢nost’ znalosti ma svojou podstatou Sancu zmenit'® nielen ekonomickl
produktivitu spolo¢nosti, ale podielat’” sa na celkovej zmene podmienok l'udského
zivota (Drucker, 1994, s. 188).“ Jej podstata spociva v usili odstranovat’ bariéry
vo vyuzivani vedomosti, ktoré spocivaji v samotnom rozvoji ludskych zdrojov
a v manazovani informacii. Znalosti st povazované za najproduktivnej$i zdroj
ekonomiky, ak vramci nich existuje efektivny obeh, su svojou podstatou
nevycerpatelné, jedinecné a neodcudzitel'né. Ich vlastnikom méze byt kazdy a mdze
ich vyuzivat’ vo svoj vlastny alebo spolocensky prospech.

Na zdklade uvedenych konstatacii mozeme d’alej dedukovat, Ze zdkladnymi
hodnotami tejto spolo¢nosti je vzdelanie a komunikacia, ktord sluzi ako prostriedok
na Sirenie informdcii a znalosti. Jej nova kvalita vznikla na zaklade interdiscipli-
narneho pristupu k poznatkom z pedagogiky, andragogiky, socioldgie, psycholégie,
ekondmie, pripadne inych vied a zakladé sa na vyuziti l'udskej prirodzenej schopnosti
ucit sa a uchovavat' ako 1ispracuvat vedomosti ainformdcie prostrednictvom



modernych informaénych technologii, ktoré su schopné dosahovat mimoriadne
ekonomické efekty.

Zostdva dodnes dilemou, akym spdsobom najefektivnejSie merat® mieru
implementacie znalostnej spolo¢nosti a ktoré indikatory pri danej kvantifikacii pouzit’.
JednoduchSia cesta je vytvorit normativy na urovni organizacie, dodnes vSak
neexistuju.

Prvé pokusy o kvantifikaciu na makrotrovni vidiet v OSN, kde experti vytvorili
index znalostnej spolo¢nosti (IKS index), predstavujuci komplex objektivnych
premennych, umoziujucich komparaciu jednotlivych krajin. Ako priklad posudenia
urovne implementédcie znalostnej spolo¢nosti uvadzame hodnoty indexu v 15
europskych krajinach a v USA, na zdklade ktorych modZeme konStatovat’ existujice
vyrazné rozdiely.

Tab. 1: Index znalostnej spolocnosti vo vybranych krajindch

Krajina IKS Index
Slovensko 0,533
Cesk4 republika 0,571
Bulharsko 0,461
Mad’arsko 0,543
Pol'sko 0,512
Chorvatsko 0,511
Svédsko 0,776
Dansko 0,763
Norsko 0,719
Svajéiarsko 0,706
Finsko 0,704
Nemecko 0,696
Rakusko 0,692
Velka Britania 0,688
Holandsko 0,675
USA 0,632

Zdroj: (United nations, 2005)

Pre hlbSie vnimanie diferencii v jednotlivych krajinach sme sa rozhodli aplikovat’
tri irovne implementacie znalostnej spolo¢nosti:

e Vysokd tUroven implementacie znalostnej spolo¢nosti, shodnotou indexu
0,700 — 0,799,

e priemerna uroven implementacie znalostnej spolocnosti s hodnotou indexu
0,600 — 0,699,

e podpriemerna uroven implementacie znalostnej spolo¢nosti s hodnotou indexu
0,500 — 0,599.

Medzi Staty s vysokou turoviiou implementicie znalostnej spolocnosti mozno
povazovat vSetky severské krajiny — Svédsko, Dansko, Norsko, Finsko — a okrem nich
1 Svajciarsko. K §tdtom s priemernou uroviiou implementicie prindlezia Nemecko,
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Rakusko, Velka Britania, Holandsko a USA. VSetky krajiny byvalého vychodného
bloku, ku ktorym prinalezia Slovensko, Ceska republika, Bulharsko, Mad’arsko,
Pol'sko a Chorvatsko mozno hodnotit ako krajiny s podpriemernou uroviiou
implementacie. V ramci tychto §tatov najlepsie vysledky dosahuje Cesk4 republika
(0,571), po nej nasleduje Mad’arsko (0,543), Slovensko (0,533), Pol'sko a Chorvatsko
(0,511 — 0,512) aposledné v poradi, nachddzajlice sa mimo vytvorenej Skaly je
Bulharsko (0,461).

1.2 Zakladné charakteristiky znalostn¢ho pracovnika

Pojem znalostny pracovnik bol prvykrat pouzity v roku 1973, kedy ho P. Drucker
definoval ako: ,,niekoho, kto vie viac o svojej praci ako ktokol'vek iny v organizacii.
(Drucker, 1973)“ Podla P. Druckera kvalifikovani pracovnici pracuji dusevne, hoci
to nemusi byt pravidlom. Podl'a R. Marutu definicia P. Druckera nie je postacujuca
na vystihnutie podstaty prace znalostného pracovnika. Ak by tato definicia platila,
znamenalo by to, Ze staCi ak v organizdcii je jeden skuseny pracovnik, ktory ma
sktisenosti, a teda mdze byt oznaceny za znalostného pracovnika (Maruta, 2011).

T. Davenport (Davenport, 2005) vidi znalostného pracovnika ako zamestnanca
s vysokym stupiiom odbornosti, vzdelania alebo sktsenosti. Podla neho praca
znalostného pracovnika v sebe zahfna ,,tvorbu, distribiciu, alebo aplikaciu vedomosti
(Davenport, 2005).“ Nejednoznacnost’ definicie je sposobena pouZzitim spojky ,,alebo*
medzi distribuciou a aplikaciou, je treba povedat’ ,,a*. Pre znalostného pracovnika je
dolezité pouzitie, arovnako aj prenos znalosti, ktoré¢ sluzia na Sirenie a zdoko-
nalovanie pracovnych procesov, ktoré spravidla nestoja na jednom znalostnom
pracovnikovi, ale na pracovnom kolektive.

A. Toffler (Toffler, 1990) chape typického znalostného pracovnika ako vedca,
inZiniera alebo osobu, ktora prevadzkuje sofistikované technologie. Podla neho,
znalostny pracovnik musi byt schopny vytvarat a zlepSovat’ svoje technologické
znalosti a riadit’ znalosti spolupracovnikov. J. B. Spira v internetovej diskusii
konStatuje: ,,NemdZeme popisat’ znalostnych pracovnikov prostrednictvom toho, ¢o
nie st. Nie s to robotnici, nie su to farmari alebo terénni pracovnici. To nam vela
nepovedalo. Niektori, ale nie vSetci znalostni pracovnici st pracovnici. Niektori,
ale nie vSetci, si manazéri alebo biele goliere. Niektori, ale nie vSetci, su Specialisti,
ako su lekari €1 pravnici (Spira, 2009).

C. Reboul et al. povazuje za charakteristické cCrty znalostného pracovnika
nasledujuce skuto¢nosti:

e Jeho hlavnym pracovnym nastrojom je mozog. Z tohto dévodu strata znalostného
pracovnika je pre spolo¢nost’ stratou jej znalostného kapitalu.

e Znalostny pracovnik vyuziva znalosti pri svojej praci - to znamena, Ze vytvara,
distribuuje alebo pouziva explicitné, rovnako ako tiché znalosti. Explicitnymi
znalostami rozumieme skutocnosti a fakty, ktoré su v spolo¢nosti ustilené
adavaji jednozna¢ny vyznam. Tichymi znalostami st Specifické informacie,
pre pochopenie ktorych je potrebné poznat’ kontext a danu Specifickt oblast’.

e Pozicia znalostného pracovnika vyzaduje neustale ucenie a zlepSovanie sa.



Spracovanie informadcii a dat vyzaduje vytvorenie vysokej pridanej hodnoty tychto
informacii.

Znalostny pracovnik je flexibilny. Ide svojou vlastnou cestou a nekopiruji
ostatnych.

Produktivita a kvalita jeho prace s tazko meratel'né.

Znalostny pracovnik riadi svoje procesy. Tie vyzaduji kreativitu, inovacie
a zrucnosti pre rieSenie problému (Reboul, 2006).

S. Leddick a J. Gharajedaghi identifikovali tri stupne znalostného pracovnika

(Leddick, Gharajedaghi, 2014):

1. The Doer — prvym stupiiom znalostného pracovnika je pracovnik, ktory ovlada
pracu so Specializovanymi nastrojmi a jazykmi, ktoré sa v spolocnosti
vyuzivaji. Vie ako funguji systémy a pracuje snovymi technologiami
a softvérom.

2. The Problem Solver — ide o druhy stupen, ktory zahfiia prvy stupenl a obohacuje
ho o schopnost’ rieSenia problémov. Takyto pracovnik poznd kontext a je
schopny vybrat’ z mnoZzstva algoritmov ten, ktory najlepSie zodpoveda danému
problému. Odpovedd na otdzku preco. Skiima podobnosti medzi systémami
a na ich zaklade vie problém vyriesit’ v systémoch, ktoré predtym nepoznal.

3. The Designer — spojenim dvoch predchadzajiucich stupniov a pridanim
schopnosti navrhovat’ systémy sa dostavame k tretiemu stupiu znalostné¢ho
pracovnika. V danom stupni pracovnik nepotrebuje poznat’ ako systém funguje,
aby vedel vyrieSit problém. Vytvara jedinecné anové algoritmy. Inovuje
a testuje nove systémy.

Na zaklade identifikacii znalostného pracovnika zo strany viacerych autorov mozno

sumarizovat’ jeho zdkladné charakteristiky, ktorymi sa:

Vys$ia dosiahnuta troven vzdelania,

vyuzivanie znalosti a informdcii vo vac¢Sej miere,

vytvaranie, sumarizovanie, analyzovanie, uchovavanie a prezentovanie znalosti
a informacii,

pouzivanie vo vel'kej miere novych technologii a softwarov,

vyuzivanie kreativity ako schopnosti implementovat’ inovéacie a zabezpecit ich
distribiciu a vyuzivanie.

2 Metody

V naSom vyskume sme aplikovali viaceré vedecké metody. Ako prva je teoreticka

analyza, spomocou ktorej sme dosiahli rozvoj teoretického ramca problému,
tykajiceho sa znalostnej spolocnosti ako 1identifikacie zdkladnych charakteristik
znalostného pracovnika.

Na zaklade ziskanych teoretickych poznatkov o znalostnom pracovnikovi sme

logickymi metédami vytvorili jeho kompetenény model, ktory mozno Skélovanim
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kvantifikovat’ a ur¢it’ urovenn implementéacie znalostnej organizacie v jednotlivych
subjektoch.

Vytvoreny kompetenény model znalostného pracovnika sme podrobili
posudzovaniu medzi 30 expertmi, ktorych moZeme povazovat za odbornikov
na znalostnu spolo¢nost’. Boli preto kompetentni zhodnotit’ ddlezitost’ jednotlivych
kompetencii znalostného pracovnika, ¢o bolo hlavnym cielom danej aktivity.'

Vysledky primarnej analyzy z posudzovania preferencii jednotlivych kompetencii
znalostného pracovnika predstavuju prvy impulz pre politiku vzdeldvania, v ktorej by
sa mal vplnej miere uplatnit novy princip v tvorbe vzdelavacich programov
zohladiiujuci vedomosti, zru¢nosti a postoje znalostného pracovnika.

2.1 Kompetenény model znalostného pracovnika

Na zéklade identifikovanych rysov znalostného pracovnika sme dedukovali, ze
existuje vyrazny rozdiel medzi pracovnikom a znalostnym pracovnikom. Této
diferencia sa vzt'ahuje k jeho sposobilostiam v oblasti pocitacovej techniky, tvorby
a prace s databazami, v ovladani novych technologii a vysokej davke kreativity, ktort
pouziva pri rieSeni vzniknutych pracovnych problémov.

Pri tvorbe jeho profesiondlnej matice sme zohl'adnili nasledujice premisy:

1. Znalostny pracovnik sa vyznacuje vSeobecnymi a Specifickymi profesijnymi
kompetenciami, ktoré mozno vnimat’ ako kombinaciu znalostného, kreativneho
a socialneho kapitalu.

2. Kompetenciu povazujeme za subor vedomosti a zru¢nosti a postojov
potrebnych pre vykon urcitej profesie, ktora je zaistovand vzdelavacim
systémom a spiiia isty pozadovany §tandard (vlastna definicia). Mame pod fiou
na mysli pomerne stabilné poziadavky na jednotlivca, v ktorych sa zoskupuju
osobnostné a rovnako profesionalne schopnosti.

3. Za zékladné zloZky danej kompetencie povazujeme vedomost, zru¢nost
a postoj. (Nepriklaname sa knazoru M. KubeSa, D. Spillerovej a R.
Kurnického, ktori za ne povazuji (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 30)
motivy, Crty, vnimanie seba samého, vedomosti a schopnosti. Schopnost’
nepovazujeme za zlozku kompetencie, pretoze termin kompetencia ma rovnaky
obsah ako termin schopnost’.).

! Blizgie pozri kapitola 3 Rozbor problému
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Tab. 2: Kompetencny model znalostného pracovnika 1/2

Osobna kompetentnost’

Sebaddvera

Dovera v seba samého, vo svoje vedomosti a zrucnosti.
Sebaddvera by mala byt opodstatnena, vychadzat
zo skutocnych danosti znalostného pracovnika.

Sebaanalyza

Poznanie vlastnych osobnych hodndt, potrieb, zaujmov,
Stylu a kompetencii a ich efektov na druhych.

Sebahodnotenie

Schopnost’ hodnotit’ vlastné schopnosti a kompetencie
v telesnej, socidlnej a emociondlnej oblasti.

Sebarozvoj

Usilie na sebe neustdle pracovat, zdokonalovat sa
a rozvijat’ svoje vedomosti a zru¢nosti. Oboznamovanie sa
s novymi postupmi, metddami a modelmi.

Sebariadenie

Ciel'avedomé usmeriiovanie vlastného spravania, proces
pozostavajuci z aktivit a ¢innosti, prostrednictvom ktorych
si znalostny pracovnik stanovuje pracovné a osobné ciele,
planuje a organizuje ich plnenie a hodnoti ich
dosahovanie.

Kreativita a inovacie

Pouzitie, objasnenie Sirokého myslienkového zaberu,
praktickych sktisenosti, logického myslenia s kreativitou
bez nevhodnych vplyvov osobnych predpojatosti.
Vytvéaranie novych modelov a pristupov.

Individualna kom

etentnost’

Schopnost’ Vytvaranie logickych stvislosti a prepojeni

formulovat’ v profesiondlnej oblasti a ich prezentécia.

myslienky,

prezentovat’.

Praca Mat’ vedomost’ o funkciach, charakteristikach a moznych

s technologiami,
ovladanie software

aplikéaciach elektronickych systémov pre potreby prace.
(Zakladné ovladanie PC, videa, a pod.)

Dévanie a prijimanie
spitnej vizby

Schopnost’ objektivneho vnimania informacii
z komunikdcie: postoje a zavery.

Otvorenost’ pre nove
informécie a

Sposobilost’ prijimat’ nové, inovativne myslienky,
neodcudzovat’ ndzory druhych a pristupovat’ konstruktivne

vedomosti k novym informaciam.
. Vcitenie sa do sveta predstav druhého, do jeho emocii,
Empatia . . i ,
spOsobu myslenia, postojov a schopnosti.
Ovladanie jazykov Ovladanie cudzich jazykov v pisomnej a ustnej podobe.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)
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Tab. 2: Kompetencny model znalostného pracovnika 2/2

Socialna kompetentnost’

Schopnost’ podporovat’ jednotlivcov atim a prepajat

pracovné ciele skupiny s ciel'mi celej organizacie.

Adresné ovplyviiovanie skupin podla uloh, vztahov

a individudlnych potrieb.

Nahl'ad na dohodu vitaz - vitaz ako na uspesnu

reprezentaciu Specidlnych zdujmov v rozhodovani.

Schopnost’ riesit’ opakované, ako aj nové problémy

operativne v zmysle najnovsich postupov a metdd.

Individudlna pomoc pri spozndvani a chapani osobnych

Koucovanie a pracovnych potrieb, hodndt, problémov, alternativ

a ciel'ov.

Hodnotenie vykonu | Schopnost’ hodnotenia kvality odvedenej prace.
Spolocenska kompetentnost’

Systém noriem, ktory reguluje spravanie l'udi, najmi ich

Etika vzajomné vztahy. Dodrziavanie etického spravania aj

v zmysle vyuZzivania modernej technoldgie, informacii.

Ocakavanie reSpektovania  spolo¢nych hodnot alebo

moralnych predstdv a noriem.

Projektovanie trendov, vizualizdcia moznych

a pravdepodobnych situacii a ich zavadzania do praxe.

Budovanie l'udskych vztahov cez Siroky rozsah T'udi

Vodcovstvo

Timov4 praca

Negociacia

RieSenie problémov

Dovera

Predvidanie

Vytvaranie sieti

a skupin.
Prezentacia informacii za ucelom dosiahnutia cielov,
Prezentacia a konceptualizdcia arozvoj teoretickych a praktickych

rozvijanie myslienok | referenénych rdmcov, ktoré popisuji myslienky
zrozumitel'nym spdsobom.

Aplikécia Schopnost’ vytvarat pracovné prostredie, v ktorom su
pozitivneho ludia dostatocne motivovani a ochotni spolupracovat
manazmentu na dosiahnuti spolo¢nych ciel'ov.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

4. Cely subor kompetencii znalostného pracovnika mozno vyclenit’ do relativne
samostatnych oblasti, subsumujtcich jednotlivé vedomosti, zru¢nosti a postoje
do parcialnych kompetencii, ktorymi si: model osobnej kompetentnosti, model
individualnej kompetentnosti, model socidlnej kompetentnosti a model
spolocenskej kompetentnosti:

- Model osobnej kompetentnosti vyplyva z osobnych schopnosti jednotlivca
menit’ seba samého za t¢elom dosiahnutia osobnych cielov.

-  Model individudalnej kompetentnosti spoCiva v zamerani sa na vonkajsie
prostredie a prispdsobovat’ ho podl'a svojich ocakavani.

- Model socidalnej kompetentnosti predstavuje schopnost’ menit’ bezprostred-
né prostredie, v ktorom sa jednotlivec pohybuje na zdklade stanovenych
cielov.
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- Model spolocenskej kompetentnosti predstavuje schopnosti, prostred-
nictvom ktorych mozno aktivne pdsobit’ na SirSie socidlne prostredie
za ucelom dosiahnutia stratégii a vizii.

Kompetencny model znalostného pracovnika,
schopnosti uvadzame v tabul’ke 2.

s popisom jednotlivych jeho

Navrhnuty kompetenény model znalostného pracovnika odpora¢ame kvantifikovat’
prostrednictvom hodnotiacej Skaly v rozmedzi 1 - 4, ktorej kazdd hodnota predstavuje
rozdielnu uroven zvladnutia kompetencii znalostnym pracovnikom. Popis jednotlivych
urovni uvadzame v tabulke 3.

Tab. 3: Hodnotiaca Skala urovne kompetencii

Uroven kompetencie

: , Popis urovne zvladnutia kompetencie
znalostného pracovnika

Zvladnutie kompetencie je na vysokej Urovni
z hl'adiska vedomosti aj zru¢nosti. Znalostny pracovnik
je schopny wucit dant kompetenciu ostatnych
prostrednictvom koucovania, ma ju hlboko osvojent
azvlada aj metodiku jej prenosu na ostatnych.
Navrhuje postupy, ako pouzivat danti kompetenciu
inymi bez jeho pritomnosti.

4
Kompetenciu ovlada na
vysokej arovni. Prejavuje
schopnost’ rozvijat’
ostatnych v danej
kompetencii.

Urovent vybranej kompetencie je na individudlnej

3
Zvlada kompetenciu na
vysSej urovni a prejavuje
sa proaktivne.

urovni excelentnd. Jej pouzivanie v praxi je prejavom
vysokej profesionality, hlbokych vedomosti
azruénosti. Znalostny pracovnik sa  prejavuje
proaktivne a sam vyvija aktivitu smerom k splneniu
cielov.

2
Zvlada kompetenciu na
vSeobecnej trovni
a prejavuje sa pasivne, ale
reaguje pozitivne na
navrhnuté d’alSie
vzdelavanie.

PouZivanie vybranej kompetencie je na dostatocnej
urovni. Na proces ucenia sa, reaguje pozitivne.
Potrebuje vonkajsi motivacny stimul veduci k splneniu
pozadovanych loh a zadani.

1
Vo vybranej kompetencii
nema Ziadne, pripadne len
povrchné vedomosti.

Ziskané vedomosti neumoznuju premenu na skisenosti
a realiziciu Cinnosti. Je potrebné d’alSie vzdelavanie,
na ktoré reaguje negativne, nakol'ko nema dostatok
informacii o ich d’alSom vyuziti.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Prvd troven znamend, ze znalostny pracovnik mad velmi slabé — Ziadne
kompetencie v oblasti vytvarania a Sirenia znalosti, na zéklade ktorych by organizacia
dosahovala vyssie efekty, v druhej Grovni sa znalostny pracovnik prejavuje pasivne,
ale reaguje pozitivne na odporucané vzdelavanie, v ktorom by si doplnil chybajuce
sposobilosti. V tretej Urovni sa prejavuje vyraznejSie a proaktivne svojimi
$pecifickymi schopnostami, pretoze dosahuje excelentnd uroven vykonu. Stvrta
uroven povazuje znalostného pracovnika za kouca, ktory uci ostatnych a navrhuje
postupy, realizovateI'né bez jeho pritomnosti na pracovisku.
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Vyznam prezentovaného modelu a jednotlivych trovni jeho kompetencii spociva
v samotnom hodnoteni a monitorovani implementacného procesu. Ide v podstate
0 novy nastroj, ktory umozni posudzovat’ stav kvality pracovného zivota na drovni
organizacie nielen na zaklade poctu znalostnych pracovnikov, ale aj prostrednictvom
dosiahnutej urovne ich spdsobilosti. Prezentovani Skdlu mozno pouzit’ u kazdého
pracovnika jednotlivo, mozno ju taktiez pouZzit’ u jednotlivych skupin ¢i mozno nim
komparovat’ organizacie.

3 Rozbor problému

Vytvoreny kompetencny model znalostného pracovnika, s pouzitim uvedenej skaly,
sme podrobili posudzovaniu. Cielom danej aktivity bolo ziskanie informacii
o dolezitosti jednotlivych kompetencii znalostného pracovnika ako buducej hlavnej
pracovnej sily apoukéizat' na potrebu re-definovat’ edukacné Standardy, ktoré by
zaistili jeho formovanie.

Vyskumu sa zuacastnilo 30 expertov, predstavitelov tréningovych firiem
a koucov ako 1 akademickych pracovnikov z Ekonomickej univerzity v Bratislave,
z Narodohospodarskej fakulty ako i1 Obchodnej fakulty, ktori sa, aj ked’ nepriamo,
zaoberaju znalostnou spolo¢nostou. VSetci mali dostatok informécii o znalostnej
spolo¢nosti  a dostatone si  taktiez uvedomovali problémy s identifikaciou
znalostného pracovnika®. Vyskum prebehol v jini 2014. V ramci neho sme a priori
predpokladali, Ze:

1. Experti budu prikladat’ vysokt vahu vSetkym identifikovanym kompetenciam
znalostného pracovnika.

2. Taktiez pristdia rovnaky vyznam vSetkym Styrom sucastiam kompetencného
modelu, ktorymi su: osobny model, individualny model, socidlny model
a spolo¢ensky model.

3. Rozna védha prisudzovanej vyznamnosti kompetencii sa prejavi len v ramci
jednotlivych sucasti kompetenéného modelu, aj to nepodstatnou mierou.

Ako hlavny spdsob kvantifikdcie sme pouzili index, ktory predstavuje pomer medzi
dosiahnutou a maximalne dosiahnutelnou hodnotou. Dany spdsob ndm umoznil
komparaciu prisudenych véh pre jednotlivé kompetencie jednotlivo, ale i v ramci
parcialnych blokov modelu v intenciach verifikacie stanovenych predpokladov.

Prvu hypotézu, v ktorej sme predpokladali, ze experti budi prikladat’ vysoka vahu
vSetkym identifikovanym kompetencidm znalostného pracovnika, a to vo vSetkych
vyclenenych dimenziach, na zéklade vysledkov prieskumu, potvrdzujeme. Tabul'ka 4
sprostredkiva informacie o frekvenciach jednotlivych odpovedi v rdmci pouzitého
Skalovania.

2 Menny zoznam expertov: E. Rievajova, S. Sipikalova, M. Novékova, M. Antalova, A. Chinoracka, R. Klimko,
T. Kollarikova, J. Kovacova, E. A. Vondrova, A. Ptivara, P. Sika, P. Strhar, M. Novak, J. Vidova, J. Tkacikova,
M. Chinoracky, M. Lovecky, J. Liska, R. Rybar, P. Rolny, P. Turéan, G. Sziidi, J. Sptira, V. Suterova, P. Plesnik,
A. Veszprémi-Sirotkova, M. Tka¢, B. Skalicanova, M. Husakova, L. Velichova.
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Tab. 4: Frekvencia odpovedi

Pocet odpovedi
Hodnotiaca Skala v abs. po¢. Pocet odpovedi v %
1 7 1,0
2 80 11,1
3 325 45,1
4 308 42,8
Spolu: 720 100,0

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Stupen skaly 1, ktory predstavoval minimalnu uroven danej kompetencie - Ziadne,
pripadne len povrchné vedomosti, osloveni experti pouzili len sedemkrat, ¢o tvori
1 % zcelkovych mozZnosti. Druhy stupeii obsahoval zvladnutie kompetencie
na vSeobecnej urovni, pri ktorej sa znalostny pracovnik sprava pasivne, avSak reaguje
pozitivne na navrhnuté vzdelavanie. Tato odpoved bola pouzita osemdesiatkrat
(11,1 %). Experti najcastejSie pouzivali 3. stupen Skdly, ktory hodnotil zvladanie
kompetencie na vysSej urovni s proaktivnym spravanim (45,1 %), a takmer rovnako
casto hodnotenie 4. stupiiom, ktoré predstavovalo vysoku uroveil prejavu kompetencie
so schopnostou ju rozvijat’ u druhych (42,8 %).

Druhd hypotéza sa tyka posudenia vyznamnosti Styroch dimenzii kompetenéného
modelu, ktorymi si model osobnej kompetentnosti, model individuélnej
kompetentnosti, model socidlne;  kompetentnosti amodel  spoloCenskej
kompetentnosti. Predpokladali sme, Ze im experti prisudia rovnaku dblezitost’, teda, Ze
budii mat’ rovnaki véhu v globdlnom modeli, o na ziklade zistenych udajov
nemoOzeme konStatovat. Vyskytli sa nevyrazné rozdiely v posudzovani. Experti kladli
akcent predovSetkym na osobni kompetentnost  znalostného pracovnika
(hodnota indexu 0,86666), ktord je zamerana na schopnosti jednotlivca formovat’ svoju
osobnost’ a dosahovat’ pritom stanovené ciele.

Obr. 1: Posudenie dimenzii modelu kompetentnosti

1,0000

0,9500+

0,8666
0,9000-

0,8166 0,8152
0,7930

0,8500-

0,8000-

0,7500+

0,7000

T T T
Osobna kompetentnost  Individualna kompetentnost  Socialna kompetentnost Spolo¢enska
kompetentnost

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Druhym najvyznamnej$im sa stal model individudlnej kompetentnosti s indexom
0,8166, ktory utvara predpoklady na formovanie najblizSieho prostredia, v ktorom sa
jednotlivec pohybuje, za u€elom dosiahnutia svojich osobnych cielov. S minimalnym
rozdielom bol hodnoteny model spolo¢enskej kompetentnosti — 0,8152, ktory vytvara
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predpoklady pre aktivne posobenie a proaktivne spravanie sa za téelom napliania
stratégii a vizii. Na poslednom mieste sa ocitol model socidlnej kompetentnosti, ktory
je taktiez zamerany na formovanie prostredia, avSak len v intencidch stanovenych
cielov organizicie.

Tretia hypotéza bola zamerand na verifikdciu roéznosti vah prisudzovanej
vyznamnosti parcidlnych kompetencii, pri ktorych sme predpokladali, Ze dané r6znost’
sa bude prejavovat’ nepodstatnou mierou.

V modeli osobnej kompetentnosti, ktorého podstata spociva v schopnostiach
jednotlivca menit’ seba samého za G¢elom dosiahnutia osobnych cielov, sa nevyskytla
ziadna vyrazné preferencia jednej alebo viacerych premennych. Index sa pohyboval
vintervale 0,8167 — 0,9667. Najvacsi vyznam experti pripisovali sebarozvoju
(0,9667), vramci ktorého by sa znalostni pracovnici mohli neustidle rozvijat
a oboznamovat’ sa s novymi postupmi, metdédami a modelmi. Za druhd najddlezitejSiu
schopnost’ povazovali sebaanalyzu, na zdklade ktorej znalostny pracovnik vie
prehodnotit’ vlastné osobné hodnoty, potreby a zaujmy a taktiez si je vedomy svojho
pdsobenia na inych.

Tab. 5: Osobnda kompetentnost’

Kompetencia Index Poradie
Sebadovera 0,8333 4,
Sebaanalyza 0,8583 2.
Sebahodnotenie 0,8167 5.
Sebarozvoj 0,9667 1.
Sebariadenie 0,8500 3.
Kreativita 0,8500 3.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Neocakavali sme vSak, Ze kompetencia kreativity bude posudzovatel'mi,
podl'a nasho ndzoru, podhodnotend. V posudzovacom procese dosiahla spolu so
sebariadenim hodnotu indexu 0,8500. Za najmenej ddlezit¢ v tomto bloku boli
povazované kompetencie sebadovera (0,8333) a sebahodnotenie (0,8167).

Model individuidlnej kompetentnosti bol zamerany na schopnosti, ktoré by mal
znalostny pracovnik uplatiiovat’ v najblizSom vonkajSom prostredi, ato v takom
zmysle, aby ho dokazal formovat. V rdmci tohto modelu mézeme konStatovat’, Ze
hodnotenie jednotlivych kompetencii sa prejavuje vacSimi rozdielmi ako rozdiely
v predchadzajacom.

Index sa pohyboval v intervale 0,7167 — 0,9000. V individualne; kompetentnosti
experti dali velky doraz na otvorenost’ pre nové informacie a vedomosti (0,9000).
Svojim hodnotenim prejavili postoj, Ze pre znalostného pracovnika je vel'mi ddlezité
vediet' prijimat nové myslienky, neodsudzovat nazory druhych a konStruktivne
zhodnotit’” navrhy a inovacie.
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Tab. 6: Individudalna kompetentnost’

Kompetencia Index Poradie
Formulécia mySlienok 0,8833 2.
Préca s technologiami 0,7833 4.
Spétna vizba 0,8333 2.
Otvorenost’ 0,9000 1.
Empatia 0,7167 5.
Jazyky 0,8167 3.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Posudzovatelia povazovali za takmer rovnako doélezita schopnost dévania
a prijimania spétnej vizby (0,8333), ktora predstavuje sposobilost’ prijimat’ objektivne
informécie z prostredia, ale taktiez poskytovat’ druhym informacie o svojich postojoch
a zaveroch. Rovnaku véhu dali aj kompetencii formuldcia a prezentdcia myslienok,
ktora je v ramci modelu zadefinovana ako schopnost’ vytvarania logickych suvislosti
a prepojeni v profesionalnej oblasti ako 1 schopnost’ ich efektivne sprostredkovat’
ostatnym. Ovladanie cudzich jazykov v pisomnej a Gstnej podobe ziskalo 3. miesto
vporadi (0,8167). Prace s technologiami experti nepovazovali za prioritu
pre znalostného pracovnika (0,7833) rovnako ako empatiu, vcitenie sa do situdcie
druhého (0,7167).

Model sociilnej kompetentnosti predstavoval schopnost’ menit’ bezprostredné
pracovné prostredie, v ktorom sa jednotlivec pohybuje v smere stanovenych cielov
spolo¢nosti. Pozadovana urovent zvladnutia jednotlivych parcidlnych kompetencii je
podla expertov na urovni indexu 0,8500 — 0,7500. Dané rozpdtie nepovazujeme
za vyznamné, preto v modeli socidlnej kompetentnosti sa potvrdzuje tretia hypotéza.
Index dosiahol najvys$Siu hodnotu v parcidlnej kompetentnosti rieSenie problémov
(0,8500), ktord kladie doéraz na schopnost’ znalostného pracovnika riesit’ problémy
opakované, ako aj nové, a to vyuzitim najmodernejSich postupov a metdd. Za druhu
najvyznamnejSiu kompetenciu experti oznacili hodnotenie vykonu (s indexom 0,8083),
prostrednictvom ktorého je pracovnik schopny kvalitativne posudit’ svoj vykon.

O nieco niz$iu mieru dblezitosti ma v rdmci socidlnej kompetentnosti timova praca
(0,8000), ktord zahfna kontakt a pracu s pracovnikmi v kolektive a obsahuje adresné
ovplyviiovanie skupin podl'a uloh, vztahov a individudlnych potrieb.

Tab. 7: Socidlna kompetentnost’

Kompetencia Index Poradie
Vodcovstvo 0,7667 5.
Timov4 praca 0,8000 3.
Negociacia 0,7750 4.
RieSenie problémov 0,8500 1.
Koucovanie 0,7500 6.
Hodnotenie vykonu 0,8083 2.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Na Stvrtom mieste sa nachadza schopnost vyjednavat' (0,7750), ktorda sluzi
znalostnému pracovnikovi na dosiahnutie dohody vitaz — vitaz s jeho
spolupracovnikmi, nadriadenymi a podriadenymi. Vodcovstvo s indexom 0,7667
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predstavuje schopnost’ podporovat’ jednotlivcov atim a prepdjat’ pracovné ciele
schopnosti koucovat’ (0,7500), pracovnik moze individudlne pomahat’ pri spoznavani
a chapani osobnych a pracovnych potrieb, hodnodt, problémov, alternativ a cielov.

Schopnosti, prostrednictvom ktorych mozno aktivne podsobit’ na SirSie socialne
prostredie za Ucelom dosiahnutia stratégii a vizii spolo¢nosti predstavuje model
spolocenskej kompetentnosti. Pri skimani dolezitosti jednotlivych parcialnych
kompetencii, sme zistili, Ze rovnako nedochddza k vyraznym odliSnostiam
v hodnotach indexu, ktory sa pohybuje na trovni 0,8833-0,7667.

Tab. 8: Spolocenska kompetentnost’

Kompetencia Index Poradie
Etika 0,8083 3.
Dovera 0,8000 4,
Predvidanie 0,8083 3.
Vytvéranie sieti 0,7667 5.
Prezentacia 0,8833 1.
Pozitivny manazment 0,8583 2.

Zdroj: (Vlastné spracovanie autoriek)

Na prvom mieste sa nachadza prezentacia a rozvijanie myslienok (0,8833), ktoré
znalostny pracovnik vyuziva na dosiahnutie cielov, konceptualiziciu arozvoj
teoretickych a praktickych referenénych rdmcov, ktoré popisuji myslienky
zrozumiteI'nym spdésobom. Aplikdcia pozitivneho manazmentu je d’alSou dolezitou
kompetenciou s indexom 0,8583, pricom ide o schopnost vytvarat pracovné
prostredie, v ktorom su l'udia dostatocne motivovani a ochotni spolupracovat
na dosiahnuti spolo¢nych cielov. Projektovanie a vnimanie najnovSich trendov,
vizualizacia moznych situécii a ich aplikdcia v praxi predstavuje schopnost’ predvidat’,
ktort experti povazuju za tretiu najdolezitejsiu (0,8083).

Rovnaka hodnotu indexu dosiahla aj etika a etické spravanie, ktoré by malo byt
v sulade s moralnymi pravidlami a predstavami. Dovera ako ocakavanie reSpektovania
spolo¢nych hodndt alebo moralnych predstdv a noriem sa nachddza na Stvrtom mieste
(0,8000). Vytvaranie a budovanie sieti, v zmysle prepédjania kontaktov a spoluprace
srozlicnymi pracovnikmi so znalostami predstavuje kompetenciu s najniz$im
indexom (0,7667).

4 Diskusia

Vramci rozvijania teoreticko-metodologického rémca skimaného okruhu
problémov sme zistili slabl rozpracovanost kategorii znalostnej spoloc¢nosti ako
1 znalostného pracovnika. Nik z autorov sa nezaoberal implementaciou znalostnej
spolo¢nosti ako i1 formovanim pracovnej sily a uz vonkoncom nie prostrednictvom
politiky vzdeldvania. Samotné vzdelavacie systémy sa sustred'uju len na niektoré
inovativne prvky stvisiace s participativnym vzdeldvanim.

Zakladné charakteristiky znalostného pracovnika sme dedukovali z podstatnych
prejavov znalostnej spolocnosti so zaverom, ze existuje vyrazny rozdiel medzi
pracovnikom v sti€asnosti a v budicnosti.
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Dant diferenciu, spocivajicu v kombindcii znalostného, kreativneho a socialneho
kapitalu sme identifikovali v uz spominanom kompetenénom modeli znalostného
pracovnika, ktory bude potrebné implementovat, a to prostrednictvom nasledujucich
procesov:

1. Inovovat, v danych intenciach, zakladné, stredné a vysokoskolské vzdelavanie,
ktoré svojimi stupfiami naro¢nosti zarucuje profesijnii uroven pracovnej sily.
Zarucit obsahom vzdelavania dostatok spdsobilosti v oblasti pocitacovej
techniky, tvorby a prace s databazami, v ovladani novych technologii s vyuzi-
tim vysokej davky tvorivosti a schopnosti prace s l'ud’'mi.

2. Daliie vzdelavanie, cielom ktorého je predovietkym zvysenie pracovného
vykonu, orientovat’ na Specifické databazy a ovladanie technoldgii vyplyvajtce
z technologického procesu a vnatornych podmienok organizacii s dorazom
na formovanie kreativneho a socialneho kapitalu.

3. Programy dalSiecho vzdelavania orientovat na profesijné kompetencie
vyplyvajuce z kompetenéného modelu znalostného pracovnika, ktory zarucuje
svojou Struktirou zvySenie osobnej, individudlnej, socialnej a spolocenske;j
kompetentnosti.

Pri  zostavovani konkrétnych obsahov vzdeldvacich programov prihliadat
na vysledky primarnej analyzy, ktord sprostredkiiva informdacie o posudzovanom
vyzname a pozadovane] Urovni zvladania profesijnych kompetencii znalostnym
pracovnikom. Zohladniac vyskumné vysledky, kreovanie vzdelavacich programov
bude viac-menej technickou zalezitost'ou.

Zaver

RieSené teoretické problémy v nasom prispevku, ktorymi st znalostny pracovnik,
kompetenény model znalostného pracovnika ako iturovne implementécie znalostne;j
organizacie, su doteraz v teorii neujasnené a nase navrhy predstavuji prvé nacrtnuté
spOsoby a pristupy ako by sme mohli do budicna koncepciu, tedriu, metodologiu
aempiriu znalostnej spolocnosti, pripadne znalostnej organizdcie, rozvijat.
Prostrednictvom navrhu kompetencného modelu znalostného pracovnika, jeho
verifikacie a potvrdenia doleZitosti jednotlivych kompetencii, mézeme konStatovat’, Ze
ciel’ prispevku bol naplneny.

NajdolezitejSou sucastou rozvoja znalostnej spolocnosti je vSak proces
implementacie, predstavujuci systém zmien smerujtcich k znalostnej spolo¢nosti. Jeho
nevyhnutnou sucastou bude re-definicia edukacnych a pracovnych Standardov
v intenciach navrhnutého kompetencného modelu znalostného pracovnika.

Pod’akovanie
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