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Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

Prihovor
doc. PhDr. Marie PETRUFOVEJ, PhD. — vediuca katedry spolocenskych vied a jazykov

Vazené damy, vazeni pani, Ctené auditorium, mili hostia,

dovol'te mi, aby som kratkym prihovorom otvorila medzinarodnu vedecka konferenciu
~Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach, bezpecnostnych a zdchrannych
zboroch “, ktora prave dnes zacina, asice sa nekona na pode AOS, ale v tomto penzidne
ZIVKA, v krasnom prostredi Liptova, jednym z najkrajsich kitov Slovenska. Dovol'te mi, aby
som srde¢ne medzi nami privitala vzacnych hosti:

- Za vedenie Akadémie ozbrojenych sil, rektora nasej ,,Alma mater” — doc. Ing. Jozefa
PUTTERU, CSc.

- doc. Ing. Petra SPILEHO, PhD., prorektora pre vzdeldavanie AOS V Liptovskom Mikuldsi.

-V zastupeni generdlneho riaditela Sekcie ludskych zdrojov MO SR — brig. gen. doc. Ing.
Borisa DURKECHA, CSc. vitam medzi nami Mgr. Cubo§a BERKYHO zo sekcie LZ MO
SR v Bratislave.

-V zastupeni nacelnika Stabu pre podporu operdcii GS OS SR plukovnika Ing. Ferdinanda
MURINA, PhD. vitam medzi nami pplk. Ing. Jarmilu GASIOROVU ndcelnicku
oddelenia rozvoja persondlu GS SR.

Zo0 zahranicia srde¢ne vitame:

- Delegdciu  Wroclavskej univerzity Vv Polsku vedenu prof. dr hab. Jdnom
MACIEJEWSKYM adoktorandov  Wydziatu Nauk  Spolecznych — Uniwersytetu
Wroclawskiego.

- Zastupcu  Jagiellonian  University in  Krakéow v  Polsku prof. Dariusza
KOZERAWSKEHO, PhD.

- Delegaciu z Pedagogickej univerzity v Krakowe prof. zw. dr. hab. Andrzeja KOZERU.

- Zastupcov Wyzsej Szkoly Bankownej v Gdarisku v Pol’sku.

- Zastupcov Instytutu Nauk Spolocznych i Bezpieczenstwa, z Univwersyte Humanistyczno-
Przyrodniczy im. Jana Dlugosza w Czestochowie, prof. Zw. Dr. Hab. Henryk CWIEK, dr.
Malvina SIEWIER.

- Za Univerzitu obrany v Brne z Fakulty vojenského leadershipu v Ceskej republike vitam
PhDr. Ivanu NEKVAPILOVU, Ph.D.

- Insp. Andrzeja LUCZYSZYNA Zastepcq Komendanta Wojewddzkiego Policji we
Wroctawiu ds. Logistyki

Z domacich ucastnikov srde¢ne vitam zastupcov OS SR:

- Zistupcov  sekcie ludskych zdrojov MO SR — PhDr. Karola CUKANA CSc., a Mgr.
Veroniku MIKULASOVU.

- Zastupcov MO SR — Analyticky ditvar, Mgr. Barboru OLEJAROVU, PhD. Mgr.
Dominika STEPANOVICA.

- Riaditela Persondlneho iiradu MO SR — plk. Ing. lvana SALASTHO.

- Za ustredie EPS v OS SR a OZ SR plk. ThDr. Mariana BODOLLO.

- profesiondlnych vojakov a zamestnancov rezortu obrany SR.

z civilnej a policajnej komunity srde¢ne vitam zastupcov akademickej obce:
- Zastupcov  APZ v Bratislave JUDr. Juraja MEZEIA, PhD.
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Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

-z Katedry bezpecnosti a obrany AOS vediiceho katedry prof. Ing. Vojtecha JURCAKA,
PhD.,

- zKatedry Logistického zabezpecenie AOS vediceho katedry doc. Ing. Lubomira
BELANA, PhD. a jeho kolegov a kolegyne.

- Vzastupeni riaditela Centra vzdelavania ndcelnika oddelenia ndarodnych kurzov pplk.
Ing. Milana SVRLU.

- Zduchovnej sluzby AOS Mgr. Viktora SABA — vojenského duchovného a motivatora v OS
SR.

- a samozrejme byvalého vediiceho KtSVaJ doc. Jozefa MATISA, PhD.

- Vitam dalsich hosti z roznych kutov Slovenska a prislusnikov AOS v Liptovskom Mikulasi.

Vazené damy, vazeni pani,
Som vel'mi rada, Ze po tradicii usporadiivania predchadzajtcich vedeckych konferencii
na KTSVaJ od roku 2002 (ktorych bolo celkom 17) sa nam podarilo vd’aka ustretovosti

vedenia AOS zorganizovat’ tohtoro¢nu konferenciu s ndzvom ,,ManaZment Pudskych zdrojov
v ozbrojenych sildach, bezpecnostnych a zachrannych zboroch*.

Zameranie tohtoro¢nej konferencie je opédt vysoko aktudlne pre nds vsSetkych,
profesiondlnych vojakov, ¢i zamestnancov, vysokosSkolskych ucitelov, ¢i zamestnancov
Statneho, samospravneho alebo sukromného sektora.

Manazment ludskych zdrojov, T'udsky potencial, vzdeldvanie arozvoj ludskych
zdrojov, rozvoj a stabilizacia I'udskych zdrojov, kvalita zivota a starostlivost’ o l'udské zdroje,
motivacia v oblasti riadenia 'udskych zdrojov, ekonomika, logistika, krizovy manazment na
narodnej ¢i medzinarodnej urovni, to vSetko su témy, ktoré hybu svetom zvlast teraz v Case
ked” Eurépou pribudaju tisice migrantov. Neustdle sa l'udia stretdvaju s réznymi zmenami,
s novymi potencialnymi hrozbami, ohrozeniami, &i rizikami. Cim bude starostlivost’ o T'udské
zdroje v silovych rezortoch kvalitnejsia a efektivnejS§ia — tym menej bude problémov
s kvalitou Zivota kazdého z nas.

Otom, aky je ouvedeni problematiku zaujem, sved¢i aj skutocnost, Ze na
konferenciu je prihlasenych vyse 30 prispevkov a bolo skuto¢ne vel'mi tazké organiza¢nému
vyboru vybrat' do programu tie najzaujimavejSie. Samotna organizicia konferencie bude
tradicna, prvy den konferencie budu vystipenia v pléne, ktoré mali byt pilotnymi pre
rokovanie nasledujiceho dna. Zajtra bude rokovanie pokracovat’ v tematickych oblastiach,
apopoludni sa konferencia obedom ukon¢i a ucastnici konferencie budii zozndmeni so
zavermi a opatreniami. ZvySok c¢asu na Liptove moZu ucastnici venovat spoznivaniu
prirodnych a kultarnych skvostov, ktoré sme vam prostrednictvom Informacného centra
Vv Liptovskom Mikulési v podobe propaga¢nych materidlov snazili pribliZit’ tento region.

Verime, Ze kazdy z Gcastnikov si z tejto konferencie odnesie nieCo nové, inspirativne
a pozitivne, ¢o bude moct’ vyuzit' v svojej d’alSej praxi.

Zelam Vam v mene organizaéného vyboru aj v mojom mene mnoZstvo novych
uzitocnych poznatkov z konferencie a zelam Vam prijemny pobyt na Liptove.
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PROGRAM KONFERENCIE
(Conference Programme)
15. 5. 2019

ROKOVANIE V PLENE - PLENARY SESSION
moderuje: doc. PhDr. Mdria PETRUFOVA, PhD.

10.00 — 10.30 hod

OTVORENIE KONFERENCIE — UVODNE SLOVO REKTORA

OPENING OF THE CONFERENCE, THE RECTOR SPEECH

doc. Ing. Jozef PUTTERA, CSc. — rektor Akadémie ozbrojenych sil gen. M. R.
Stefanika, Liptovsky Mikulds

doc. PhDr. Mdria PETRUFOVA, PhD. — vediica katedry SVaJ, Akadémie
ozbrojenych sil gen. M. R. Stefinika, Liptovsky Mikulds.

doc. Ing. Peter SPILY , prorektor pre vzdeldvanie, Akadémie ozbrojenych sil gen.
M. R. Stefinika, Liptovsky Mikulds.

Odovzdavanie medaili rektora AOS

Vystupenie garantov a spoluorganizdtorov Prof. dr. hab. Jan MACIEJEWSKI

10.30 - 10.50 hod

Hlavny referdt:

Koncepcia persondlneho manazmentu MO SR a pripravovand novela zdkona ¢.
281/2015 Z.z. o statnej sluzbe prof. vojakov

Mgr. Lubos BERKY, MO SR, SELUZ Bratislava

10.50 - 11.10 hod

Manazment ludskych zdrojov v OS SR
plk. Ing. Ivan SALASI, riaditel’ Persondlneho vuradu Liptovsky Mikulas

11.10-11.30 hod

Quo vadis manazment 'udskych zdrojov
doc. PhDr. Mdria PETRUFOVA, PhD. KtSVaJ AOS v Liptovskom Mikuldsi

11.30 - 11.50 hod

Misto a uloha etiky ve vzdelavani a rozvoji lidskych zdrojii v ozbrojenych silach
CR
PhDr. Ivana NEKVAPILOVA, Ph.D

11.50 — 12.10 hod

Zarzgdzanie strategiczne personelem akademickiej uczelni wojskowej na
przyktadzie akademii obrony narodowej w Warszawie
Prof. Dariusz KOZERAWSKI, PhD.

12.10 - 12.30 hod

FOTOGRAFOVANIE — OFFICIAL PHOTO

12.30 — 13.30 hod

OBED - LUNCH

Sekcia ¢.1

Moderuje doc. Petrufova, prof. Maciejewski

13.30 — 13.45 hod

Systemy wojskowe w kontekcie sociologii
Prof. dr. hab. Jan MACIEJEWSKI

13.45 - 14.00 hod

Starostlivost' o profesionalnych vojakov a ich rodiny v kontexte manazmentu
vojenského personalu
Mgr. Dominika CERNAKOVA, PhDr. Karol CUKAN, CSc.

14.00 — 14.15 hod

Dyplomacja w systemie bezpieczenstwa |l rzeczpospolitej
prof. zw. dr hab. Henryk CWIEK

14.15 - 14.30 hod

Regrutacia cudzich Statnych prislusnikov do ozbrojenych sil slovenskej republiky:
kontext, suvislosti a moznosti
Mgr. Barbora OLEJAROVA, PhD., Mgr. Dominik STEPANOVIC

14.30 — 14.45 hod

Pracownik socjalny zasobem samorzadowych dzialan bezpieczernstwa socjalnego
dr. hab. Jozef MLYNSKI
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14.45 — 15.00 hod

Statna sluzba ako pravny vztah
mjr. JUDr. Juraj MEZEI, PhD.

15.00 — 15.20 hod

PRESTAVKA — COFFEE BREAK

15.20 - 15.35 hod

Bezpieczenstvo w politykach publicznych spolecznosci lokalnch
dr hab. prof. Janusz ROPSKI

15.35-15.50 hod

Manazment ludskych zdrojov v OS SR
Mgr. Lubo§ BERKY

15.50 — 16.05 hod

Manazment pripravy odbornosti logistiky (L-10) Vv Studijnom programe
bezpecnost a obrana statu na AOS GMRS
doc. Ing. Miroslav SKOLNIK, PhD.

16.05 — 16.20 hod

HR w grupach dyspozycyjnych socjologiczne aspekty
Marcin GACEK, Ph.D

16.20 — 16.30 hod

Vojensky duchovny-motivator v OS SR
Mgr.Viktor SABO

16.30 — 16.45 hod

Znaczenie edukacji dla bezpieczenstwa w wychowaniu
dr. Mitosz GAC, mgr. Klaudia SKELNIK

16.45 - 17.00 hod

Stuzby specjalne a bezpieczenstwo panstwa
dr Malwina SIEWIER

17.05-17.15 hod

Pedagogyczny aspekt manazmentu vzdelavania
Prof. zw dr hab Andrzej KOZERA

17.15-17.30 hod

Vyznam vyucby anglického jazyka pre kadetov Akadémie ozbrojenych sil generdla
M. R. Stefanika
Mgr. Lenka NAGYOVA

17.30 - 18.30 hod

VECERA — DINNER

19.00 — 22.00 hod

RAUT — RECEPTION
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PROGRAM KONFERENCIE
(Conference Programme)
16. 5. 2019

SPOLOCNE ROKOVANIE - PRESENTATIONS AND DISCUSSION IN SELECTED TOPICS

Sekcia ¢.2

moderuje: PhDr. Miroslav KMOSENA, PhD.; PhDr. Mdria MARTINSKA, PhD.

09.00 — 09.20 hod

Moznosti vyuZitia simuldcie pre pripravu prislusnikov OS SR do operdcii
medzindrodného krizového manazmentu
prof. Ing. Vojtech JURCAK, CSc.

09.20 — 09.40 hod

Moznosti vyuzitia modelu ZET pri hodnoteni spolocenskej zodpovednosti OS
Ing. Soiia JIRASKOVA, PhD.

09.40 - 10.00 hod

Manazment diverzity a rodovej rovnosti v OS SR
PhDr. Mdria MARTINSKA, PhD.

10.00 - 10.20 hod

Profesijné vyuzitie vojakov OS SR V operdciach MKM
doc. Ing. Pavel BUCKA, CSc., Ing. Jan MAREK, Ing. Rudolf PASTOR,
Mgr. Juraj SIMKO

10.20 - 10.40 hod

PRESTAVKA - COFFEE BREAK

10.40 — 11.00 hod

Profesionalny vyvin z biodromalneho hladiska
PhDr. Miroslav KMOSENA, PhD.

11.10-11.30 hod

Charakteristika klimatu pracovni skupiny a moznosti jejiho utvareni pri Fizeni lidskych
zdrojii managementem stdtni spravy
doc. JUDr. PhDr. lvo SVOBODA, Ph.D.

11.30 - 11.50 hod

Social processes and their influence on the army structure
Zdzistaw LUDZIEJEWSKI, PhD ing.

11.50 - 12.10 hod

Specifikd manazmentu vo vojenstve
doc. Ing. Lubomir BELAN, PhD.

12.10-12.20 hod

Kariéra w strazi grnycznej w polsce
Mgr. Karina BLAZEJCZAK

12.20 - 12.30 hod

Spranos¢ fizycna w sluzbie wieziennej
Mgr. Wlodzimiercz GLUCH

12.30 — 12.45 hod

Priprava a prednesenie zdverov z rokovania a ukoncenie pracovnej casti
konferencie — konferenénd miestnost’
Results from the discussion, conference conclusion — conference room

12.45 —14.00 hod

OBED - LUNCH
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Pozvané referdty (The invited presentations):

1. Mgr. Lubos BERKY, MO SR, SELUZ Bratislava

Koncepcia persondlneho manazmentu MO SR a priparovand novela zdkona
C. 281/2015 Z.z. o Statnej sluzbe prof. vojakov

2. plk. Ing. Ivan SALASI, riaditel’ Persondlneho viradu Liptovsky Mikulds§
Manazment ludskych zdrojov v OS SR

3. PhDr. Ivana NEKVAPILOVA, Ph.D )
Misto a uloha etiky ve vzdelavani a rozvoji lidskych zdroju v ozbrojenych silach CR
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Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

OTVORENIE MEDZINARODNEJ VEDECKEJ KONFERENCIE
+ MANAZMENT CUDSKYCH ZDROJOV V OZBROJENYCH SILACH,
BEZPECNOSTNYCH A ZACHRANNYCH ZBOROCH*

Maria PETRUFOVA

Medzinarodna vedeckd konferencia, ktorti dnes slavnostne otvarame sa uskuto¢iuje
pod ndzvom ,Manaiment Pudskych zdrojov v ozbrojenych silach, bezpecnostnych
a zachrannych zboroch*.

Jej obsah je zamerany na problémy, ktoré sivisia so zabezpecenim kvalitnejSicho
manazovania vykonu profesiondlnej sluzby prislusnikov bezpecnostného a krizového
manazmentu a tiez odborného personalu s dérazom na nové trendy v rozvoji manazmentu
T'udskych zdrojov prislusnikov ozbrojenych sil, bezpe¢nostnych a zachrannych zdrojov, ako aj
na skvalitnenie vyberu, d’alSiu profesionalnu pripravu a stabilizaciu vojenského personélu.

Cielom medzindrodnej vedeckej konferencie je poskytnut’ Siroky priestor na odbornu
diskusiu o teoretickych a praktickych aspektoch manazmentu l'udskych zdrojov so zameranim
na profesiondlne ozbrojené sily a policiu, bezpecnostné a zachranné zbory v sicasnom
bezpecnostnom priestore.

Rokovanie medzindrodnej vedeckej konferencie je zamerané na:

- Analyzu manazmentu ludskych zdrojov v ozbrojenych silach, policii, bezpe¢nostnych
a zachrannych zboroch v eur6pskom bezpecnostnom priestore so zameranim sa na mozné
pristupy k ich rieSeniu.

- Sprostredkovanie vysledkov empirickych vyskumov zameranych na problematiku
I'udskych zdrojov a prezentaciu vysledkov rieSenia aktualnych problémov v ozbrojenych
silach, policii, bezpecnostnych a zachrannych zboroch.

- Nové trendy Vrozvoji manazmentu ludskych zdrojov v ozbrojenych silach, policii,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch. Je mozné konstatovat, vzhladom na to, Ze
rokovanie medzinarodnej vedeckej konferencie ma naroné obsahové ciele, dd sa
ocakavat’ tvoriva diskusia a vymena skusenosti, ktora ucastnikov medzinarodnej vedecke;j
konferencie obohati nielen o nové poznatky, ale zaroven rozsiri ich skusenosti z danej
problematiky.

Stanoveny ciel’ medzinarodnej vedeckej konferencie sa bude napiiiat’ pod vedenim
vedeckého vyboru konferencie a efektivnym rokovanim podl’a stanoveného programu.
Tymto teda méZeme povaZovat' rokovanie medziniarodnej vedeckej konferencie za
otvorené.
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CZY ARMIA JEST ORGANIZACJA O MESKIEJ
DOMINACJI? - ROZWAZANIA W KONTEKSCIE
WOJSKOWEJ SLUZBY KOBIET

IN THE ARMY ORGANIZATION OF MALE DOMINATION? - CONSIDERATIONS IN
THE CONTEXT OF WOMEN'S MILITARY SERVICE

Aneta BARANOWSKA

Streszczenie

Wystgpienie kobiet zolnierzy w rolach przetoZzonych, dowddcow, kolezanek stwarza potrzebe
badan nad kwestig stopnia przygotowania Wojska Polskiego do zaakceptowania kobiet w tych
rolach. Autorka odwotuje si¢ do praktyk stosowanych przez inne armie NATO (a takze analiz
socjologicznych przez nie prowadzonych) w celu zestawienia je z polskimi, dotyczqcymi
zwlaszcza stereotypow postrzegania kobiet oraz kulturowej tozsamosci piciowej. Prezentuje
takze ewolucje zaangazowania kobiet w wojskowe role zawodowe od czasow najdawniejszych
do wspotczesnosci wigzgc zmiany w armii z procesami modernizacyjnymi w spoleczenstwie
oraz wskazuje na potrzebe badan nad podmiotowosciq kobiet w wojsku.

Summary

Female soliders have played many roles such as: supervisor, commander, colleague. It creates
a need to do the research about the level of preparation in the Polish Army to acceptance
women in specified roles. The study appeals to the practices use in NATO (also to the
sociological analysis led by NATO) in aim of comparison to the polish practices; especially in
terms of women stereotypes perception and cultural gender identity. Moreover, the evolution
of women involevement in military proffesions from the earliest times to the present day in
regard to the changes in army and modernisation process in the society has been presented in
the research. Apart from that, the author indicates a necessity of study women's subjectivity in
the army.

Stowem wstepu

Przyjeto si¢ uwazaé, ze wojna 1 wojsko majg charakter ptciowy 1 jest to pte¢ meska.
Stuzba kobiet w wojsku od lat wzbudza spore kontrowersje i emocje. W sensie
instytucjonalnym 1 prawnym wojsko stoi dzi§ otworem przed obiema plciami. Zwigksza si¢
odsetek kobiet w poszczegolnych formacjach, a przetozeni niektorych z nich deklaruja dalsza
intensyfikacje tego procesu. Kobiety siggaja po kolejne specjalnosci 1 miejsca w hierarchii
wojskowej, ktorych wczesniej nie mogly zajmowac. Mozna by rzec, iz panie szturmujg kolejne
bastiony meskosci. Jednak ich wejscie do organizacji dotychczas monokulturowej nie jest
proste. Opinie kolegéw zotnierzy na temat przydatnosci kobiet w wojsku sa niejednoznaczne i
czesto obcigzone stereotypami. Wojskowi nie sg w pelni gotowi do zaakceptowania kobiet w
rolach wspotpracownikéw, kolegéw a nawet zwierzchnikow. Istniejg rowniez inne bariery o
charakterze kulturowym. Trudny do spotecznego zaaprobowania jest fakt, ze kobieta, ktora daje
zycie, uczestniczac w dziataniach bojowych na pierwszej linii frontu, miatby je odbierac.
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Tekst ten stanowi wstep do tego, na czym mozna oprze¢ badania, nad réznicami
pomigdzy Zotnierzami w odniesieniu do ptci. Pokazuje, iz kobiety juz w starozytnosci walczyty
rami¢ w rami¢ z me¢zczyznami lub aktywnie ich wspieraty. Ponadto probuje odpowiedzie¢ na
szereg waznych pytan: z jakimi problemami spotykaja si¢ kobiety Zolnierze w organizacji
wojskowej? Czy zmiany w wojsku sg $cisle wigzane ze sposobem definiowania roli kobiet w
danym spoteczenstwie? Czy perspektywa gender powinna by¢ wprowadzana i realizowana w
armii?

Kobieta jako matka, zona, opiekunka ale takze zolnierz konspiracyjny i frontowy — rys
historyczny

Analizy historyczne oraz mi¢dzykulturowe wykazuja, ze kobiety w praktyce czesto
angazowaly si¢ w bezposrednig walke i dziatania o charakterze wojskowym. Panie walczyty
juz w czwartym wieku przed naszg erg w wojskach atenskich i spartanskich. Pdzniej
uczestniczyly w wyprawach Aleksandra Macedonskiego. W czasach nowozytnych w Anglii, w
latach 1560-1650 zaczeto tworzyé pierwsze szpitale, obstugiwane przez zotierki. Podczas
pierwszej wojny swiatowej w Anglii powotywano kobiety do sit powietrznych, sformowano
takze kobiecy korpus pomocniczy oraz legion transportu samochodowego, w sumie 100 tysiecy
osob. Takze w Rosji, w Niemczech i we Francji wiele kobiet zaczg¢to obstugiwaé szpitale
wojskowe 1 pociagi sanitarne. Udziat kobiet w drugiej wojnie §wiatowej byl juz fenomenem.
Wiele armii powolywato je do wszystkich rodzajow wojsk: w brytyjskiej stuzyto ich 225
tysiecy, w amerykanskiej 450-500 tysiecy, w niemieckiej — 500 tysiecy, w Armii Radzieckiej
okoto milional. Opanowaty one wszystkie specjalno$ci wojskowe, rowniez te najbardziej
»meskie”. Powstal nawet problem jezykowy: stowa ,,czolgista”, ,,piechur”, ,.fizylier” w rodzaju
zenskim do tej pory nie istnialy, poniewaz kobiety jeszcze nigdy nie robity takich rzeczy.

Udziatl Polek w drugiej wojnie §wiatowej to temat malo znany zaréwno szerszym
gremiom spotecznym, jak i $rodowiskom naukowym. Wiele osob styszalo o dzielnych
sanitariuszkach i taczniczkach ale mato kto potrafi wymieni¢ chociazby kilka nazwisk kobiet,
ktore mialy stopnie oficerskie. Niewiele jest tez osob, ktore styszaty o Ochotnicze; Legii
Kobiet, przysposobieniu Wojskowym Kobiet czy tez o tym, ze w Komendzie Gtéwnej Armii
Krajowej byt Oddziat Wojskowej Stuzby Kobiet a w Armii gen. Wladystawa Andersa
Pomocnicza Stuzba Kobiet. Mato kto wie, mimo dziesig¢cioleci komunistycznej propagandy, ze
w Armii gen. Zygmunta Berlinga kobiety dowodzity oddziatami meskimi. A tak wiasnie byto!

Liczby sa imponujace. Szacuje sie, iz w latach 1939-1945 w konspiracji dziatato 65 tys.
Polek (w tym 50 tys. w SWP-ZWZ-AK), 6 tys. kobiet stuzyto w Polskich Sitach Zbrojnych na
Zachodzie, a 8 tysigcy pan bylo zotnierzami w Wojsku Polskim na Wschodzie. Kobiety stuzyty
w lacznoéci, kolportazu, w stuzbie wartowniczej i transportowej, w wywiadzie i propagandzie?.

W ,,Stowniku uczestniczek walki o niepodleglo$¢ Polski 1939-1945” znajduja si¢
portrety wielu dzielnych Polek. Tych, ktore tworzyly pierwsze struktury organizacyjne o
charakterze wojskowym 1 przygotowywaty mtode dziewczeta do walki, jak wiele instruktorek
Przysposobienia Wojskowego Kobiet, na czele z komendantka Marig Wittek - pierwsza Polka
w historii Wojska Polskiego, ktora zostala mianowana na stopien generata. Tych, ktore
walczyly o zohierskie prawa kobiet, jak gen. Elzbieta Zawacka - emisariuszka KG AK do

! Swiettana ALEKSIJEWICZ, Wojna nie ma w sobie nic z kobiety, Wotowiec: Wydawnictwo Czarne, 2015, s. 5-
6, ISBN: 978-83-7536-225-1.

2 Polka 1939-1945, broszura wydana z okazji organizacji wystawy ,,Polka 1939-1945, czyli kilka stow o wojennej
stuzbie Polek w 99. urodziny gen. Elzbiety Zawadzkiej”, Torun: Fundacja Archiwum i Muzeum Pomorskie Armii
Krajowej oraz Wojskowej Stuzby Polek, 2016.
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Naczelnego Wodza w Londynie (1943), jedyna kobieta wsrod 316 cichociemnych, druga Polka
mianowana do stopnia generala brygady i tych ktére walczyty i gingly na froncie, jak Emila
Gierczak. Szkicujgc udziatl Polek w II wojnie $wiatowej, nie sposdb nie wspomnie€ o trzech
niesamowitych kobietach, wspaniatych pilotkach — oficerach stuzacych w brytyjskiej Air
Transport Auxilary, transportujagcych samoloty z wytworni do jednostek bojowych: por Annie
Leskiej-Dab, por. Stefani Wojtulanis-Karpinskiej i ppor. Jadwidze Pitsudskiej — Jaraczewskiej
(corce Marszatka). Ogotem dostarczyly one do baz 1430 samolotow?.

Wzrost zaangazowania kobiet w wojskowe role zawodowe po 1945 roku, czyli czy
praktyka i rozwéj nowych technologii moga zmieni¢ porzadek plciowy w armii?

W latach 40. XX wieku Florian Znaniecki przekonywatl, ze niektére role spoleczne sg
zarezerwowane dla mezczyzn, inne dla kobiet*. Dzi$ te ostatnie odnajduja sie w zawodach,
ktore kiedy$ zarezerwowane byly wytacznie dla mezczyzn. a tradycyjny podziat rol powoli si¢
zaciera. Jesli chodzi o wojsku 1 inne stuzby mundurowe, to jak podkreslajg Danuta Waniek i
Kamila Zimon obecnos¢ kobiet w stuzbach mundurowych jest wielka zmiang cywilizacyjna.
Kobiety pokonuja dzi$ bariery, ktore kilkadziesiat lat temu nie miescity si¢ jeszcze w granicach
naszej spolecznej wyobrazni. Sita napedowa rozwoju wojskowych roél kobiet na przestrzeni
dziejow byto zapotrzebowanie wojska na personel ale rowniez wartosci kulturowe wspierajace
réwnos¢ plci, ktére w duzej mierze przyczynily si¢ do zamiany sytuacji kobiet w armii 1
prawdopodobnie w przysztosci beda odgrywac jeszcze wicksza role®.

Bez watpienia rosnace zaangazowanie kobiet w coraz wigkszy wachlarz wojskowych
r6l zawodowych podwaza ortodoksyjne zalozenia o mozliwosciach i rolach pici. Po
zakonczeniu drugiej wojny $wiatowej w wielu armiach §wiata zwigkszono zakres stanowisk,
jakie moga obejmowac kobiety w wojsku.

Przypadek armii amerykanskiej pokazuje, iz we wspolczesnym wojsku nie ma miejsca
na dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢. W czasach rozwoju nowych technologii i sposobow
walki, wazniejszg role zaczyna odgrywaé profesjonalizm i intelekt zotnierza niz sita migsni i
wytrzymatos¢. W 2015 roku uzasadniajac dopuszczenie kobiet do stluzby na polu walki
sekretarz obrony USA Ash Carter przyznal, iz trzeba czerpa¢ z jak najwigkszego zasobu
talentow. Nalezy zauwazy¢, ze decyzja na temat otwarcia stanowisk bojowych dla kobiet
zapadla nie tyle pod wptywem teoretycznych analiz, symulacji wojennej rzeczywistosci z
udziatem awataréw - kobiet, ale kilkunastu lat doswiadczen, obserwacji zotnierzy — kobiet w
warunkach bojowych®. Po wprowadzeniu nowych przepiséw, kobiety w armii amerykanskiej
moga shuzy¢ na wszystkich stanowiskach — bez wyjatkow, o ile spelnig stosowne wymagania.
Oznacza to, ze moga m.in. prowadzi¢ czotgi czy dowodzi¢ pododdziatami piechoty w
zadaniach bojowych. Zostaly one rowniez dopuszczone do wszystkich stanowisk w sitach
specjalnych, w tym Navy SEAL, US Army Rangers czy w jednostkach Zielonych Beretow.
Moga réwniez stuzy¢ w pododdziatach piechoty Korpusu Piechoty Morskiej Stanow
Zjednoczonych.

W polskich sitach zbrojnych problem stuzby kobiet jest zagadnieniem stosunkowo
nowym. Mozliwo$¢ petnienia zawodnej stuzby wojskowej Polki uzyskaly w 1988 roku.

3 Kobiety w wojnie 1939-1945, Rzeczpospolita z dn. 31.07.2006 r., s. 6.

4 Florian ZNANIECKI, Spoleczne role uczonych, Warszawa: Panstwowe wydawnictwo Naukowe, 1984, s. 29,
ISBN: 83-01-04851-4.

> Mady W. SEGAL, Women's Military Roles Cross-Nationally: Past, Present, and Future, ,,Gender and Society”
Vol. 9, No. 6, 1995, s. 757.

6 Beata CZUBA, , Nowe kobiety” kontrowersje wokot petnego dostepu kobiet do stanowisk w wojsku, W:
Spoteczenstwo a wojna. Paradoks wojny w nowym ladzie migdzynarodowym, Wroctaw 2013, s. 191 — 193.
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Poczatkowo panie w trybie "szczegdlnym" rekrutowane byty gtownie do korpusu medycznego,
jedynie na stanowiska oficerskie. W 1991 roku w armii stuzylo 60 kobiet. Od 1994 roku
rozpoczat sie nabor personelu zenskiego do korpusu chorgzych (trwat on 10 lat). W 1999 roku
kobiety uzyskaty mozliwos$¢ podjecia nauki w szkotach wojskowych — akademiach, wyzszych
szkotach oficerskich i podoficerskich. Egzamin ze sprawno$ci fizycznej jest odpowiednio
zréznicowany ze wzgledu na pte¢, natomiast z wiedzy jest identyczny tak dla kobiet jak i
me¢zczyzn. Limit miejsc w szkotach wojskowych uzalezniony jest od potrzeb Sit Zbrojnych i
jest oglaszany corocznie w formie rozporzadzenia Ministra Obrony Narodowej w sprawie
limitow miejsc na kierunki studiéw dla kandydatow na zoklierzy zawodowych w
poszczeg6lnych uczelniach wojskowych oraz w decyzji Ministra Obrony Narodowej w sprawie
naboru na szkolenie wojskowe kandydatow na oficerow (tzw. studium oficerskie). W
powyzszych dokumentach limity nie sg rozdzielane ze wzgledu na pte¢. Absolwentki szkot
srednich mogg ubiegac si¢ o przyjecie do uczelni wojskowych na studia stacjonarne, natomiast
absolwentki cywilnych uczelni — o przyjecie do studium oficerskiego realizowanego w
zalezno$ci od potrzeb we Wroctawiu Deblinie 1 Lodzi. Nalezy podkresli, iz po 1999 r. kiedy
to przyjeto do szkot oficerskich pierwsze 32 kobiety, ich liczba w bojowych pododdziatach za
kazdym rokiem wzrasta. Wedtug stanu na dzien 30.06.2017 r. zawodowg stuzbg wojskowa w
Sitach Zbrojnych RP we wszystkich korpusach osobowych pelni 5 246 zokierzy-kobiet.
Personel zefski stanowi 5,28 % zotnierzy petnigcych shuzbe’. Formalnie wszystkie stanowiska
stuzbowe sa dla kobiet otwarte. W praktyce jednak zotnierki rzadko sag dowddcami oddziatow
bojowych, kobiety nie petnig roéwniez funkcji dowodcéw w jednostkach wojskowych na
poziomie wyzszym niz dowodca kompanii. Dane wskazujg na istnienie w armii ,,szklanego
sufitu” jako niewidzialnej bariery oddzielajacej kobiety od najwyzszych szczebli kariery i
uniemozliwiajgcej im awans. Owa bariera wyrasta m. in. ze stereotypéw i1 mentalno$ci
dominujacej w armii, ktore sprawiaja, iz kwestionowane sg kompetencje, umiejetnosci i
zdolno$ci przywodcze kobiet.

Kobiety nie nadaja si¢ do armii czy moze armia nie jest gotowa do zaakceptowania kobiet
w nowych rolach?

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ dwa typy probleméw, jakie majg kobiety w
organizacji wojskowej: 1) Trudno$ci w adaptacji do nowego, trudnego $rodowiska, w ktorym
warunki zycia sg dalekie od funkcjonowania w nowoczesnym spoleczenstwie (zycie w bazach
wojskowych, podczas misji/¢wiczen, brak intymno$ci, klopoty z utrzymaniem higieny
osobiste] — te obawy sg emblematycznie okre§lane jako "higiena kobieca" i "prywatnos¢
cielesna"); 2) Problemy z utrzymaniem i zapewnieniem pelnej gotowosci bojowej na polu
walki, a takze gotowosci fizycznej i1 psychicznej do wykonywania dziatan w trudnych 1

nieprzyjaznych zadan w érodowisku okreslanym jako: ,,wrogie i trudne’® .

Pojawienie si¢ kobiet w armii okazato si¢ dla organizacji wojskowej przede wszystkim
wyzwaniem o charakterze techniczno-organizacyjnym i kulturowym. Ujawnito zawite kwestie
natury prawnej (w jakich sprawach musza by¢ specyficzne regulacje prawne), kadrowej (jaki
jest potencjal kadrowy, zainteresowanie kobiet wojskiem, jak pozyskiwa¢ 1 jak
przygotowywac, wypracowanie modelu kariery wojskowej), czy zwigzane z postawami kobiet
wzgledem stawianych im obowigzkow. W raporcie Wojskowego Biura Badan Spotecznych

7 http://bip.mon.gov.pl/przydatne-informacje/artykul/sluzba-zawodowa/wojskowa-suzba-kobiet-10325478/
[Dostep: 20.07.2018]

8 Marina NUCIARI, Women in the Military. Sociological Arguments for Integration, In Caforio, Giuseppe,
Nuciari, Marina (eds) Handbook of the Sociology of the Military, Boston: Springer, s. 509. ISBN: 978-0-387-
32456-2.
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(dalej: WBBS) czytamy: w grupie powodow uzasadniajgcych sprzeciw wobec wojskowej stuzy
kobiet dominuje stwierdzenie okreslajgce wojsko, jako instytucje do niej nieprzygotowang
zaréwno pod wzgledem organizacyjnym jak i kulturowym®.

Kobiety ostabiaja morale armii tak brzmi najcz¢$ciej uzywany argument przez
przeciwnikow stuzby kobiet w wojsku'®. Inne przyczyny, dla ktorych respondenci sa przeciwni
wojskowej stuzbie kobiet, to: mniejsza dyspozycyjnos¢ kobiet (mozliwos¢ zajscia w ciaze);
brak mozliwo$ci zachowania intymnos$ci/prywatnosci dla obu pici podczas stuzby/zajec;
wrazliwos$¢ zohierzy ptci meskiej na $mieré, rany, czy tortury jakich moga doznaé Zotnierki;
zaktocenie spojnosci 1 efektywnosci jednostek bojowych (mezczyzni z kobietami u boku nie
walczg mniej efektywnie); kobiety nie sprawdzaja si¢ w stuzbie wojskowej (sa gorszymi
zolierzami); moralne przekonania (czy kobieta ktora daje zycie powinna je odbierac?).

Organizacja wojskowa otwierajac swoje drzwi dla kobiet musi zmierzy¢ si¢ z wieloma
problemami réznej prominencji. Jednym z nich jest percepcja kobiet w Srodowisku
zdominowanych przez mezczyzn!'. Badacze z WBBS poprosili zoierzy aby wskazali, ktore
z cech psychofizycznych i umiejetnosci (ich szczegotowy wykaz przedstawia tabela nr 1) —
sktadajacych si¢ na wzdér osobowy zolnierza zawodowego cechuja kobiety-zohierzy.
Przedstawione w zamieszonej ponizej tabeli wyniki pozwalaja wnioskowaé, ze ogot badanych
zwraca szczegdlng uwage na umiejetnosci spoleczne zohierek, takie jak wspolpraca kultura
osobista, empatia; cechy ogolnoludzkie: inteligencja, zdyscyplinowanie, odpowiedzialnos¢,
honor oraz obywatelskie — patriotyzm. Liste cech, ktérymi w opinii swych kolegow,
charakteryzuja si¢ zotnierze-kobiety zamykaja: odwaga, ofiarnos$¢ i gotowos$¢ do poswigcen.
Znamiennym jest, ze cechy w $Srodowisku wojskowym uznawane za ,.typowo meskie” i
pozadane, takie jak: silna psychika, zdolno$¢ dowodzenia, kierowania, dyspozycyjnos¢,
sprawnos¢ fizyczna), uzyskaty wigcej negatywnych niz pozytywnych wskazan. Szczegolowe
dane przedstawia tabela nr 1.

Tabela nr 1: POSTRZEGANIE KOBIET ZOLNIERZY PRZEZ MEZCZYZN

ZOLNIERZY
Opinie mezczyzn-zotnierzy
Kategorie odpowiedzi
Tak Nie Tﬂ.Jdnc.) .
powiedzieé
. . . L 78,5 7,3 14,2
Reprezentujg wysoki poziom kultury osobistej
. 77,4 9,9 12,7
Sq gotowe do wspotpracy
S 76,7 7,4 16
S3 inteligentne
. 74,3 12,2 13,5
S3 zdyscyplinowane
. . - N 72,6 10,8 16,7
Maja poczucie humoru, godnosci osobistej

®Magdalena BARAN-WOJTACHNIO, Percepcja stuzby wojskowej kobiet. Raport z badan, Warszawa WBBS,
s. 8.

10 Beata CZUBA, ,, Nowe kobie!y”..., s. 194. )

1 Szerzej: Maria MARTINSKA, Karol CUKAN, Pawet CZIRAK, Rodova rovnost v ozbrojenych silach,
Liptovsky Mikulas: Akadémia ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika, 2017, s. 95-98, ISBN 978-
80-8040-556-4.
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72,6 12 15,4
S3 odpowiedzialne
. . 64,6 10,1 25,4
S3 patriotami
) . o 61,6 17,3 21,1
Potrafig wczué sie w sytuacje innych
) 61,3 14,8 24
S3 wymagajace
S . . 60,9 20,5 18,6
Przejawiajg wole dziatania
. 53,9 23,3 22,8
Sg profesjonalne
53,7 25,4 20,9
Sg stanowcze, zdecydowane
. 52,4 22,6 25
Sa wyrozumiate
. . 47 23,7 29,3
Cechujg sie nowatorskim, otwartym umystem
44,4 23 32,6
Sg odwazne
. L, 42,7 27,8 29,4
Sa ofiarne, gotowe do poswiecen
. L 36,8 40,6 22,6
Sa silne psychicznie i odporne na stres
36,1 37 26,9
Posiadajg zdolnos¢ kierowania, dowodzenia
. 34,7 41 24,4
S3 dyspozycyjne
34,2 35,9 29,9
Sg samokrytyczne
S §prawne fizycznie i odporne na trudy 33 47,8 192
stuzby

Zrédto Badania WBBS 2008

Wsrod wielu czynnikow, ktore warunkuja percepcje kobiet w wojsku bez znaczenia nie
pozostaje liczbowa przewaga mezczyzn w stosunku do kobiet w okreslaniu postaw i zachowan
obu plci. Mozna pokusi¢ si¢ o postawienie hipotezy, iz w wojsku mamy do czynienia ze
swoitym tokenizmem®2, Wedtug Kanter, tokenizm uwarunkowany jest wzglednie matg liczba
kobiet pracujacych w srodowisku zdominowanym przez me¢zczyzn. W tej sytuacji postrzegane
sa jako grupa symboliczna 1 doswiadczajg negatywnej sytuacji sktadajacej si¢ z czterech
elementow: a) presji na wydajno$¢ (musza wykazac, ze sa w stanie wykonac to, o co proszg),
b)izolacji spotecznej (maja trudnos$ci z akceptacija jako cztonkowie nieformalnych grup gtownie
tworzonych przez m¢zczyzn), ¢) rolg uwiezienia (postrzegane sg jako kobiety, a nie za koledzy
czy pracownicy), oraz d) zaostrzanie granic (podkreslanie cech réznigcych tokeny od grupy
dominujacej w celu wykluczenia tych pierwszych z grupy), tak jak ma to miejsce w

12 Termin ten zostal stworzony przez socjolog Rosabeth Moss Kanter, ktora obserwowala i
przeprowadzata wywiady z pracownikami w duzym przedsigbiorstwie. Na okreslenie relatywnie matej liczby
kobiet zajmujacych kluczowe pozycje uzyta okreslenia ,,token”, co w jgzyku angielskim oznacza ,kurtuazyjny,
symboliczny”. Tokeni sg czesto traktowani jako symbole lub reprezentanci marginalnych grup spotecznych, do
ktérych przynaleza.
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korporacjach w przypadku kobiet na stanowiskach kierowniczych, ktore nie sg akceptowane
jako "koledzy" przez menedzerow pici meskiej. W przysztosci warto zbadac, jak to wyglada w
organizacji wojskowej.

Czy naprawde¢ chcemy aby kobiety uczestniczyly na rowni z me¢zczyznami we wszystkich
aspektach wojska, wlaczajac w to dzialania militarne na polu walki?

Obraz sytuacji kobiet w wojsku jest skomplikowany 1 niejednoznaczny a zachodzace na
przestrzeni lat zmiany wielokrotnie okazujg si¢ zmianami potowicznymi i niedokonczonymi.
Pozwalaja one odnotowac szereg sprzeczno$ci. Na poziomie makrostrukturalnym dochodzi do
swoistego zderzenia zjawisk globalizacyjnych 1 procesOw demokratyzacyjnych, ktore
wzmacniajg szanse kobiet w dziedzinach uwazanych powszechnie za meskie, z barierami w
sferze obyczajowej 1 zakceptowang przez ogot spoteczenstwa tradycyjng definicja plci socjo-
kulturowej. W ten sposob naciski makrostrukturalne wptywaja posrednio na sytuacje kobiet w
instytucjach militarnych. Na poziomie organizacji odnotowujemy nast¢pujace antagonizmy: z
jednej strony resorty mundurowe przygotowuja ramy prawne, logistyczne i spoleczne do
obecnosci w nich personelu zenskiego z drugiej dzialania te przynosza znikome efekty,
spowodowane tworzeniem sztucznych barier i ograniczen a po czg¢sci niekompetencja
biurokratyczne administracji. Namacalng tego oznaka jest zaledwie kilu procentowy udziat
personelu zenskiego w sitach zbrojnych. Uwarunkowania makro i mezostrukturalne znajduja
odzwierciedlenie w sposobie funkcjonowania zespotow pracowniczych ztozonych z m¢zczyzn
i kobiet, a takze w jednostkowych biografiach zokierek. Kumulacja i zlozonosci problemu
najbardziej widoczna jest na poziomie mikrostrukturalnym. Pod cienka powtoka formalnego
wizerunku organizacji trwa walka o status, miejsce, rolg, wladze i szacunek. Daje o sobie zna¢
kulturowo uksztattowana tozsamos$¢ pici, rodziny i roli kobiety. Jest ona czesto sprzeczna z
wizerunkiem zotnierza. A przeciez dopiero przezwyci¢zenie tych sprzecznosci daje szanse na
integracje obu plci, niezbedng do realizacji zadan organizacyjnych.

Pytanie, ktore pojawito si¢ w tytule niniejszego podrozdziatu, stanowi istote
feministycznych dylematow, dotyczacych kwestii 16l, ktére sa przez kobiety i
mezczyzn podejmowane w wojsku. Michal L.Rustad pisal: "Czy przyjecie przez kobiety 1ol
wojennych oznacza uzyskanie dla nich wigkszych mozliwosci zyciowych, czy oznacza jedynie,
ze kobiety beda miaty takie same prawa jak mezczyzni, aby wypelnia¢ meczace, niebezpieczne
i przykre zadania?" 3. Zwolennicy jednego podejécia twierdza, ze jesli kobiety pragna uzyskaé
petng réwno$¢ z mezczyznami, to muszg one zaakceptowac fakt, ze taki status zawiera
réznorodne zobowigzania 1 przywileje, w tym rowniez i te, ktore dotycza obrony kraju.
Twierdzi si¢ nawet niekiedy, ze jest to - w wypadku kobiet - ostateczna forma potwierdzenia,
ze zastuguja na rownos¢. Oponenci przeciwstawiajg si¢ jednak temu podejsciu, twierdzac ze
celem feminizmu nie jest przeksztalcanie kobiet w mezczyzn, lecz przede wszystkim
ustanowienie nowego systemu wartosci, ktdrego istota jest spoteczne docenienie zachowan
opiekunczych, a nie agresywnych, 1 to zarowno w wypadku kobiet jak 1 mezczyzn.

Badaczka amerykanska Cynthia Enloe twierdzi, iz wzrost kobiet w wojsku nie powinien by¢
postrzegany jako zwycigstwo feminizmu. Kobiety w armii poddane sg presji aby ,,dostosowaty
si¢”, aby staty si¢ jednymi z ,,chlopakdéw”, co w relacji zwrotnej uprawomocnia maskulinizacje
a nie ja kwestionuje'*. Do podobnych wnioskéw dochodzi Anna Debska, ktora pisze, ze mamy
tu do czynienia ze szczegdlng formg dyskryminacji - dyskryminacji cech uznawanych za

13 Michael L. Rustad, Women in khaki. The American enlisted woman, Praeger, New York, 1982, s. 5, ISBN:
0030601495.

14 patrz. Cynthia Enloe, Maneuvers: The international politics of militarizing women's lives, Berkeley, CA:
Uiversity of California Press, 2000, ISBN-13: 978-0520220713.
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typowo kobiece. Kobiety, ktére znalazty si¢ w dziedzinach uznawanych powszechnie za
meskie, nie wnosza do tych dziedzin cech uznawanych za kobiece i nie majag wplywu na
przeksztatcanie ich z perspektywy kobiecej. Mamy raczej do czynienia z sytuacjg odwrotng. To
kobiety w wojsku sg zmuszone przyja¢ obowigzujgce w nim normy i dostosowac si¢ do relacji
uksztaltowanych przez me¢zczyzn. Wymog ten staje si¢ czesto warunkiem utrzymania si¢ czy
wrecz przetrwania w meskim $wiecie. Zdaniem autorki, jest to przejaw dyskryminacji,
poniewaz kobiety nie majg szans zachowaé¢ w peini swojej kobieco$ci, sg zmuszone ja
sttumi¢®®. Nie ma podstaw aby zaktadaé, ze w debacie tej dojdzie do porozumienia, trzeba
jednak pamigta¢ przynajmniej o dwoch kwestiach. Po pierwsze sa kobiety ktore chca
funkcjonowa¢ w wojsku na rownych zasadach z mezczyznami; po drugie istniejg takze
mezezyzni ktorzy pragng uzyskac, bedace w dziejach przywilejem kobiet, zwolnienie z
wojska. Feminizm dazy do upodmiotowienia jednostek tak aby przyjety one kontrole nad
swoim zyciem. Konsekwencjg podej$cia feministycznego do omawianego dylematu powinno
by¢ wigc podjecie proby zmuszenia rzadu, aby dat zardwno kobietom, jak i
mezczyznom prawo wyboru, czy chea, czy nie cheg stuzy¢ w wojsku, ja rowniez w kwestii
tego jakie role chca tam petni¢. W nowoczesnych spoteczenstwach, w ktorych ludzie maja
$wiadomos¢, iz wyobrazenia na temat rol piciowych sg wytworem kultury, zabranianie
kobietom dostepu do jakichkolwiek funkcji czy rol spotecznych jest trudne do przyjecia.

Podsumowanie

Czynniki wptywajace na udzial kobiet w wojsku (stopien reprezentacji i charakter
dziatan) — za M. W Segal - mozna pogrupowac trzy zestawy zmiennych, z ktorych kazdy
definiuje okreslony wymiar: wymiar militarny, wymiar struktury spotecznej i wymiar
kulturowy. Zmienne wojskowe sg rozpatrywane w szerokim znaczeniu i obejmujg: sytuacje W
zakresie bezpieczenstwa narodowego, rodzaj i poziom technologii wojskowej, walke 0
zachowanie proporcji ptci w armii, strukture sit zbrojnych i polityke naboru do wojska..
Zmienne struktury spolecznej obejmuja model demograficzny kraju, cechy sity roboczej (udziat
kobiet w rynku pracy i segregacje zawodowa plci), stan gospodarki cywilnej (ekspansja lub
depresja), strukture¢ rodziny ($redni wiek malzenstwa 1 macierzynstwo, dzielenie si¢
obowigzkami rol). Zmienne kulturowe, takie jak spoteczna konstrukcja pojecia pici i rodziny,
wartos$ci spoteczne podkreslajace powyzsze definicje, publiczna debata na temat ptci i rownosci
ptci, wartosci dotyczace askryptywnej definicji rol spotecznych 1 kwestii rownosci.

Systemy spoteczne ewoluuja ‘obecnie na tyle, iz postawienie pytania: Czy kobiety
powinny mie¢ dostep do wszystkich stanowisk w wojsku? — okazuje si¢ by¢ chybione. By¢
moze nalezy zda¢ pytanie: Czy mezczyzni sg gotowi przystosowac si¢ do tej zmiany, do
akceptacji obok siebie ,,nowych kobiet”? Mowa o tych kobietach, ktore aspiruja do udziatu w
akcjach bojowych 1 musza zaakceptowa¢ panujgce standardy: kompetencji, sprawnosci
fizycznej, relacji w grupie. Czasami z trudem s3 w stanie spetni¢ te wymagania, nie mniej
jednak decyduja si¢ na wykonywanie tego zawodu. Odbywa si¢ to kosztem ich ,,kobiecosci”.
Tak jak ich koledzy doznaja ran na polu walki, a nawet powznosza $mier¢, ulegaja wypadkom,
choruja na PTSD. Nie chcg by¢ szczegodlnie chronione czy traktowane ulgowo. Dlaczego zatem
mezcezyzni nie chea ,,nowych kobiet”? Wyjasnieniem moze by¢ fakt, Ze zmiany ktore zachodza
w spoteczenstwie, rowniez te dotyczace redefinicji pici kulturowej, spotykaja si¢ z wigksza
otwartos$cig kobiet niz mezczyzn. Ci ostatni skupieni w kurczacych si¢ ,,bastionach meskosci”,

15 Anna DEBSKA, Kobieta w mundurze czyli nowa jakosé w systemie bezpieczenstwa panstwa, Wydawnictwo
Adma Marszatek, Torun 2004, s. 36-37, ISBN 8373229647.
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takich jak armia, nie sg zbyt otwarci na przyjecie nietypowych, niszowych modeli kobiecosci.
Jednak zmiany spoleczne obejmujace rowniez wojsko sg nieuniknione.
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SPECIFIKA MANAZMENTU VO VOJENSTVE

SPECIFICITIES OF MANAGEMENT IN THE MILITARY

Lubomir BELAN

Abstrakt:

Clanok sa zaoberd charakteristikou stavu poznania manazmentu Vo vojenskych podmienkach. V prvej
kapitole autor definuje specifika vojenského prostredia, velitela, ktory je v podstate obcan v uniforme
— Specificky manazér. Druhd cast prispevku je venovand suvislostiam s problematikou manazérskych
urovni vo vojenskom prostredi. \ zavere prispevku poukazuje na potrebu dalsieho skumania
problematiky manazmentu vo vojenstve a vyslovuje odporiicania, ktoré by mohli prispiet’ k rieseniu
niektorych identifikovanych problémov.

Kruaéové slova: manazment, vojenské prostredie, velitel, manazér, manazérske urovne.

Abstract:

The paper is concerned with the characteristics of the status of knowledge of management under the
military conditions. In the first chapter the author defines the specificities of the military environment
and a commander who is, in fact, a citizen in uniform - a specific manager. The second part focuses on
the relation to the issue of managerial levels in the military environment. At the end of the paper the
author stresses the need of further examination of management in the military and makes
recommendations that could contribute to the solution of some of the problems identified.

Keywords: management, military environment, commander, manager, managerial levels.

UvVOoD

Vojenské prostredie, v ktorom sa uskuto¢ituje dennodennd praca velitel'ov (manazérov)
je dané mnoZstvom rozliénych Specifik, ktoré siivisia najmé s poslanim ozbrojenych sil, ako aj
s plnenim jednotlivych uloh vzhl'adom na dost’ Specificki organiza¢nu Struktiru OS SR.
V Ozbrojenych silach SR pdsobia profesiondlni vojaci v rdéznych odbornostiach
a Specializéaciach.

Slovo manaZment je viacvyznamovy pojem, okrem tedrie a umenia riadit’, predstavuje
subor Cinnosti na riadenie organizacie, ale zvy€ajne sa pouziva najmd vo vyzname ,,skupina
riadiacich pracovnikov, ktord sa zaobera touto Ccinnostou®. Zvyc€ajne sa pouziva
v persondlnom vyzname, napr. vrcholovy manazment, manazment organizacie, bezpecnostny
manazment, ale niekedy aj vo vyzname ,systém a metddy riadenia Cinnosti“. Takato
viacvyznamova situdcia nie je z hladiska jednoznacnosti komunikécie vyhodna, preto podla
Jazykovedného ustavu Ludovita Stira je na odliSenie od viacvyznamového slova manazment
vhodné vo vyzname ,,systém a metédy riadenia ¢innosti“ pouZzivat’ slovo manazérstvo, napr.
manazérstvo rizika, integrovany manazérsky systém, systém manazérstva kvality, systém
manazérstva bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, systém manazérstva informacnej bezpecnosti,
environmentalny manazérsky systém, systém manazérstva Kontinuity cinnosti, produktové
manazérstvo a pod. (1).

Niektori odbornici v teorii, ale aj v praxi, pouzivaji doteraz pojem riadenie. Riadit’,
znamend mat’ pod svojim vedenim, ovladat’, spravovat, regulovat’, usmeriiovat’. Riadenie sa
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stalo jednou z najdolezitejSich TI'udskych Cinnosti uz v histérii a pokraCuje aj v sucasnosti.
Riadiace aktivity v praktickej ¢innosti boli zamerané na zabezpecenie potrieb pre existenciu
I'udi v jednotlivych spolo¢enstvach, zvySovanie schopnosti a zrucnosti vojvodcov a velitel'ov
pri vedeni vojen a vojenskych vyprav, projektové a organizaéné schopnosti pri stavbe
opevneni, hradov, chramov, pyramid, zabezpecenie kontroly l'udi pri ich praci a podobne.

Teodria riadenia vo vojenskych podmienkach nebola vzdy budovana systematicky.
Zachovali sa iba pokusy v rukopisoch jednotlivcov, obsahujuce odporucania, ako robit’
vojenské stratégie (Sun Tzu), ako organizovat' Zivot na kralovskom dvore (Niccolo
Machiavelli), ako riadit’ spolo¢nost’ (Thomas Moore, Jin Amos Komensky a ini), alebo ako
viest’ uctovnictvo a evidenciu a pod. Z uvedeného vyplyva, ze predstavy o konkrétnom chapani
pojmov alebo terminov manazmentu su ¢asto odlisné, dokonca i protichodné. Rozmanitost’
vykladu samotného néazvu, ale i zdkladnych pojmov sa Casto interpretuje ako ,,dzungla
manazmentu‘ (2).

V 21. storo¢i neustdle narastd zlozitost’ a vyznam riadenia natol'ko, Ze iba tradicie
a zvyky v riadiacej praxi uz nestacia v sucasnosti zabezpecit' potrebné spravanie jednotlivcov
a skupin v organizaciach.

1. SPECIFIKA MANAZMENTU VO VOJENSTVE

Pojem manazment vo vojenstve sa za¢ina v sucasnosti pouzivat’ ¢oraz CastejSie. V tejto
stvislosti je potrebné spresnit’, ze v minulosti, ale i dnes sa pouziva ako synonymum aj pojem
riadenie.

ManaZment vo vojenstve sa tyka optimalnej spravy zverenych zdrojov
a predstavuje jednu stranku velenia, aj ked’ v Ziadnom pripade nenahradzuje vodcovstvo.
Rozhodujiucim predpokladom dobrého manazmentu su potom predvidavost, planovitost,
schopnost’ uréit’ spravne priority a dosledna integracia Stabnych zloziek v ramci velitel'stva (3).
ManaZzment vo vojenstve vychadza z tedrie a vedy vSeobecného manazmentu. M6zeme ho
oznacit’ za vednu disciplinu, ktord vyuZiva metodoldgiu, tedriu a systém utriedenia poznatkov
v§eobecného manazmentu a aplikuje to do vojenskych ¢innosti a vojenskej praxi.

ManaZment vo vojenstve je moZné charakterizovat’, ako Specificku cinnost’
prislusnych vojenskych a civilnych organov — ako proces, ako vedecki disciplinu a ako
umenie so vSetkymi atributmi vSeobecne definovaného manaZmentu, zohPadiujuceho
Specifické vojenské podmienky v riadeni.

ManaZment vo vojenstve moZeme charakterizovat’ z hl'adiska funkénej podoby, ktora
obsahuje vSetky procesy riadenia, uskutocnované v jeho prostredi a inStitucionalnej podoby,
ktora zahfia vsetky zainteresované strany v organizacii (obr. 1).

Funké¢na podoba
zahrfna procesy velenia a riadenia

A 4

ManaZment
VO vojenstve

Institucionalna podoba
zahina velitel'ov (manazérov, nacelnikov)

Obr. 1 Manazment vo vojenstve
Zdroj: Vlastné spracovanie
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Na vymedzenie manazmentu vo vojenstve bol zvoleny operacny (procesny) pristup.
Tento pristup vo vojenstve prebera a absorbuje poznatky z inych oblasti, ako je tedria systémov,
tedria rozhodovania, tedria motivacie a vedenia l'udi, individualneho a skupinového spravania,
socidlnych systémov, spoluprace a komunikdcie a pritom taktiez aplikuje matematické analyzy
a koncepcie.

Poznatky z tedrie vSeobecného manazmentu je mozné aplikovat' i do podmienok
manazmentu vo vojenstve. To nam umoziuje odliSit’ manazérske poznatky od $pecialnych
poznatkov alebo odbornych schopnosti v nemanazérskych oblastiach, medzi ktoré vo
vojenskom prostredi radime plnenie funkénych povinnosti, poznatkov z oblasti taktiky
a postupov vedenia vojenskych operacii, schopnosti plnit’ zasady vedenia vojenskych operacii
a d’alSie. Sucasne tento pristup umoziuje integrovat’ do manazmentu vo vojenstve uzitocné
a relevantné poznatky z inych tedrii, $kol a z inych pristupov a trendov.

V demokratickom zriadeni maju ozbrojené sily mnohopocetné vizby na spolocenské,
ale aj ekonomické Struktury pod kontrolou S$tatnej administrativy. Vo vojenskych Statnych
zariadeniach rozhodovanie velitel'a chapeme ako proces, do ktorého vstupuji popri vojenskych
aj d’alSie faktory, ktoré¢ ovplyviluju riadenie. V tomto procese je potrebné, aby velitel mal
predpoklady a poznatky na plnenie svojej funkcie z oblasti manazmentu, prislu$nej odbornosti,
poznania techniky, kreativity a rozhodovania sa v krizovych situaciach (4).

Velitel’ je v podstate ob¢an v uniforme — Specificky manaZér, ktory pracuje

v ucelovej organizacnej Strukture v Statnej sprave. Na zaklade charakteristik fungovania

vojenskej organizdcie, mdzeme Specifikovat’ alebo vyvodit' zaver, ze vedla podnikového,

finan¢ného a inych druhov manazmentu, ma svoje opodstatnenie i manazment vo vojenstve.

Manazment vo vojenskom prostredi (na rozdiel od civilného manazmentu) je rozdeleny na

strategicku, operacntl a takticku Uroven riadenia. Preto je orientovany predovSetkym na:

- formulovanie strategickych koncepcii rozvoja ozbrojenych sil v sulade s vojenskou
doktrinou (MO SR, GS OS SR), vytvaranie persondlnej stratégie v riadeni Pudskych
zdrojov,

- tvorbu organizanych Struktur (berie do uvahy kritéria bojovej efektivnosti
a ekonomickych moznosti),

- systém plianovania v ozbrojenych silaich — berie do tvahy personalne,
materidlne, financné a informaéné zdroje,

- vedenie operacii vV celom spektre posobenia OS SR,

- prijimanie rozhodnuti s oh'adom na bezpe¢nostné, ekonomické, ekologické, etické a iné
aspekty,

- pripravu a vycvik vSetkych zloZiek OS SR (vycvik, cvicenie, vzdelavanie, kurzy),

- mobiliza¢ni pripravu a pod.

1.2 Prostredie vojenskej organizacie

Kazda organizéacia uskutocniuje svoje ulohy, poslanie, ¢i ciele v ur¢itom prostredi,
z ktorého ziskava zdroje, a ktorému odovzdava vysledky svojej ¢innosti. Organizacia
z manazérskeho hladiska je zloZity otvoreny, dynamicky systém.

Systém kazdej organizacie ovplyviiuji podsystémy — vonkajSie prostredie, vnutorné
prostredie, rozhodovacie procesy, informac¢né procesy, komunika¢né procesy a vysledné

vystupy z organizacie vyplyvajice zo systémového pristupu k manazmentu vo vojenstve (obr.
2).
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Obr. 2 Systémovy pristup k manazmentu Vo vojenstve
Zdroj: Vlastné spracovanie

Prostredie vojenskej organizacie — je pomerne Siroky pojem, z hl'adiska potrieb

riadenia sa ¢leni:
1. Na externé (vonkajsie) prostredie:

- Specifické prostredie (zdkaznici, dodavatelia...),

- vSeobecné prostredie (vplyvy).
2. Na interné (vnutorné) prostredie — pdsobenie kazdodennych komponentov (faktorov):

- zdroje organizacie (ludske, materialové, financné, informacné),

- Struktira organizécie,

- kultara organizacie,

- fyzické prostredie organizacie (budovy, priestory a pod.).
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Prostredie vojenskej organizacie moZeme charakterizovat' ako systém, ktory je
tvoreny sustavou prvkov, ktoré vo vzajomnej interakcii umoziuju plnit' ciele a tlohy
V mierovom zivote s hlavnou tlohou pripravy na vedenie vojenskych operacii v domacom
krizovom manazmente a medzinarodnom krizovom manazmente (obr. 3).
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Obr. 3 Prostredie vojenskej organizacie
Zdroj: Vlastné spracovanie

Externé (vonkajsie) prostredie, ktoré ovplyviiuje manaZzment vo vojenstve je tvorené
faktormi, ktoré maji pévod mimo ozbrojené sily, tzn. v makroprostredi a v odborovom
prostredi. V oblasti vojenstva st obsahom makroprostredia faktory pdsobiace priamo na
ozbrojené sily ako celok a nepriamo na dosahovanie pozadovanych opera¢nych schopnosti sil
a prostriedkov ozbrojenych sil. V externom prostredi rozliSujeme spolocenské prostredie,
makroprostredie, ktoré je sucast'ou nasledovnych vplyvov:

- politické a legislativne vplyvy — stabilita vlady, zahrani¢na orientéacia a politika, ochrana
zivotného prostredia, pravne a etické normy, zdkony a predpisy, bezpecnosti
zamestnancov, ochrany ovzduSia, bezpecnosti proti poziarom, podmienok prijimania
a prepust’ania a pod.),

- vedecko-technické (technologické) vplyvy — oblast vyvoja novych materialov,
technolégii, vyrobkov i inych vedeckych poznatkov, ktora prinasa nové prilezitosti, ale aj
ohrozenie (nové poznatky a techniky mozu viest k zmene stcasnych produkénych
a d’alSich ¢innosti vojenskej organizicie),
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- ekonomické vplyvy — pdsobia prostrednictvom trendov ekonomického rastu, vyvoja
urokovych miezd, vymennych kurzov, v makroprostredi st rozhodujice (charakterizuju sa
veli¢inami, ako st miera inflacie, hruby domaci produkt, miera nezamestnanosti, menovy
kurz, velkost’ §tatneho rozpoctu, rozpocet MO SR),

- socialne, demografické a Kkultirne vplyvy — prostrednictvom popula¢ného vyvoja,
Struktiry obyvatel'stva, vyvoja nezamestnanosti, kipyschopnosti alebo Zivotnej urovne
a zivotného stylu, postoje a hodnoty profesionalnych vojakov a zamestnancov,

- globélne a internacionilne vplyvy (medzinarodné) — zahrani¢né prilezitosti, ucast
V misiach, zavislost’ na zahrani¢nych zdrojoch a iné¢,

- okrem uvedenej klasifikacie vo vojenstve je potrebné reSpektovat’ aj bezpecnostné
vplyvy.

Hodnotenie, v ktorom sa Slovenska republika nachadza, je jej ¢lenstvo v NATO a EU.

Z toho vyplyva, ze ozbrojené¢ sily st budované a pripravuji sa na zabezpecenie

obranyschopnosti Slovenskej republiky s vyuzitim vyhod kolektivnej obrany NATO a EU

a na plnenie asistencnych Uloh na podporu orgénov verejnej moci Slovenskej republiky.

V zaujme splnenia tychto uloh je hlavnad pozornost' zamerand na ziskavanie, udrziavanie

sposobilosti a formovanie ozbrojenych sil spiiiajucich §tandardy NATO, ktoré sa nasledne

poskytuju do spoloéného balika sil NATO (ciele sil NATO) a EU — hlavné ciele EU (3).

Nevyhnutné je brat’ do uvahy meniace sa podmienky, v ktorych prichadza k pouZitiu
ozbrojenych sil. Tieto zmeny spdsobuju, ze stale existuje moznost vzniku konfliktu na
neoCakdvanom mieste ¢i za neocCakdvanych okolnosti. V stcasnosti proces globalizéacie
neustale nabera na sile a pravdepodobne bude v nezmenenej miere i pokracovat’. ESte viac sa
zrejme prejavi intenzita a dopad vonkajSich vplyvov globalizacie na vSetky kultary.
Globalizéacia ovplyviiuje nielen politické vplyvy ale aj socidlne, ekonomické a technické.

Markantnym prikladom v sucasnosti je migracia Tudi do Eurdpy z politicky
nestabilnych prostredi alebo z oblasti, kde sa vedie intenzivne vojna. Tento priklad zasadne
ovplyvituje vojenské prostredie ato, sakou intenzitou, mierou bezpecnosti a rizika jeho
dopadov, sa nad’alej tento problém bude vyvijat. V stvislosti s plnenim néaro¢nych tloh,
velitelia (manaZéri) spracovavaju pozZiadavky na zefektivnenie (modernizaciu) vSetkych
zdrojov Vv organizacii (vzdelavanie, vyzbroj, vystroj, logistické zabezpeCenie a pod.).
Poziadavky vo vojenstve chapeme ako potreby (podmienky) pre zabezpe€enie funkcnosti vo
vSetkych jeho sférach v mierovom, ale aj vo vojnovom Zivote (narodnom a medzindrodnom
krizovom manazmente a pod.).

Podrla (4) zakladné faktory interného (vnutorného) prostredia organizacie mozeme

Specifikovat’ podl'a roznych systémov:

- Vo vojenskom prostredi sa javi ako mozny pristup vyuzit' princip hodnotového ret'azca.
Jeho zédkladom je definicia a rozliSovanie ¢innosti (procesov), ktorymi sa vojenska
organizdacia li$i od ostatnych typov organizacii a ciel'ov ¢innosti vojenskej organizacie.

- Vojenska organizicia sa liSi od ostatnych civilnych organizacii svojim poslanim, cie'mi
a ¢innost’ami, organiza¢nou Struktirou, odbornostami, ktoré su prioritne orientované na
zabezpecenie obrany a zvrchovanosti SR.

Interné (vnitorné) prostredie manazmentu vo vojenstve tvoria:

a) Zdroje organizacie (od rozsahu, Struktary, vyuZitia a ich i¢innosti zavisi sti¢asny stav, ale
su aj potencidlmi budiceho vyvoja organizacie):

- pracovné, charakterizované poctom a Struktirou (vekovou, profesijnou, kvalifika¢nou

a pod.) zamestnancov a ich produktivitou, napr. veduci zamestnanci (velitelia a
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nacelnici) a prislusnici organiza¢ného celku — utvaru, zviazku, velitel'stva a pod. (ich
kvalita),

- materialové, zéavislé od dostupnosti zdrojov, skladovacich priestorov, efektivnosti
vyuzitia a dosahovanej u¢innosti,

- financné, a to z pohl'adu Struktary ziskania i Struktary ich pouzitia,

- informacné, z hladiska mnozstva a Struktiry disponibilnych tdajov, spdsobu
spracovania, spolahlivosti a hodnovernosti, rychlosti ich prenosu, dostupnosti
a ucinnosti.

b) Struktiira organizacie:

- predstavuje vnutorné ¢lenenie na organizacné jednotky nizsich hierarchickych trovni,

- v zavislosti od veku, velkosti a pouzitej organizacnej Struktiry existuji organizacie
s viac alebo menej stupfiovou Struktirou organizécie, s mensim alebo va¢s§im poctom
medzistupniov v riadeni medzi vrcholovym manazérom a zamestnancom na pracovisku.

c) Kultira organizacie:

- je dolezitym faktom vnutorného prostredia,

- kultira organizéacie predstavuje systém spolo¢nych hodnét, nazorov a presvedceni
¢lenov organizécie, ktory urcuje, ako sa spravaju a ako organizacia funguje. Je to suhrn
predstav, pristupov a hodndt, ktoré su v organizacii vSeobecne uznavané a podla
ktorych sa spravaji bezni zamestnanci i velitelia (manazéri). Vychddza nielen z jej
minulosti, tradicii, zvykov, hodnoét, ale i z jej poslania a vyhliadok do buducnosti.
V stcasnosti ju tvori komplex vSetkych prvkov v organizacii (Cinnosti, l'udia, vztahy,
socidlne zabezpecenie, moralka, spravanie, material, technika, vyzbroj a pod.).
Sucastou kultary vojenskej organizacie je aj vojenska symbolika zodpovedajica
pravidldm a kritéridm heraldiky (tvorba, popisovanie a kreslenie znakov Stitov
a symbolov), (rozliSovacie znaky generalneho §tabu, Gtvarov, zvizkov, tradov, §kol a
zariadeni) a odznakov, faleristiky (tvorba vojenskych vyznamenani — radov a dekoracii
- medaili, krizov a odznakov) a vexilologie (vytvarné spracovanie vojenskych
bojovych zéstav).

d) Fyzické prostredie je Specifické prostredie, v ktorom sa nachadzaju budovy, priestory —
cviciska, sklady, cesty, Specialne centra a pod.

1.3 Manazérske irovne vo vojenskom prostredi

Riadiaci a riadeny systém spolu tvoria organickl jednotu, kazdy z nich ma svoje
funkcie a jeden voci druhému plni $pecifické tlohy. Kazda uroven riadenia riadi svoju niZsiu
uroven, ale sti€asne je riadend vysSou urovilou riadenia. Kazdy objekt predstavujici systém sa
sklada z dvoch navzajom spojenych podsystémov, ktoré v urcitych relacidch povazujeme za
systémy, ktorymi su — subjekt riadenia a objekt riadenia.

Vo vojenskom prostredi v oblasti I'udskych zdrojov persondlneho manazmentu, za
subjekt riadenia st povazovani velitelia roznych stupniov a za objekt riadenia jednotlivé stupne,
ktoré su v ich podriadenosti (obr. 4).
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ManaZzéri na tirovni MO SR.
Velitelia na irovni GS OS SR,
pozemnych sil a vzdusnych sil a d’alsi.

Vrcholovi
manazéri

Stredni Velitelia na urovni
manazéri brigad, plukov a samostatnych
praporov (oddielov).

ManaZéri prvej Velitelia na urovni
urovne rot (batérii), ¢iat a druzstiev.

Poddéstojnici, muzstvo,

Zamestnanci (nemanaZéri) oSt ]
ale aj civilni zamestnanci.

Obr. 4 Manazérske urovne vo vojenskom prostredi
Zdroj: Vlastné spracovanie

Vrcholova trovenh manaZmentu — strategicka uroven, na vrchole alebo v blizkosti
vrcholu pyramidy organizécie, urcuje smery rozvoja organizacie tak, aby nenarusila jej vztahy
so socidlnym prostredim. Pozicie a roly vrcholovych velitelov (manazérov) su Casto zlozité,
rizikové a premenlivé. Vyzaduje sa, aby mali poznatky o manazérskych rolach a zru¢nostiach
ako aj o sposobilostiach akompetenciach. Top manazéri st zastipeni najvys$imi
predstavitel'mi rezortu obrany (riaditelia jednotlivych sekcii a uradov, nacelnik generalneho
$tabu OS SR, zéastupca nagelnika $tabu GS OS SR, velitelia pozemnych a vzdusnych sil OS SR
a pod.). Medzi ich zakladné ulohy patria:

- Specifikuju Statutarne dokumenty organizacie (bezpecnostna stratégia, obranna stratégia,
vojenska stratégia, koncepcie, dlhodobé plany a d’alSie dokumenty),

- zodpovedaji za rozhodovanie v radmci organizacie, formulovanie cielov, stratégie
a planov,

- rieSia strategické a koncepcné zélezitosti,

- st sprostredkovate'mi medzi organizaciou a vonkajSim prostredim,

- riadia velitelov (manazérov) na strednej irovni riadenia,

- okrem iného musia chapat’ externé faktory, ovplyviiujuce vojensku organiziciu, pretoZe
ich rozhodnutia maju vSeobecne dlhodoby charakter, musia sa vytvarat’ na zéklade analyz
prikazov, koncepcii a charakteru spolupOsobiacich procesov a su bezprostredne
zodpovedni za strategické rozhodovanie.

Stredna uroveii manazmentu — opera¢na uroven, sluzi na riadenie a koordinovanie
¢innosti na operacnej urovni. Velitelia (manazéri) na strednej urovni dostavaju Siroké, celkové
stratégie od vrcholovych velitelov (manazérov) a premienaju ich na Specifické ciele
a programy, ktoré velitelia (manazéri) prvého stupiia uvadzaji do praxe. Zvycajne zastavaju
funkcie, ako napriklad veduci oddeleni, veduci skupin, veduci projektov, velitelia brigad
a praporov. Velitelia (manaZzéri) na strednej urovni:

- maju Specifické poznatky (veliteI'ské, manazérske, odborné a pod.),

- st zodpovedni za vykonanie rozhodnuti vypracovanych na najvyssej irovni manazmentu,

- spravidla riadia pracu velitelov (manazérov) prvej linie,

- zodpovedaju za zavadzanie planov stanovenych vrcholovym manazmentom,

- azodpovedaju za hlavné ¢innosti podriadenych organiza¢nych utvarov.
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Zakladna uroven riadenia, manazment prvej linie, vo vojenskych podmienkach sa
oznacuje ako takticka urovei. Je tvorend velitelmi s uzkym rozsahom zodpovednosti. Ich
ulohou je planovanie, rozhodovanie a riadenie v kratkodobom horizonte, zhruba na Grovni
tyzdnov, az jedného roka. Tato Groven riadenia sa oznacuje aj ako operativne riadenie. Su to
predovSetkym velitelia druzstiev, ciat a rot, veduci oddeleni, veduci skupin, ktori
maju priamy kontakt s vykonnym personalom organizacie.

ZAVER

Dnes uz nikto nepochybuje o tom, Ze sucasny vyvoj procesov a javov VO vojenskej
organizacii, by mal charakterizovat’ nové aktudlne smerovanie a trendy, napriklad akymi su
predovsetkym humanizécia a demokratizacia vojenského povolania, rozvoj profesionalneho
vojaka ako ,,obCana v uniforme*.

K zékladnym predpokladom uspesného manazérskeho spravania v 21. storoci je (aj pre
profesiondlnych vojakov) uvedomit’ si podstatu manazmentu vo vojenstve, ale aj manazérskych
sposobilosti a kompetencii, ktoré treba neustale konfrontovat’ so stcasnym postavenim
velitelov (manazérov), ako aj s aktudlnymi vyzvami moderného manazmentu. V nasledujucom
obdobi bude potrebné venovat pozornost’ d’al§im inovovanym druhom manazmentu, ktoré sa
vyuzivaju vo vojenstve. Ako priklad uvddzame finanény manazment, ekonomiku obrannych
zdrojov, manazment logistiky, projektovy manazment, manazment zmien, manazment kvality,
manazérstvo rizik a pod.
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MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV V OS SR

MANAGEMENT OF THE HUMAN RESOURCES IN THE ARMED FORCES OF THE
SLOVAK REPUBLIC

Lubo$ BERKY

Abstrakt:

Kratke zamyslenie sa nad sucasnou situdaciou V oblasti ludskych zdrojov OS SR a najblizsich cielov
auloh, ktoré rezort obrany v tejto oblasti cakda. Zhodnotenie sprdavnosti stanovenych cielov v prijatej
stratégii rozvoja vojenskych ludskych zdrojov a prognoza vyvoja a dalSieho zamerania prdce
s vojenskym persondlom v OS SR do roku 2030.

Krucové slova: manazment, ludské zdroje, vojensky persondl.

Abstract:

A brief reflection on the current situation in the area of human resources of the Armed Forces of the
Slovak Republic (AFSR) and the closest goals and tasks that defence sector needs to accomplish.
Correctness of the objectives determined in the adopted strategy of military human resources
development and the prognosis of development and further focus of in the area of AFSR personnel until
2030 are portrayed in this paper.

Keywords: management, human resource, military personnel.

UvVoD

LCudské zdroje predstavuju kl'acovy prvok rozvoja a fungovania kazdej organizacie.
Vseobecne st povazované za najdolezitejSie zo vSetkych zdrojov, nakolko predstavuju
strategicky kapital pre kazdu jednu organizaciu, st tvorcami pridanej hodnoty a konkuren¢nej
vyhody. NavySe, st kapitalizovatelné, to znamend, ze ich hodnotu je mozné zvySovat
neustdlym vzdeldvanim, cvienim a preSkolovanim v zdujme plnenia Uloh stanovenych
organizacii alebo plnenia vnutornych uloh v ramci organizicie. Cim kvalitnejsie,
kvalifikovanejsie a motivovanejsie 'udské zdroje ma organizacia k dispozicii, tym vyssia je
pravdepodobnost’ speSného splnenia stanovenych uloh a dosiahnutia vytyCenych cielov
(Ivancik, 2018, s. 9)

Z toho dovodu ma kazdd moderné organizacia zaujem vytvarat pre svoje 'udské zdroje
také podmienky, ktoré zabezpecia jednak plnenie stanovenych ciel'ov a tloh, a jednak kvalitu
a stabilitu jej persondlu. K zaisteniu toho organizécie vytvaraju a prijimaju rozne personalne
stratégie. UrCenie spravnej a fungujucej personélnej stratégie na pomerne dlhé obdobie (aspoil
10 rokov) je zivotnym zaujmom aj takej organizacie akou je rezort ministerstva obrany. Ten
musi pri priprave persondlnej stratégie akceptovat nielen poziadavky Ozbrojenych sil
Slovenskej republiky (d’alej len ,,OS SR*) na vojensky personal, ale zaroven aj predvidat’ vyvoj
Vv spolocnosti a najméd na globalizujucom sa civilnom trhu prace. Rovnako tak je v tomto
pripade, z hl'adiska zaistenia obrany a bezpecnosti nasej krajiny, nutné predvidat zmeny a vyvoj
Vv bezpecnostnom prostredi. To je totiz v sucasnosti, ako uvadzaju Ivancéik a Novak (2011, s.
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205) vysoko dynamické, premenlivé a vyrazne ovplyvitiované prehlbujiicou sa globalizaciou
a z nej vychadzajiacimi geopolitickymi a geoekonomickymi zmenami.

S tymto zamerom vznikla v roku 2017 a postupne sa dopracovavala do sti¢asnej podoby
Koncepcia manazmentu vojenského personalu ozbrojenych sil Slovenskej republiky (dalej len
,koncepcia®). Bola spracovana na zéklade § 25 ods. 3 az 5 zakona ¢. 319/2002 Z. z. o obrane
Slovenskej republiky Vv zneni neskorSich predpisov a predstavuje dokument, ktory
rozpracovava bezpe¢nostnti, obranna a vojenskui stratégiu, Bielu knihu o obrane Slovenskej
republiky a predovsetkym Dlhodoby plan rozvoja obrany s dérazom na vystavbu a rozvoj
ozbrojenych sil Slovenskej republiky s vyhl'adom do roku 2030 v oblasti 'udskych zdrojov
vojenského personalu.

Cielom koncepcie je vytvorit predpoklady legislativneho charakteru a z nich
vychadzajuce nelegislativne konkrétne opatrenia, ktoré maju prispiet’:
e k zastaveniu poklesu zaujmu mladych 'udi o $tatnu sluzbu profesiondlneho vojaka,
e k zvySeniu atraktivity, spoloCenskej prestize a konkurencieschopnosti vojenského
povolania na trhu prace,
e k zvySeniu zaujmu ob¢anov o aktivnu ucast’ na priprave k obrane Statu.

Graf 1: Terénny zber udajov k vyskumu uskutocnila v oktobri a novembri 2018 nezavisla vyskumna agentura ASA s.r.o.

Zaujem mladych vo veku od 18 do 30 rokov o sluzbu v ozbrojenych silach
(n=261,v%)
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ma zaujem teraz nie, ale v nema, ani nebude nemédze sluzit v OS nechce sldzit v OS
buducnosti mat zdujem SR zo zdravotnych SR
nevylucuje zaujem o dovodov
sluzbu v OS SR

*Zdroj MO SR
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Sucasna situacia
Analyticky pohlad na stcasny stav vojenského personalu obsahuje dve roviny —

kvantitativnu a kvalitativhu. Analyza stavu vojenského personalu tym vytvara obraz
o stavajucich potrebach zabezpecenia rozvoja vojenského personalu.

Kvantitativna rovina zahfiia predovsetkym hodnotenie percentudlnej naplnenosti OS SR
profesionalnymi vojakmi a priblizuje rizika plyntce z personalnych nedostatkov v jednotlivych
hodnostnych zboroch.

Kvalitativna rovina hodnotenia stavu vojenského personalu vychadza zo sucasného
stavu celej hodnostnej Struktury profesiondlnych vojakov OS SR vo vztahu k tvorbe
a planovaniu konkrétnych funkecii a ich Specializacii pre profesionalnych vojakov so zameranim
na proces systemizacie.

Pre uspesné plnenie uloh OS SR bude potrebné naplnenie jednotiek persondlom na
pozadovanu uroven. Cielovym stavom v tejto oblasti je dosiahnutie personalnej naplnenosti na
100 % tabulkovych poctov. V tejto suvislosti je parcialnym cielom dosiahnut’ do roku 2022
tabul’kovi naplnenost’ na urovni 90 % a do roku 2030 dosiahnut’ naplnenost’ na irovni 100 %
tabul’kovych poctov. Z celkového poctu personilu ozbrojenych sil bude cca 80 %
profesionalnych vojakov a 20 % zamestnancov. Zdmerom je postupne dosiahnut’ optimalny
pomer poctov persondlu medzi jednotlivymi hodnostnymi zbormi, v ktorom bude 25 %
dostojnikov, 35 % poddodstojnikov a 40 % z celkovych poctov profesionalnych vojakov bude
tvorit muzstvo.! (K 1. 1. 2019 disponovali OS SR z poétov planovanych v roku 2030 zatial iba
16% dostojnikov, 24% poddostojnikov a 29,5 % muzstva.)

Tabulka 1 Predpokladand postupnost’ zvySovania poctov vojenského personalu podl'a DP 2030.

2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029 | 2030

Vjvoj

pozadovane;j
naplnenosti
OSSR PrV |12342 | 13281 | 13799 | 14561 | 15361 | 15761 | 16161 | 16411 | 16661 | 16911 | 17161 | 17411 | 17600

Narast o 33 939 518 762 800 400 400 250 250 250 250 250 189

*K 31.decembru 2018 mali OS SR 12342 profesiondlnych vojakov.
**Zdroj MO SR

Predchadzajuca tabulka dokumentuje vaznost' situdcie v dopliiovani vojenskym
personalom, ked’ napriklad v roku 2019 pocita strategicky dokument s narastom vojenského
personalu o 939 vojakov, k comu je vSak potrebné pripocitat’ aj mnozstvo vojakov, ktori budd
Vv roku 2019 prepusteni zo sluZobného pomeru. (Ro¢ne ide zhruba o 450 — 550 profesionalnych
vojakov.)

Koncepcia, ako najpodstatnejsi problém konkurencieschopnosti vojenského povolania
na trhu prace, riesi oblast’ odmenovania, s ¢im je samozrejme mozné sthlasit’. Prave tato oblast’
je aj najrozpracovanejSou Castou Koncepcie a prichadza s inym spdsobom odmenovania,
v ktorom najdolezitejSou zmenou je zavislost’ Casti platu aj na zastavanej funkcii. Ide vSak skor

! Dlhodoby plén 2030
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0 pokus zlepsit’ schopnost’ udrzat’ si vojensky personal ¢o najdlhsie, respektive podl'a potrieb
OS SR. Pre regrutaény proces ma podstatny vyznam také zvySenie Urovne odmenovania
zaCinajucich profesionalnych vojakov, aby konkurovalo civilnym zamestnavatel'om.
Odmenovanie vsak nie je ani zd’aleka jedinym problémom, ktory potrebuje rezort obrany riesit,
aby bol pre mladych I'udi do budicna atraktivnym zamestnavatel'om. Problémy v si¢asnom
personalnom manazmente si vSak spojené aj s d’alSimi oblastami, ktoré sa vSak objektom
zdujmu najnovsej Koncepcie nestali. Na tak malom priestore, akym je vystipenie na odborne;j
konferencii nie je mozné podrobnejSie sa venovat vSetkym opomenutym strankam riadenia
personalnej prace. Ide vSak o také vyznamné oblasti akymi si chyby v kariérnom systéme,
ktory je riadeny trojkol'ajnym sposobom — veliteI'mi, garantmi vojenskych odbornosti
a Personalnym turadom, ale vytratila sa z neho skutocna zodpovednost’ za kariéru konkrétneho
profesiondlneho vojaka. NerieSi zastaranost’ systému socidlneho zabezpecenia, ktoré je
nastavené najmaé pre profesiondlnych vojakov v stalej sluzbe. Zaostava zdravotné zabezpecenie
anajmi preventivna zdravotna starostlivost’ 0 profesiondlnych vojakov, ¢o mé za nasledok
nielen znizenie konkurencieschopnosti na trhu prace, ale aj predc¢asné fyzické opotrebovanie
profesionalnych vojakov a v kone¢nom dosledku stratu ich bojaschopnosti. Vazne nedostatky
su aj v budovani $pecifickej organiza¢nej kultiry podporujicej vznik kongruentnych vztahov
V jednotkach a utvaroch OS SR. Velitelia na vSetkych trovniach by mali vladnut’ schopnostou

cielene formovat’ vojenské kolektivy, ktoré su zarukou zodpovedajiceho moralneho stavu OS
SR.

Graf 2: Dovody, pre ktoré sa, podl'a nazoru respondentov, mladi I'udia nechcu stat’ profesionalnymi vojakmi (n=1485, v%)

*Zdroj MO SR

Graf 2 svojimi vysledkami nastavuje zrkadlo nedostato¢nej pozornosti rezortu obrany
smerom K regrutac¢nej ¢innosti s mladezou, ktoru chce rezort obrany ziskat’, ale ukazuje aj to,
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¢o je potrebné zlepsit' v praci s vojenskym personalom vo vnutri OS SR respektive rezortu
obrany. Riskantnost’ vojenskej profesie (77,8%), tvrdy rezim a nutnost podriadit’ sa
(bezvyhradne plnit’ rozkazy (60,1%), zdravotné dovody (50,6%) a nasadenie do zahrani¢nych
vojenskych operacii a misii (45,6%) ako dovody negativne ovplyvitujuce mladych l'udi k ich
pripadnému vstupu do OS SR, su tak povediac atributmi vojenskej sluzby. Prekonat’ nechut
mladych l'udi k vojenskému povolaniu, ktord je podmienend samotnou podstatou vojenskej
sluzby je ulohou regrutatnych pracovnikov. Podmienky ich prace su vSak nepostacujlice
anevyhovujuce ocakavaniam a ich poziadavky na zlepSenie situacie su prehliadané.
Marketingovu stratégiu rezortu je potrebné zamerat’ na dokladné objasnenie miery riskantnosti,
¢i nutnosti podriadit’ sa. Vysvetlovat postupnost’ zataze a rastu vycviCenosti v priebehu
sluzobného pomeru, ktoré spolu s mnozstvom opatreni obmedzujucich rizika vojenského
povolania ustia do vysokej pripravenosti vojakov zvladnut’ vSetky rizikd vratane tych, ktoré
sprevadzaju nasadenie do zahrani¢nych operacii.

Dal§imi pre rezort dolezitymi dévodmi, ktoré odradzaju mladych Pudi od vykonavania
vojenskej profesie, su prevelenie (az 33% respondentov), nizka prestiz a nezaujimava praca.
Tieto doévody mozno povazovat za problémy v ramci tvorby vnutorného prostredia
a alarmujuca na nich je skuto¢nost’, ze prenikli uz aj do nasej zdujmovej skupiny mladych l'udi.
UZ na prvy pohl'ad je najzaujimavej$i nazor 33% respondentov na mozné prevelenie, ktoré
koreSponduje s vysokym poctom profesionalnych vojakov vykonavajucich Statnu sluzbu
v odliceni od svojich rodin. Podl'a dostupnych udajov dochéadza za rodinou z dovodu zmeny
miesta vykonu §tatnej sluzby priblizne 30 - 35% profesionalnych vojakov. Zvysit’ zaujimavost’
prace a prestiz vojenského povolania, ako aj eliminacia pocitu nespokojnosti profesionalnych
vojakov s tym, Zze vykonavaju §tatnu sluzbu mimo svojho bydliska, sit ndmety, ako pozitivne
ovplyvnit' prostredie vo vnutri rezortu a zaroveil tym pozitivne ovplyvnit' aj ziujem
stredoSkolédkov o vstup do OS SR.

Dalsim potencidlnym problémom v OS SR je ich postupna feminizacia, ¢o nie je
samozrejme potrebné ako samotny fakt vnimat negativne. Na takyto jav sa vSak treba pripravit’
vnutorne v rdmci organizacnej kultury vojenskej organizacie. Ako priklad toho, Ze OS SR na
zvySovanie poctu zien v uniforme nie su dostato¢ne pripravené, mozno vyuzit’ ¢ast’ vysledkov
d’alSieho vyskumu v ramci OS SR, ktory uskuto¢nila SECLUZ v spolupréci s anketarskou siet'ou
OS SR v roku 2018. Z vysledkov tohto vyskumu vyplyva, Ze profesionalne vojacky sa Coraz
CastejSie stretdvaju s nedostatkom reSpektu, ¢o moze do budicna vyraznym sposobom
ovplyvnit plnenie tlloh OS SR. Najmai ak bude pocet zien v OS SR narastat’
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Graf 3: Porovnanie skuisenosti profesionalnych vojakov s nezelanym sexualnym obt'azovanim (rok 2014, 2016 a 2018, v %)

>018 Pso,s
016 6,3—21'3
2014 on,o

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

HZeny M muZi

*Zdroj MO SR

Najmarkantnej$i narast poétu profesionalnych vojaciek v OS SR je v hodnostnej kategorii
dostojnikov, ako to ukazuje aj nasledujuca tabul’ka 2.

Tabulka 2
K 31.12. 2018 Hodnostny zbor
dostojnici podddstojnici muzstvo spolu
Pocty 2852 4299 5191 12342
Z toho zeny 493 463 458 1414
Percentualny 17,3% 10,8% 8,8% 11,5%
podiel

*Zdroj Persondlny urad OS SR

V najniZsich dostojnickych hodnostiach tvoria Zeny u porucikov 27%, u nadporucikov
30% a u kapitanov 14%. V hodnosti vojak 2. stupna je 14% zien a vV hodnosti rotny 16% zien.
Narastajucu popularitu vojenského povolania medzi Zenami dokumentuje aj suCasna situacia
na AOS kde z celkového poctu kadetov tvori v sucasnosti 24% zien.

V stcasnej dobe st vo vztahu k profesiondlnym vojackdm badatelné obe formy ich
diskrimindacie. V menSej miere ide o diskrimindciu negativnu, ktora je badatel'na predovsetkym
v mysleni ich kolegov aj velitel'ov, ktoré mozno definovat’ myslienkou — Zeny nie st schopné
zastavat’ rovnaké funkcie ako muzi. Této negativna diskriminicia vyustuje v mnohych
pripadoch do pozitivnej diskrimindcie, ked’ st Zeny poverované na utvaroch I'ah§imi pracami,
nezlcastiuju sa tak Casto cviceni v polnych podmienkach a su skor povySené do nizSich
poddostojnickych alebo dostojnickych hodnosti ako muzi, aby mohli zastavat’ funkcie s va¢Sim
podielom duSevnej ako fyzickej prace. Pozitivna diskriminacia je eSte umocnovand niz§imi
narokmi na fyzicku pripravenost’ Zien, aj ked’ zastavaji rovnako naro¢nil poziciu.

Prognéza vyvoja

Ani uvedenie novej Koncepcie manazmentu vojenského personalu pravdepodobne
nevyriesi otazku dostatocného poctu zaujemcov o sluzbu v OS SR. Zvysenie platov
profesionalnych vojakov moze kratkodobo zvysit’ zdujem o vstup do OS SR, tento potencial sa
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vSak rychlo vycCerpa ak nebude podporeny komplexnejSim rieSenim podmienok vykonu
vojenského povolania.

Vyznamnu ulohu vo vzt'ahu k zvySeniu regrutatného potencidlu OS SR a nasledne;j
schopnosti udrzat’ si kl'aiCovy vojensky personal podla potrieb OS SR je riadenie kariéry
profesiondlneho vojaka — t. j. schopnost’ v ¢o najkratSom cCase zistit' silné a slabé stranky
kazdého vojaka, a pracovat’ s nim tak, aby z neho OS SR mali ¢o najvacsi uzitok ¢o najdlhsiu
dobu. Doraz by mal byt kladeny na rozvoj talentovanych odbornikov aich spravne
nasmerovanie vo vojenskej kariére. Na to je vSak potrebné zmenit' sucasné nejednoznaéné
rozdelenie personalnej zodpovednosti, ktoré vedie k nezodpovednosti.

Za jednu z najdolezitejSich podmienok zlepSenia situdcie mozno povazovat otazku
vel'kého poctu profesionalnych vojakov v hodnostiach vojak 2. stupna a slobodnik, ktorym sa
meni miesto vykonu Statnej sluzby aj napriek skutocnosti, ze ich pdvodné funkcie na utvaroch,
z ktorych odchadzaju zostdvaji neobsadené. Efektivhym rieSenim by bola garancia, Ze
profesiondlni vojaci v hodnosti muzstva budu premiestiiovani z posadky, do ktorej boli
zregrutovani, iba s ich vyslovnym stthlasom.

Poskytovanie cielenej zdravotnej starostlivosti pre profesionalnych vojakov je d’alSou
podmienkou pre zvySenie atraktivnosti vojenského povolania. Suc¢asné zdravotna starostlivost
je vo vzt'ahu K ponuke civilnych firiem na trhu prace pre svojich zamestnancov nekoncepéna
a nereflektuje na zdravotnu zat'az, ktorej st profesiondlni vojaci vystaveni.

Dalsi rozvoj OS SR je spojeny s postupnym zvySovanim poétu Zien - profesionalnych
vojaciek. Na thito skuto¢nost’ je potrebné vnitorné prostredie rezortu obrany pripravit’ a to od
myslenia velitel'ov aj prisluSnikov jednotiek, cez skutocné zrovnopravnenie podmienok vykonu
vojenskej sluzby bez pozitivnej aj negativnej diskrimindcie, az po socidlne podmienky, ktoré
zohl'adnia existenciu rodin profesiondlnych vojakov, ¢i uz Zien alebo muzov a poskytni im
pomoc Vv starostlivosti o tieto rodiny.

Socialne opatrenia vo vztahu k profesiondlnym vojakom vykonavajicim Statnu sluzbu
3 az 10 rokov riesit’ prostrednictvom opatreni rezortu obrany (po novelizécii zakona ¢. 328/2002
Z. z. z roku 2013 nemaju tito vojaci ndrok na odchodné platy ani vysluhovy prispevok.

Rozvoj 'udskych zdrojov do roku 2030 musi tvorit’ sibor do seba zapadajtcich opatrenti,
ktoré navzdjom vytvoria mozaiku marketingovych, persondlno-administrativnych,
vzdelavacich a socidlnych aktivit a ¢innosti rezortu obrany, ktorymi dokaZeme nielen ziskat
mladych l'udi na vstup do OS SR, ale dok4zeme ich aj udrzat’ tak dlho, ako si to bude vyZadovat
personalny zamer s kazdym z nich.

ZAVER

Rezort obrany dnes skuto¢ne celi najvaznejSej krize tykajlicej sa manazmentu
vojenského persondlu OS SR. Koncepcia manaZmentu vojenského personalu, ktord je
Vv sucasnej dobe predlozena do legislativneho procesu, riesi najvaznejSie finanéné, materialne
a legislativne podmienky, ktoré by mali zodpovedat aktuadlnemu vyvoju v globalnom
1 regiondlnom bezpecnostnom prostredi, socidlno-ekonomickému a demografickému vyvoju
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V spolo¢nosti atiez podmienkam na trhu prace a Vv narodnom hospodarstve. Koncepcia

poukazala na bezodkladnost’ a nutnost’ potreby investovat’ zvySené finan¢né zdroje do
vojenského personalu, do jeho pripravy, vzdelavania a rozvoja.

Z roznych dévodov v8ak nepoukazala na vSetky dolezité otazky budicnosti rozvoja OS
SR, ani na podmienenost’ prijatia komplexného rieSenia prestavby Systému manazmentu
vojenského persondlu touto ,,novou* Koncepciou, ak chceme byt uspesny v budovani Modelu
OS SR 2030. V tomto prispevku bolo poukdzané iba na niektoré z oblasti, ktoré zostali zatial
nerieSené.

Dovodom preco je vsak potrebné hovorit’ otvorene 0 buducnosti na pode tejto konferencie je
skutoc¢nost, ze AOS ma nezastupitelné miesto a v mnohych oblastiach, ktoré riesi Koncepcia, alebo
zostali zatial’ nerieSené je ulohou AOS pripravit’ na to sicasnt aj budice generacie kadetov. Prave oni
by mali byt nositel'om novej organiza¢nej kultary OS SR.
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PROFESIJNE VYUZIT;E VOJAKOV OS SR
V OPERACIACH MKM

PROFESSIONAL USE OF SOLDIERS OF AF OF THE SR IN CM OPERATIONS
Pavel BUCKA, Jan MAREK, Rudolf PASTOR, Juraj SIMKO

Abstrakt:

OS SR pésobia uz viac ako Stvrtstorocie za hranicami svojej viasti, kde v operaciach OSN, NATO,
EU, OBSE alebo ako vicastnici spolocnych koalicii déstojne reprezentujii SR. V ¢lanku sme sa venovali
problematike profesijného vyuzitia prislusnikov OS SR vo vybranych operaciach MKM. Pre ziskanie
relevantnych podkladov sme vybrali tri operacie a t0 ISAF, RS a UNFICYP na ktorych sa prislusnici
OS SR podielali alebo podielaju. Pre ziskanie potrebnych podkladov bolo potrebné prejst
a vyhodnotit 1949 udajov.

Kracové slova: MKM, operacia, OS SR, ISAF, RS, UNFICYP.

Abstract:

AF of the SR has been operating for more than a quarter of a century beyond its homeland,
where in the operations of the UN, NATO, EU, OSCE, or as participants in joint coalitions, they
represent the Slovak Republic with dignity. In the article we dealt with the issue of professional use of
soldiers of AF of the SR in selected operations of crisis management (CM). We have selected three
operations for obtaining relevant materials, namely ISAF, RS and UNFICYP, in which AF of the SR
members participate or participated. In order to obtain the necessary data, it was necessary to go
through and evaluate 1949 data.

Keywords: CM, operation, AF of the SR, ISAF, RS, UNFICYP.

UVOD

V sulade so zadanim Stadie realizovatelnosti ,,Analyza faktorov ovplyviiujicich
efektivitu vycviku PrV OS SR v jeho jednotlivych fazach a profesijné vyuzitie vojakov OS
SR v bojovych a nebojovych operaciach® boli vykonané prislusnikmi riesitel'ského kolektivu
analyzy profesijného vyuzitia vojakov OS SR vo vybranych operaciach. OS SR sa od roku
1993 podielali na mnoZstve operacii MKM (medzindrodného krizového manaZmentu).
Operécie mali bojovy i nebojovy charakter. Ve'mi dobrym prikladom nebojového charakteru
operacie, kde dlhodobo pdsobia OS SR je operacia UNFICYP (United Nations Peacekeeping
Force in Cyprus) avelmi dobrym prikladom bojového charakteru operacie bola operacia
ISAF (International Security Assistance Force), ktora sa v roku 2015 zmenila na operaciu RS
(Resolute Support). Riesitel'sky kolektiv sa rozhodol spracovat’ pozadované informacie
z nasledujucich troch operacii [1]:

1. Operacia NATO ISAF bola zacata dinom 20. 12. 2001 na zaklade rezolucie
Bezpecnostnej rady OSN ¢.1386 a skoncila 31.12.2014. V operacii sa pocas jej
posobenia vystriedalo celkom 3592 prislusnikov OS SR, z tohol7 zien. Pre
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vyhodnotenie profesijného vyuzitia prislusnikov OS SR v tejto operacii sme vybrali
posledné dva roky trvania operacie a to 2013-2014.

2. Operacia NATO RS bola zacata diiom 1.1.2015 a trva doposial’. Prvi prislusnici OS
SR boli vyslani do tejto operacie 5. 12. 2014. Pre vyhodnotenie profesijného vyuzitia
prislusnikov OS SR v tejto operacii sme vybrali roky 2015-2017 [4].

3. Operaciu OSN - UNFICYP na Cypre bola zacata diiom 4.3.1964 a na zaklade
rezoliicie Bezpecnostnej rady OSN ¢. 186 trva doposial. Ku dnu 31.12.2018 sa
v mierovej operacii UNFICYP na Cypre vystriedalo celkom 3347 prislusnikov OS SR,
z toho 158 zien. Pre vyhodnotenie profesijného vyuzitia prislusnikov OS SR v tejto
operacii sme vybrali roky 2015-2017 [2,5].

1. PROFESIJNE VYUZITIE VOJAKOV OS SR V OPERACIACH MKM

Pre vyhodnotenie pozadovanych vystupov bolo potrebné, za uvedené roky, spracovat’
udaje o ucasti 1846 prislusnikov OS SR vo vybranych operaciach. Z tohto poctu 3 prislusnici
OS SR operacie nedokoncili z dovodu ich tmrtia (ISAF). Zo 1843 (1846-3=1843) skaimanych
poloziek o Gcasti prislusnikov OS SR vo vybranych operaciach bolo 14 prislusnikov OS SR
na skiimanych operaciach dvakrat ¢o dava 1829 (1843-14=1829) prislusnikov OS SR, ktori sa
zGcastnili na operacii.

Nakol'ko nie vSetky poskytnuté udaje boli kompletné tak, aby sa z nich dali vyvodit
relevantné vysledky, nie je v prezentovanom pocte zahrnutych 117 poloziek ktoré boli
nepreukazné. Z toho vyplyva, Zze celkom bolo potrebné prejst’ a vyhodnotit’ 1949 (1846-14
+117=1949) poloziek. Nakolko bolo nevyhnutné kazdi polozku — zastdvanu funkciu
Vv operacii pri¢lenit’ k polozke pred a po operacii, bol nutné Spracovat’ zo ziskanych podkladov
1949 x 3 = 5847 poloziek. V kone¢nom vystupe je vyhodnotenych 1843 operacii. Z tohto
poctu je 1016 ISAF ( obdobie 2013-2014), 236 RS (obdobie 2016-2017), 591 UNFICYP
(obdobie 2015-2017) [1].

Pri spracovavani idajov poskytnutych Personalnym uradom OS SR bolo v prvom rade
nevyhnutné pri kazdom mene profesionalneho vojaka (PrV) najst’ udaj s datumom kedy sa
PrV zucastnil operacie. V pripade, ze PrV mal viacero operacii, boli vyselektované udaje,
ktoré boli stcastou vzorky - konkrétne roky. Nasledne bolo potrebné vyhladat’ udaje
Vv Case/datume pred operaciou a po operacii. Nasledovalo porovnavanie funkcii konkrétneho
PrV pred operaciou, V operacii a po operacii. K tymto tidajom boli pri ru¢nom spracovavani
pridelené grafické kody, zodpovedajuce vyvoju funkcii v poradi: 1. pred operaciou,
2. V operécii, 3. po operacii.

Pri spracovavani udajov sa podarilo identifikovat’ 13 vyvojovych kodov, ktorych
vypovedna hodnota bola relevantna. Ak akykol'vek idaj chybal, alebo bol nejasny bol
oznaceny za nepreukazny. Po priradeni kodov, zodpovedajucich vyvoju funkcie pre
jednotlivych PrV v konkrétnej operacii, boli v kazdej operacii jednotlivé kody spocitané. Pre
komplikovanost’ a velké mnozstvo udajov nebolo v kratkom case mozné vypracovat
algoritmus spracovania udajov pomocou PC. Jedinym pracovnym algoritmom bol ten, ktory
je spomenuty vyssie. Vysledné tdaje boli spracované do tabuliek a grafov [1].
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Tabul'ka 1 Personalne zaradenie prislusnikov OS SR pred operaciou, operacii a po operacii

[1].
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Legenda

funkcia pred operaciou, v operacii a po operacii rovnaka

funkcia pred a po operacii rovnaka v operacii pribuzna vyssia

funkcia pred a po operacii rovnaka, v operacii pribuzna nizsia

funkcia pred a po operacii rovnaka, v operacii odlisna

funkcia v operacii pribuzna vyssia a po operacii v tejto vyssej zotrval

funkcia pred operaciou a Vv operécii rovnaka, po operacii pribuzna vyssia
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funkcia v operacii pribuzna nizsia ako pred, po operacii pribuzna vyssia
ako pred operaciou

©o

kazda funkcia ind, vzdjomne nepribuzna

funkcia v operacii odli$na ako pred operaciou a po operacii v odlisnej
funkcii zotrval

10.

funkcia pred operaciou a Vv operécii rovnaka, po operacii pribuznd nizsia

11.

funkcia pred operaciou a v operacii rovnaka, po operacii odliSna -
nepribuzna

12.

—

funkcia v operacii a po operacii pribuzna nizsia, nez pred operaciou

13.

funkcia v operacii nepribuzna, odlisna ako pred operaciou, po operacii
vyssia, pribuzna funkcii pred operaciou
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Tabul’ka 2 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii ISAF [1].

Polozka | Pocet PrV | Percentudlny pomer | Polozka | Pocet PrV | Percentudlny pomer

A 493 48,5% H 23 2,3%

B 121 11,9% | 2 0,2%

C 128 12,6% J 4 0,4%

D 210 20,7% K 4 0,4%

E 9 0,9% L 0 0,0%

F 22 2,2% M 0 0,0%

G 0 0,0% Celkom 1016 100,0%
60,0%

48,5%

50,0%
40,0%

0,
30,0% = Radyl
20,0%

11,9% 12,6%
10,0%
09% 2% 23% 02% 0,4% 0,4%
0,0% T T T 1

A B C D E F H | J K

Graf 1 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii ISAF

Najvyssi pocet, konkrétne 493 (48,5%) prislusnikov OS SR v tejto operacii plnilo
svoje ulohy v rovnakej funkcii, ktortt vykonavali pred a tiez po operacii. V druhom poradi
bolo 210 PrV (20,7%), ktori boli pred a po operacii na rovnakej funkcii, avSak v operacii
samotnej bola ich funkcia odlisnd. V poradi treti najvyssi pocet 128 (12,6%) predstavuja PrV
na funkcii v operacii pribuznej niz$ej nez bola ich funkcia pred a po operacii. Stvrtou
najpocetnejSou skupinou 121 PrV (11,9%), ktori pred a po operacii zastavali rovnaku funkciu
a operacii samotnej bola ich funkcia pribuzna vyssia.

Najpriaznivejsim modelom je vSak ten, v ktorom PrV po absolvovani operacie
zastaval vysSiu pribuznu funkciu (v tomto pripade polozka F), alebo v operacii apo jej
absolvovani zastaval PrV funkciu vys$iu pribuznt s funkciou pred ndstupom (polozka E).
Za pozitivnu sa berie zotrvavanie na rovnakej funkcii pred operaciou, Vv jej priebehu, aj po jej
skonceni (polozka A). V tomto pripade sucet poloziek A, E, F je 51,6%, CiZe pre viac ako
polovicu PrV bola ucast’ na operacii prospesna.
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Tabul’ka 3 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii RS [1].

Polozka | PoCet PrV | Percentudlny pomer | Polozka | Pocet PrV | Percentudlny pomer
A 212 89,8% H 1 0,4%
B 7 3,0% | 0 0,0%
C 10 4,2% J 0 0,0%
D 0 0,0% K 0 0,0%
E 2 0,8% L 0 0,0%
F 4 1,7% M 0 0,0%
G 0 0,0% Celkom 236 100,0%

100,0%

89,8%
90,0% -
80,0% -
70,0% -
60,0% -
50,0% - = Rady1
40,0% -
30,0% -
20,0% -
10,0% - 3,0% 4,2% 0,8% 1,7% 0,4%
0,0% - — N

A B C E F H

Graf 2 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii RS

Vzhl'adom na $pecifickii povahu operacie je pochopitelné, ze 89,8% (teda 212) Prv
malo pred operaciou, V operacii, ale aj po nej, rovnaku funkciu .V operacii pribuzni vyssiu
mali 3% (7) PrV, apribuznu nizsiu 4,2% (Co je presne 10) PrV. V operacii a po operacii
vyssiu funkciu malo 0,8% (dvaja) PrV a po operacii vyssiu nez pred operaciou a V operacii
1,7% (Styria) PrV. Stctom poloziek A, E, F, ktoré povazujeme za najpozitivnejsie, dostavame
92,3 %. Iba jeden PrV (Co robi 0,4%) presiel rozdielnymi funkciami. Ostatné kombinacie sa
V pripade tejto operacie nevyskytli.
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Tabul'’ka 4 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii UNFICYP [1,2].

Polozka | Pocet PrV| Percentualny pomer | Polozka | Pocet PrV | Percentudlny pomer
A 172 29,1% H 39 6,6%
B 81 13,7% I 2 0,3%
C 71 12,0% J 4 0,7%
D 171 28,9% K 2 0,3%
E 7 1,2% L 2 0,3%
F 15 2,5% M 23 3,9%
G 2 0,3% Celkom 591 100,0%
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9 28,9%

30,0% 29,1%

25,0% -

20,0% -

13,7% = Radyl

15,0% - 12,0%

% -
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Graf 3 Profesijné zaradenie prislusnikov OS SR v operacii UNFYCIP

Najvyssi pocet 127 PrV (29,1%) v operacii UNFICYP predstavovali PrV, ktorych
funkcia sa nemenila. Druhy najvyssi udaj je o skupine 171 PrV (28,9%), teda tych ktorych
funkcia v operacii bola odli$na nez pred operaciou a po nej. Tretou v poradi je skupina 81
PrV (13,7%) v operacii S pribuznou vyssou funkciou nez pred a po ukonceni a Stvrta skupina
71 PrV (12%) s funkciou pribuznou nizSou nez pred a po operacii. Necelych 10% (polozky H
a M) vykonavali pred operaciou, V operacii a po jej ukonceni Uplne iné funkcie. Ostatné
vyvojové diagramy funkcii nedosahuju ani 1%. Po operacii boli v pribuznych vyssich
funkciach siedmi PrV (1,2%) respektive pétnasti PrvV (2,5%). Teda vsucte A, E, F
priaznivych modelov vyvoja funkcii, sa dostavame k hodnote 32,8%.
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Tabulka 5 Percentudlne porovnanie zaradenia prislusnikov OS SR vo
vybranych operaciach [1].

P.c. Polozka ISAF RS UNFICYP
1 A 48,5 89,8 29,1
2 B 11,9 3,0 13,7
3 C 12,6 4,2 12,0
4 D 20,7 0,0 28,9
5 E 0,9 0,8 1,2
6 F 2,2 1,7 2,5
7 G 0,0 0,0 0,3
8 H 2,3 0,4 6,6
9 I 0,2 0,0 0,3
10 J 0,4 0,0 0,7
11 K 0,4 0,0 0,3
12 L 0,0 0,0 0,3
13 M 0,0 0,0 3,9

20
37 126 15
10 6,6
2 2,5 23 >2
. 0;90;81'2 2:1-'7 ' 0 00,3 iCzl 0,200,3 (Zl 00,7 0;4 00,3 0 00,3 )

E F G H | 1 K L M

W ISAF mRS UNFICYP

Graf 4 Percentudlne porovnanie zaradenia prislusnikov OS SR vo vybranych operaciach
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Z grafu je zrejmé, Ze najCastejSie sa vo vsetkych operaciach vyskytovali funkcie ktoré
zostavali na rovnakej urovni. Pred akoukol'vek komparaciou vysledkov a zavermi je si nutné
uvedomit, Ze vysSSie uvedeny vyskum zahrnuje tri zasadne rozdielne operacie MKM (ISAF,
RS a UNFICYP), pricom tieto operacie maju napriek uvedenym zasadnym rozdielom aj
niektoré spolo¢né ¢rty. V prvom rade, su to okrem inych, predovsetkym skuto¢nosti stvisiace
so spolocnymi menovatelmi. Operacia ISAF ma spolu s operaciou RS rovnaki dobu
nasadenia personalu do operacie (6 mesiacov) ale uoboch operacii je zasadny rozdiel
Vv poc¢toch nasadenych prislusnikov OS SR ( ISAF do 300 aviac au RS cca do 40, ale nie
Vv rovnakom case), pricom obe st zaradené medzi operacie s VYSOKou - extrémnou mierou
rizika, ¢o maju spolo¢né (vratane finanéného ohodnotenia personalu). Zarovei je nutné vziat
do tvahy, ze PS OS SR boli okrem operacie ISAF zodpovedné aj za pripravu a nasadenie do
operacie ALTHEA a to v rovnakom case.

Do operacie UNFICYP su prisluSnici OS SR nasadzovani na dobu 12 mesiacov
(v poctoch do 180) atato operacia je hodnotena ako operacia snizkym rizikom (Comu
zodpoveda nizsie finanéné ohodnotenie personalu).

Bez akéhokol'vek marginalizovania ukazovatel'ov E az M ku ktorym dosla tato Studia
pracnym vyhodnocovanim stoviek tidajov pre ucely vykonania relevantnych zaverov tohto
vyskumu su dominantné tUdaje pre operaciu ISAF - 4 ukazovatele (A-D), pre RS — 3
ukazovatele (A — C) apre operaciu UNFICYP — 5 ukazovatelov (A-D aH) z ktorych
mozeme vyvodit’ nasledujice zavery:

1.1. OPERACIA ISAF

Operacia ISAF ma najvyssi podiel persondlu nasadeného do tejto operacie, pricom
najsignifikatnejsi pocet 493 (48,5 %) PrV predstavuje personal ktory zastaval pred operaciou,
V operacii a po operacii rovnaka funkciu. 210 (20,7 %) PrV vykonavalo pred operaciou a po
operacii rovnaké funkcie ako pred nasadenim, ale v operacii pdsobili na odlisnych funkciach.
128 (12,6 %) PrV zastavalo pred apo vyslani rovnaké funkcie, ale v operacii zastavalo
pribuznd, no nizsiu funkciu. 11,9 % ¢o predstavuje 121 PrV zastavalo pred a po navrate
z operacie ISAF rovnaka funkciu pricom v tejto operacii vykonavali pribuzni, ale vyssiu
funkciu. Signifikantnou ¢értou tejto operacie je podobne ako v RS ovplyvnenie legislativnym
rdmcom, ktory nedovoluje obsadenie miest pocCas nasadenia persondlu, to znamenad Ze
dominuje navrat personalu na pévodné pozicie pred vyslanim do operacie ISAF. Pomerne
vyraznej$ia roztrieStenost’ v percentudlnom zastipeni moze byt sposobend niz§ou hodnostnou
skladbou nasadeného persondlu, na druhej strane v pripade nasadzovania napr. strdZnych
jednotiek do tirovne rota vyrazne dominovala snaha o vyslanie organickych celkov. Podobne
ako do RS bolo za pripravu a nasadenie prispevkov zodpovedné velitel'stvo PS OS SR [1].

1.2. OPERACIA RS

Operacia RS z hl'adiska tcasti personalu, ktory bol nasadeny do tejto operacie na
rovnocenné funkcie ako zastaval pred nasadenim v OS SR ana obdobné funkcie sa aj po
navrate vracal, tvori mimoriadne vysoky podiel 212 (89,8 %) PrV OS SR. 10 PrV (4,2 %) sa
po nasadeni v operacii RS vratili na rovnakua funkciu, pricom Vv operacii RS zastavali pribuznu
no nizSiu funkciu nez bola funkcia z ktorej boli nasadzovani do operacie. 7 PrV (3 %)
odchadzalo do operacie RS a po navrate savracalo na rovnaké funkcie, pricom v samotnej
operacii zastavali pribuznu vyssiu funkciu. Hodnotovy ukazovatel’ D v tejto operacii vykazuje
nulov hodnotu a nebol hodnoteny. Uvedena skuto¢nost’ je ovplyvnena dvomi faktormi a to
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legislativnym ramcom ktory nedovol'uje obsadenie tychto miest pocas nasadenia personalu
a skuto¢nost’ou, Ze operacia RS je operaciou vycvikového charakteru. Mézeme predpokladat’,
ze do tejto operacie bol nasadzovany skuseny a stabilizovany persondl ceneny na zastavanych
funkciach aj v ramci OS SR na ktoré sa po navrate vracal. Na zaklade legislativneho ramca,
ktory nedovol'uje obsadenie pozicii poc¢as nasadenia personalu, nemozno objektivne posudit’
taktl zadvaznu otazku, akou je motivacny faktor stvisiaci so sluZzobnym postupom personalu
po navrte z operacie s Vysokou — extrémnou mierou rizika, ¢o je skoda [1].

1.3. OPERACIA UNFICYP

Operacia UNFICYP predstavuje z hl'adiska Styroch sledovanych ukazovatel'ov (A az
D) najr6znorodejsi stibor, no pri hodnoteni UNFICYP-u nam tato $kala nebude postacovat’.
Len 172 PrV (29,1 %) tejto operacie zastavalo pred operaciou, V operacii a po operacii
rovnaké funkcie. 171 PrV (28,9 %) zastavalo v operacii odlisné funkcie nez pred vyslanym
apo vyslani. 81 PrV (13,7 %) zastavalo pribuzné, no vyssSie funkcie ako v OS SR pred
vyslanim a po navrate. 71 PrV (12 %) zastavalo pred vyslanim a po navrate rovnaké funkcie,
No V operacii zastavali aj ked’ pribuznu, ale niz$iu poziciu nez v OS SR. Pomerne vyznamnym
udajom je 39 PrV (6,6 %), ktori zastavali iné a vzajomne nepribuzné funkcie pred vyslanim,
pocas vyslania a po navrate do SR (ukazovatel’ H). Pri postdeni tejto operacie je evidentna
skutocnost, ze VzS OS SR ktoré zodpovedaju za pripravu a nasadenie prispevku OS SR do
operaciec UNFICYP sa uz v sledovanom obdobi potykali S nedostatkom persondlu a po
prevzati Sektora 4 (242) je to eSte vyraznejSie. Vzhl'adom na ,fluktuaciu personalu® je
evidentné, Ze snaha udrzat’ si operaciu UNFICYP vo svojej zodpovednosti ma nezelany dopad
na samotny personal. Dalfou a &astou &rtou obsadzovania personalu do tejto operacie je
skuto¢nost’, Ze nie su vynimoc¢né pripady ktoré boli vyslané do tejto operacie viackrat [1].

ZAVER

OS SR posobia uz viac ako Stvrt’storo¢ie za hranicami svojej vlasti, kde v operaciach
OSN, NATO, EU, OBSE alebo ako ucastnici spoloénych koalicii ddstojne reprezentuju SR
[3]. Kazdy vojak, ktorého OS SR vyslali do operacie MKM, presiel najprv zdravotnymi
prehliadkami, potrebnym ockovanim, komplexnym vycvikom a bol podrobeny previerke
urovne pripravenosti na nasadenie.

Pre plnenie uloh jeho jednotky bolo potrebné vytvorit adekvatne materidlne a
technické vybavenie, vytvorit’® organizant Struktiru jednotky predurCenii na nasadenie a
vytvorit’ predpoklady aj pre bezproblémovy navrat domov z operacie. Avsak v podmienkach
dlhodobo limitovanych zdrojov, v podmienkach v stasne platnych postupov je to zlozity
proces. Hovorime o zloZitom systéme, ktory je neohrani¢eny a dynamicky.

Je potrebné sa vdzne zamysliet’ nad tym, ¢i SR, rezort obrany, ale aj samotné¢ OS SR
vytvaraju adekvatne a optimélne systémové prostredie pre naplianie tohto poslania vojsk v
ich etape pripravy na nasadenie, nasadenia a navratu. Toto je dovod pre hladanie
optimalneho, moderné¢ho a nového dynamického systému pre pripravu prispevkov OS SR do
operacii MKM.

V §tudii realizovatel'nosti ¢lenovia rieSitel'ského kolektivu vykonali analyzu faktorov
ovplyviiujucich efektivitu vycviku profesionalnych vojakov OS SR v jeho jednotlivych fazach
a zhodnotili profesijné vyuzitie vojakov OS SR vo vybranych operaciach MKM. V tesnej
spolupraci s prislusnikmi OS SR (GS, VeVzS OS SR, VePS OS SR, VIVM, Personalnemu
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uradu OS SR) sme vykonali analyzu hlavnych faktorov, ktoré maju vplyv na efektivitu
vycviku profesiondlnych vojakov.
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FAKTORY OVPLYVNUJUCE EFEKTIVITU VYCVIKU
PrV OS SR

FACTORS AFFECTING TRAINING EFFECTIVENESS OF PROFESSIONAL
SOLDIERS OF AF OF THE SR

Pavel BUCKA, Rudolf PASTOR

Abstrakt:

V novodobych dejinach samostatnej SR maju operdacie MKM dnes uz svoje neodmyslitelné miesto.
Pésobenie slovenskych vojakov v operdciach MKM sa postupne stalo sucastou ndarodnej hrdosti nasej
krajiny, ale aj profesiondlnej cti vojaka. Kazdy vojak, ktorého OS SR vyslali do operdcie MKM,
presiel najprv zdravotnymi prehliadkami, potrebnym ockovanim, komplexnym vycvikom a bol
podrobeny previerke urovne pripravenosti na nasadenie. Pre plnenie uilloh jeho jednotky bolo potrebné
vytvorit adekvdtne materidlne a technické vybavenie, vytvorit organizacnu Strukturu jednotky
preduréenii na nasadenie a vytvorit predpoklady aj pre bezproblémovy ndavrat domov z operdcie. Pri
analyze podmienok ovplyviiujucich efektivitu vycviku profesionalnych vojakov OS SR sme sa v ¢lanku
zamerali na personal a vycvik. Pripravu sme aplikovali na operdaciu UNFICYP z dévodu najvicsieho
zastupenia prislusnikov OS SR v tejto operacii.

Kracové slova: Vycvik, personal, UNFICYP, operdacie MKM, OS SR.

Abstract:

In the modern history of the independent SR, CM operations now have their inseparable place. The
action of Slovak soldiers in CM operations has gradually become part of the national pride of our
country, but also of the professional honour of the soldier. Every soldier sent by the AF of the SR to
CM operation first went through medical examinations, necessary vaccination, comprehensive
training and was subjected to a check of the level of readiness for deployment. In order to fulfil the
tasks of his unit, it was necessary to create adequate material and technical equipment, to create an
organizational structure of the unit destined for deployment and to create conditions for a smooth
return home from the operation. In analysing the conditions affecting the effectiveness of the training
of professional soldiers of AF of the SR, we focused on personnel and training in the article. We
applied the preparation for the operation UNFICYP due to the greatest representation of the members
of the AF of the SR in this operation.

Keywords: Training, personnel, UNFICYP, CM operations, AF of the SR.

UvVoD

Faktor vo vSeobecnosti moézeme charakterizovat' ako hybnu silu prebiehajuceho
procesu alebo podmienku ovplyviiujicu proces, spolupdsobiacu, spoluurcujucu okolnost,
dovod alebo skutocnost’.

Medzi zékladné nevyhnutné podmienky, ktoré ovplyviiuju efektivitu vycviku
vV podmienkach OS SR je mozné zaradit’ tieto oblasti: personal, samotny vycvik (obsah, formy
ametody, Casova dotdcia apod.), materidlno-technické zabezpecenie (d’alej len MTZ)
a ucebno-vycvikova zakladia (d’alej len UVZ).

48


https://sk.wikipedia.org/wiki/Okolnos%C5%A5
https://sk.wikipedia.org/wiki/D%C3%B4vod
https://sk.wikipedia.org/wiki/Skuto%C4%8Dnos%C5%A5

Medzinarodn4 vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

Personal je v stcCasnosti najdolezitejSim a urCujucim faktorom, ktory vyuzivanim
I'udského kapitalu a ti¢innou motivaciou, dokdze poskytnut’ pozadovany produkt pre Gspesné
plnenie Uloh medzinarodného krizového manazmentu (MKM). Vycvik mozeme
charakterizovat’ ako zakladnti podmienku, ktora ovplyviiuje pozadovany proces formami
a metddami pre splnenie uloh. MTZ a UVZ mdzeme charakterizovat ako nevyhnutny
prostriedok pre splnenie poZadovanych tloh. Ziadny z faktorov sam o sebe nemoze
zabezpecit’ kvalitny persondl do operacii MKM. Pri analyze podmienok ovplyviujucich
efektivitu vycviku PrV (profesionalnych vojakov) OS SR sme vykonali prvotnu analyzu
uvedeného vyskumného problému a po naslednych konzultaciach s odbornikmi z OS SR sme
stanovili nasledujtice faktory [1]:

1. Personal (pripravovany na vyslanie do operacii MKM).
2. Vycvik (teoretickd priprava a prakticky vycvik).

3. Personal zabezpecujuci pripravu do operacii MKM.

4. E-learning kurzy.

5. Zdrojové zabezpecenie.

Z doévodu rozsahu prispevku do 10 stran sme vybrali prvé dva faktory a to persondl
a vycvik. V ramci analyzy faktorov ktoré ovplyvnuju efektivitu vycviku PrV OS SR sme sa
zamerali na operaciu UNFICYP z dovodu najvicsiecho zastipenia prislusnikov OS SR v tejto
operacii.

1. ZODPOVEDNOST ZA PRIPRAVU DO OPERACII MKM

Po schvaleni vyslania vojenskych jednotiek v BR OSN na rieSenie krizy v postihnute;j
oblasti st prostrednictvom organizacii (OSN, EU, NATO, OBSE alebo koalicia) oslovené
jednotlivé krajiny, medzi nimi i SR na vyslanie svojich vojenskych prispevkov. OS SR na
zadklade svojich operacnych moznosti a vojenskych spdsobilosti navrhuje mozné vojenské
prispevky, ktoré st na zaklade navrhu vlady SR prerokované v Narodnej rade SR (NR SR).
Po schvaleni v NR SR na zaklade uznesenia NR SR je spracovany OPERACNY PLAN
(OPLAN) NGS OS SR pouzitia OS SR pre danu operaciu. Tento komplexny dokument
zahfia planované ¢innosti vo vSetkych fazach vojenskej operacie.

Fazy vojenskej operacie alebo Zivotny cyklus operacie rozdel'ujeme na:
1) Priprava (Preparation).
2) Nasadenie (Deployment).
3) Udrzanie (Sustainment).
4) Stiahnutie (Redeployment).
5) Obnova bojaschopnosti (Recovery Operational Readiness).

Nacelnik GS OS SR uréi vo svojich zakladnych planovacich dokumentoch (napr.
OPLAN, SUPPLAN, Smernice o priprave OS SR vo vycvikom roku...) velitel'a (spravidla
velitel'a sil) zodpovedného za zabezpeCenie vyberu, obsadenie, pripravu a personalne
zabezpecenie danej vojenskej operdcie v I faze - (Priprava). Nasadzované jednotky st do
operdcie pripravované postupne podla organizatnych nariadeni a operacnych rozkazov
(OPORD) velitelov zodpovednych za pripravu jednotlivych prispevkov. Pripravu
prislusSnikov OS SR do vojenskych operdcii musime chapat’ ako prijatie komplexnych
opatreni na zabezpec€enie pripravenosti vojakov v roznych oblastiach.

Priprava prisluSnikov OS SR do operacii MKM je vykonédvana v tychto samostatnych
oblastiach [1]:
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1) vystavba prispevku a vyber personalu,

2) vycvik personalu,

3) logistické a vystrojné zabezpecenie,

4) finan¢né zabezpecenie,

5) zdravotnicke zabezpecenie,

6) personalnu bezpec¢nost,

7) hodnotenie stavu pripravenosti,

8) zavere¢na priprava na vyslanie do operacie MKM.
Pripravu prislusnikov OS SR do operacii MKM mézeme rozdelit’ do 3 faz:
I. faza — personalne obsadenie
II. faza — vycvik
III. faza — priprava na vyslanie

Po adekvatnom personalnom obsadeni prispevku s dostatocnou persondlnou zalohou
je vykonavany vycvik. Dizka, obsah a zameranie vycviku jednotiek zavisi predovietkym od
charakteru operacie, typu a poslania jednotky. Pocas zdvere¢né¢ho cvicenia jednotky je
vykonané hodnotenie stavu pripravenosti jednotky alebo jednotlivcov pred nasadenim na
plnenie tloh mimo tzemia SR uréenou komisiou s cielom zhodnotenia Grovne spdsobilosti
jednotky alebo jednotlivcov na plnenie uloh v operacii. Na konci fazy pripravy po splneni
vSetkych oblasti pripravy je prispevok prepodriadeny v ramci Transfer of Authority (TOA)
prispevku/jednotky pred vyslanim do podriadenosti velitela SCKM GS OS SR, kde velitel
nasadzovanej jednotky hlasi plni operaént pripravenost’ na nasadenie (Full Operational
Capabitity for Deployment).

2. VYBER PERSONALU

V podmienkach OS SR su personalne zamery jednotiek ¢o mozno v najvicsej miere
tvorené na baze predurcenych jednotiek do stupna cata a rota v stlade s principom
dobrovolnosti. Ziadatel' si poda sluzobnym postupom ziadost o vyslanie do vojenskej
operacie urcenému velitelovi, ktorej stCastou je aj dotaznik. Tento sluZi na zistenie
kvalifikacnych predpokladov Ziadatela. Neobsadené pozicie su na zaklade potreby
dopliiované profesionalnymi vojakmi z inych utvarov, sil a zloziek OS SR. V ojedinelych
pripadoch moZe byt vyslanie PrV do operdcie MKM vykonané formou rozkazu ur¢eného
velitel’a.

Vyber persondlu je jednym z najdoleZitejSich prvkov pred akymkol'vek dal§im
vycvikom zameranym na dosiahnutie operacnej pripravenosti pred nasadenim do operacii
MKM. Persondl musi byt profesionalne pripraveny pre Specifické nasadenie a musi byt
schopny posobit’ v réznorodom a komplikovanom prostredi tak, aby splnil vSetky prislusné
ulohy. Operacie MKM si vyzaduji PrV, ktori vykazuji fyzicki a mentdlnu zdatnost'.
Kritériom o uchidzanie sa o0 vyslanie do operacie MKM je splnenie odbornych,
kvalifikacnych, bezpe€nostnych, jazykovych poZiadaviek, zdravotného stavu a fyzickej
pripravenosti.

Naplnenost’ funkcii v persondlnom zamere sa spractva spravidla na 150 % pocetného
stavu jednotky, tak aby boli zachované principy kvality, dostatocnej personalnej zalohy
a konkurencieschopnosti. Zamer schval'uje urceny velitel'. Po schvaleni personalneho zameru
urceny velitel' (zodpovedny za pripravu PrV do konkrétnej operacie) pisomne oboznami
jednotlivych vysielajucich velitelov o zaradeni ich profesionalnych vojakov do zameru,
termine a mieste konania vycviku, o nevyhnutnom materialnom zabezpeceni PrV a predloZeni
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potrebnej dokumentacie (napr. dotaznik, osvedcenie o jazykovej sposobilosti, platny cestovny
pas, medzinarodny ockovaci preukaz, osvedCenie Narodného bezpecnostného tradu o vydani
bezpetnostnej previerky a NATO a EU certifikatov o bezpe¢nostnej previerke, strojnicke
preukazy ainé opravnenia potrebné pre Specifické funkcie, zoznam kontaktnych osob,
osvedCenie o absolvovani ADL,...). Tieto materidly je nutné dolozit’ pocas vstupnej
administrativy v den zacatia vycviku. PrV, ktory bol zaradeny do zémeru, alebo bol zo
zameru vyradeny, je o tom upovedomeny vysielajucim velitelom formou persondlneho
pohovoru.

Profesionalneho vojaka nie je mozné urcit’ do zameru a do funkcie v operacii ak:

1) Je proti PrV vedené trestné stihanie, alebo priestupkové konanie,

2) Bol repatriovany z dovodu neplnenia uloh a nedosiahol po dobu minimalne 2 rokov
mimoriadne dobrych vysledkov v sluzobnom hodnoteni,

3) Bolo mu ulozené disciplinarne opatrenie a nebolo mu do doby urc¢enia zahladené,

4) Doslo u PrV k zmene zdravotnej klasifikacie, nedovol'ujucej vykonavat’ sluzbu mimo
uzemia SR,

5) Stanovisko vojenského spravodajstva (VS) a vojenskej policie (VP) oznacuje PrV ako
nevhodného na vyslanie do operacie.

Zamer je spracovavany spravidla na dve rotdcie jednotky pred pldnovanym vyslanim
s pravidelnou aktualizaciou po kazdej rotacii. Po skonceni vycviku a hodnotenia stavu
pripravenosti jednotky alebo jednotlivcov pred nasadenim urceny velitel’ ustanovi komisiu k
vyberu profesionalnych vojakov na funkcie v operacii pre aktualnu rotaciu doplnkom
Administrativneho rozkazu k priprave jednotky do vojenskej operacie MKM alebo pisomnym
rozkazom velitel'a. Komisia je zlozena z predsedu komisie, sekretara a ¢lenov komisie za
jednotlivé oblasti (persondlna oblast, vycvik a odborna spdsobilost’, personalna bezpecnost,
zdravotnicke zabezpecenie). Pocet Clenov komisie sa urCuje na kazdy vyber samostatne
s prihliadnutim na zloZenie, zameranie a velkost’ predur¢enej jednotky. Komisia v spolupraci
s vybranym velitelom jednotky a s prihliadnutim na stanovisko VS a VP vyhodnoti, ¢i
profesionalni vojaci splnili vSetky poziadavky po jednotlivych oblastiach a navrhne zaradenie
alebo nezaradenie PrV na funkcie podla tabuliek poctov operacie. Samotny postup komisie
pri vybere je vykondvany v zmysle Rokovacieho poriadku. Komisia predloZi zéapis o
vykonani zavere¢nych pohovorov na schvélenie uréenému velitel'ovi. Urceny velitel’ nasledne
zasle oboznamenie o zaradeni alebo nezaradeni PrV riaditelovi Persondlneho tradu (PU) a
velitelom PrV.

Ustanovenie do funkcie na vyslanie do operacie sa realizuje na zdklade rozhodnutia
(personalneho rozkazu) vydaného riaditelom PU, v pripade prislusnikov VP riaditefom VP
a prisluSnikov VS riaditelom VS. Ustanovenie do funkcie PrV s dosiahnutou vojenskou
hodnost'ou plukovnik a vojenského duchovného mimo prislusnikov VP a VS sa realizuje na
zdklade rozhodnutia (persondlneho rozkazu) vydaného NGS OS SR. Na realiziciu
personalnych opatreni pri ustanoveni do funkcie a sii€asne vyslani na vykon sluzby v operacii
vysielajuci velitel’ spracuje navrh na persondlne opatrenie — vyslanie na plnenie uloh mimo
uzemia SR a ustanovenie do funkcie. Persondlny rozkaz sa spraciva na zéklade schvéaleného
navrhu na persondlne opatrenie a na zéklade zoznamu zaradenych PrV do operacie. Po
schvaleni personalnych rozkazov o vyslani PrV mimo tzemia SR a ustanoveni do funkcii PU
zabezpeci ich dorucenie PrV najneskor v dei nasadenia do operacie.
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2.1 FAKTORY, KTORE MAJU VPLYV NA VYBER PrV OS SR VYSIELANYCH
DO OPERACIE UNFICYP

Vyber a priprava PrV OS SR do operacie UNFICYP je v sulade s operacnym planom
NGS OS SR vykonavany v zodpovednosti velitela vzduinych sil (VzS) OS SR [6]. Za
personalne zabezpecenie pripravovanej rotacie je zodpovedny velitel' VzS OS SR. Predbezny
persondlny zdmer velitel'a je spravidla schvalovany k terminu G -180 (kde G je obvykle den
zaverecného slavnostného nastupu jednotky pred nasadenim).

V doésledku zrealizovanych zmien, ktoré sa tykaju uplného organizacného prevzatia
Sektoru 4 vylucne len prisluSnikmi Slovenského kontingentu, od rotacného terminu 09/2018,
v operacii UNFICYP pdsobi 242 PrV (narast o 99 PrV). Personal je oproti minulosti (okrem
vybranych funkcii napr. MOLO Continuity a funkcie na velitel'stve UNFICYP) rotovany uz
len raz ro¢ne (od 09/2019), vzdy k terminu september prislusného kalendarneho roka.
Z uvedeného vyplyva, ze cely proces pripravy, od vyberu personalu, cez vycvik klIi¢ového
personalu, odborny vycvik, zaverecny sustredeny vycvik az po udrziavaci vycvik je
realizovany v jedinej rotdcii rocne. NavySe, persondlna naplnenost’ pripravovanej rotécie,
v stilade so smernicou SCKM ¢. 102/2016, musi okrem iného predstavovat’ 150 % pocetného
stavu vysielanej jednotky, ¢o znamend priblizne az 350 PrV na jednu rotaciu. K d’al§im
faktorom, ktoré vyrazne limituji moznost zaradenia personalu do persondlneho zameru
velitel'a na nasadenie do operacie patri predovsetkym napr.:
znalost’ cudzieho jazyka ma pozadovanej Grovni,

e zdravotna sposobilost’,

e platnost’ bezpecnostnych previerok v stulade s nariadenim MO SR, ktoré musia byt’
platné pocas celej doby vyslania,

e platnost’” konkrétnych opravneni, resp. osvedCeni na danii funkciu (Specifické
funkcie obsadzované napr. profesionalnymi vojakmi Zenijnej odbornosti - vodar,
stolar, elektrikar a pod.), pripadne dosiahnutie minimalnej doby praxe (napr. prax
na pouzivanie svetelnych a zvukovych vystraznych zariadeni u vybraného
zdravotnickeho personalu a pod.),

e dodrZanie vojenskych hodnosti u Specifickych funkcii (napr. velitel’ kontingentu),

e splnené doby Statnej sluzby uPrV (napr. minimélna doba v Statnej sluzbe,
maximalna doba v $tatnej sluzbe po ukonéeni vyslania a pod.),

e UspesSné absolvovanie preskisania PrV z pohybovej vykonnosti za dany rok a iné.

V dosledku implementovanych opatreni ainych faktorov (nmapr. nizky zaujem
persondlu o vyslanie na plnenie uloh v operdciscch MKM, zamietanie ziadosti zdujemcov
0 vyslanie do operacie nadriadenymi z dovodu nizkej naplnenosti persondlu na jednotkéach
OS SR a iné) doslo k prehibeniu problému tykajiiceho sa nedostatku personalu potrebného na
personalne zabezpecCenie jednotlivych rotécii. Jednym z prikladov uvedené¢ho problému je
uskuto¢neny vyber personalu do predmetnej operacie na obsadenie terminov rotacii v roku
2019 (hlavna rotacia 09/2019) a rotacie v roku 2020 (len vybrané funkcie), kde sa na 242
pozicii prihlédsilo len 153 PrV, priom 10 z nich mali navySe od nadriadeného nesthlasné
stanovisko na vyslanie.

Z uvedeného vyplyva, ze proces vyberu personalu, vzhl'adom na nedostatok persondlu
vo vyberovom konani, nespliia svoju ulohu, tzn. vybrat' najkvalitnejSich kandidatov, ¢o
v konecnom ddsledku negativne vplyva na kvalitu a efektivitu i d’alsich faz pripravy PrV do
operacie.
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3. VYCVIK PrV 0OS SR DO OPERACIi MKM

Vycvik PrV OS SR do operacii je zamerany na splnenie aktudlnych poziadaviek ACO

Forces Standards NATO pre prislusné deklarované prispevky OS SR. Personal je
pripravovany v sulade so STANAG 6023 — ATrainP-1(B) Vycvik a vzdelavanie do operacii
na podporu mieru (TEPSO manual) [4,5].

Operacni pripravenost’

/"'"-_——_—__ ___—_h—h"""\
f— A
Vyevik podPa druhu misie
\-..._______‘__ _________../
— T
~— A

Vseobecny vycvik
Vycevik zdkladnych operacnych

~ postupoy -

Predpoklady (poziadavky)
Vycevik v zdkladnych zruénostiach a
cinnostiach jednotlivca
Vyber personilu

Obrazok 1 Koncept TEPSO

Podl'a ATrainP1(B) st okrem individualnych predpokladov vojaka vyzadované

nasledujuce minimalne vojenské zru¢nosti:

1)

2)

3)

4)

5)

Schopnost” vykonavat' do€asné strazenie, pohyb a presun pod palbou a schopnost’
vykonavat’ a riadit’ pal’bu z rué¢nych zbrani.

Zaobchéadzanie so zbrafiami.

Kazdy vojak musi byt schopny za vSetkych okolnosti bezpecne a U€inne pouzivat
svoju osobnu zbrai, a to aj v podmienkach pouZitia chemickych, biologickych zbrani
a prostriedkov.

Individualna ochrana proti RCHBO situécii.

Kazdy vojak musi byt schopny vykondvat opatrenia individualnej RCHBO za
pouzitia ,,narodnych” prostriedkov. KlI'icovy personal musi byt schopny vyhodnotit’
RCHBO hrozby a nasledne prijat’ prislusné opatrenia k ich elimindcii.

Prva pomoc.

Zrucnosti vo svojpomoci a vzajomnej prvej pomoci st nevyhnutné pre kazdého
jednotlivca. Mali by obsahovat’ schopnost’ asistovat’ pri poskytovani prvej pomoci,
evakuovat’ zraneny personal do bezpec¢ného priestoru a podat’ hlasenie o incidente.
Orientacia a navigacia.

Kazdy jednotlivec musi byt schopny ¢itat’ a vysvetlit' mapu a kompas tak, aby bol
schopny stanovit vlastni poziciu, urcit koordinaty (vSetkymi sposobmi
a prostriedkami), identifikovat’ a odoslat’ ¢rty (charakter) objektov a terénu.
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Okrem tychto schopnosti musi kI'i¢ovy personal ovladat’ tieto zru¢nosti:

1)

2)

3)

Jazyk.

Klacovy personadl musi byt schopny hovorit, rozumiet, pisat a ¢itat’ v anglickom
jazyku v stlade s NATO STANAG 6001. Vhodné je poznat aj ostatné jazyky
vzt'ahujice sa na Specifické oblasti operacie.

Hovorové postupy.

Klacovy persondl musi byt schopny pouzivat informacné technolégie a pouzivat
Standardizované hovorové postupy v anglickom jazyku podla Standardov NATO.
Komunikac¢né a informac¢né systémy.

Kazdy jednotlivec musi byt schopny pouzivat komunikaéné prostriedky, ako
telefony/mobilné telefony a radiové prostriedky. KIi€ovy persondl a Specialisti musia
byt’ schopni pouzivat’ pocitace s prislusnym softvérom.

Podmienky, ktoré ovplyviiuju pripravu PrV OS SR do operacie UNFICYP [1,2]

pripravu PrV do operacie, najmid etapy odborny vycvik a zavereCny sustredeny
vycvik, zabezpecuje predovsetkym plrb Nitra (v sucinnosti so skupinou UNFICYP
VVzS, cestou metodickej pomoci prislusnikov VIVM Martin a s vyuzitim PrV
s osobnymi skuisenost’ami z priestoru nasadenia), ktora vSak nepredstavuje vycvikova
zakladnu, ale vojensky tutvar, ktorého hlavné poslanie nie je priprava prislusnikov OS
SR do operacie UNFICYP a tym na tuto tlohu nie je vhodne zdrojovo (organizacne,
persondlne, priestorovo, technicky a materidlne) zabezpeceny,
nedostupnost’ a neaktualnost’ dostupnej literatiry, napr. brozir ,,UNFICYP prirucka
vojaka OS SR v mierovej misii®, tym, Ze neustale dochddza ku zmendm (momentalne
napr. pocty, organizacné zmeny v Sektore 4 a S tym suvisiaci 1 rozsah plnenych uloh)
brozary, ktoré si spracovavané vo formate A6 su Casto neaktudlne
(v stcasnosti boli vydané aktualizované brozury avSak v pripade zmeny konceptu po
schvaleni mandatu UNFICYP bude nutné tieto brozury opédtovne aktualizovat’), ina
literatra, okrem monografie Cyprus — dimenzie konfliktu, vydanej na AOS, v OS SR
prakticky neexistuje,
nedostatoéna dizka odborného vycviku, ¢oho prikladom je priprava rotacie 09/2018,
ktora vratane zavere¢ného cvicenia trvala 13 dni, z toho:

— 5 dni od 04. 06. do 08. 06. 2018 — spolo¢ny vycvik v dk Kuchyiia,

— o0d 11. 06. do 15 .06. 2018 — prerusenie vycviku,

— 5 dni od 18. 06. do 22. 06. 2018 — odborny vycvik v plrb Nitra (operacné

prvky), resp. v tk Slia¢ (podporné prvky),
— 1 den, 25.06.2018 — odborny vycvik (priprava na TC) vSetkych cviciacich na
posadkovom cvicisku (PC) Kolinansky vrch,
— 2dniod 26. 06. do 27. 06. 2018 — zavere¢né taktické cvicenie.

Uvedena dizka vycviku, podl'a vyjadreni persondlu zabezpecujiiceho uvedeny
vycvik, je dostacujuca len pre kI'icovy personal, resp. PrV, ktori v operacii UNFICYP
uz v minulosti posobili. Skratenie vycviku o jeden tyzdenn spdsobilo navySenie
denného poctu vyucovacich hodin na cca. 11 vycvikovych vyucovacich hodin denne,
¢o v kone¢nom dosledku vyrazne znizilo schopnost’ pripravovanych PrV absorbovat’
zna¢né mnozstvo novych ddlezitych informécii (najmé u PrV, ktori st pripravovani na
vyslanie prvy-krat),
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e nedostaujica jazykovd spdsobilost’ pripravovanych PrV ato najmd muzstva
a poddostojnikov (podla vyjadreni personalu zabezpecujuceho uvedeny vycvik az
80%), tento stav moze viest k prediZzeniu, resp. kznizeniu kvality rieSenia
vzniknutych incidentov v priestore nasadenia.

ZAVER

V spolupréci s prislusSnikmi OS SR sme vykonali analyzu hlavnych faktorov, ktoré
maju vplyv na efektivitu vycviku profesionalnych vojakov. Pri diskusiach s prislusnikmi OS
SR, ktori maji bohaté skusenosti z posobenia v operacidich MKM, sa vyskytol i nazor, Ze
z hl'adiska kvalitativnej roviny sa javila efektivnejSia priprava do operacii MKM v dobe, ked’
ju vykonavala Vycvikova zakladnd mierovych sil Nitra. Velitelia operacnych velitel'stiev
neboli zatazovani procesom pripravy amali viacej ¢asu sa venovat poslaniam, ktoré
vyplyvaju z ich tloh. Vycvikova zakladina mierovych sil v Nitre mala v dobe svojej existencie
vytvorené optimalne podmienky pre zabezpecovanie Uloh pripravy prislusnikov OS SR do
operacii MKM v komplexnosti.

Pokial’ sa divame na problém kvalitativne by stalo v budicnosti za zvézenie, opdtovne
prehodnotit’ moznost’ zriadenia tvaru podobného typu, ktory by disponoval nielen sktisenym
personalom ale aj zodpovedajicou technikou.

V stcasnosti je technika pre vycvik personalu do operacii MKM napriklad vo VIVM
vycleiovana z ostatnych utvarov a zariadeni OS SR, nakolko tito jednotka nedisponuje
vlastnou technikou. Tato skuto¢nost’ a zavislost' na inych utvaroch a zariadeniach OS SR pri
sucasnom stave techniky vyrazne limituje akékol'vek planovanie vycviku a vlastni tvorbu
scenarov pre zaverecné cvicenia v ramci pripravy personalu do operacii MKM. Na to je vSak
potrebné vykonat komplexnil analyzu z kvantitativnych a kvalitativnych oblasti. Tento
argument je podlozeny dlhodobym nepriamym pozorovanim prislusnikov OS SR
zodpovednych za pripravu do operacii MKM, ktori pdsobia v ramci celych OS SR.
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DYPLOMACJA W SYSTEMIE BEZPIECZENSTWA
111 RZECZPOSPOLITEJ

DIPLOMACY IN THE SAFETY SYSTEM IN THE THIRD POLISH REPUBLIC

Henryk CWIEK

Abstrakt:

Pod koniec lat 80-tych poprzedniego stulecia rozpoczgl sie w Polsce i innych krajach Europy Srodkowo-
Wschodniej proces transformacji ustrojowej. Owczesna sytuacja miedzynarodowa data mozliwosé
zbudowania nowych struktur bezpieczenstwa narodowego. Premierem polskiego rzqdu zostat Tadeusz
Mazowiecki. Ministerstwem Spraw Zagranicznych kierowal przez ponad cztery lata Krzysztof
Skubiszewski, odnoszgc pewne sukcesy. Stworzono nowq jakos¢ polskiej polityki bezpieczenstwa. 111 RP
uregulowata stosunki z najblizszymi sqsiadami, cho¢ nie ze wszystkimi sq one przyjazne. Obecnie jednak
zaden z nich nie kwestionuje jej granic. Od 1999 r. Polska jest cztonkiem NATO. Sojusz
Potnocnoatlantycki od samego poczqtku zajmowat istotne miejsce polskiej polityce bezpieczenstwa.
W 2004 r. Polska wstgpita do Unii Europejskiej, co otworzylto przed nig nowe mozliwosci.

Stowa kluczowe: dyplomacja, bezpieczenstwo, transformacja ustrojowa Polski, polityka
zagraniczna, polityka bezpieczenstwa.

Abstract:

At the end of the 1980s, the process of systemic transformation began in Poland and other
Central and Eastern European countries. That international situation gave the opportunity to
build new national security structures. Tadeusz Mazowiecki became Prime Minister of the
Polish government. The Ministry of Foreign Affairs was managed by Krzysztof Skubiszewski
for over four years, and he had a lot of success. A new quality of the Polish security policy was
created. The Third Polish Republic has regulated relations with its nearest neighbors, although
they are not friendly with everyone. Today, none of the neighbors question Poland's borders.
Since 1999. Poland is a NATO member. From the very beginning, the NATO occupied an
important place in Polish security policy. In 2004, Poland joined the European Union, which
opened new possibilities for it.

Keywords: diplomacy, security, political transformation of Poland, foreign policy, security
policy.

Problem bezpieczenstwa ma dla Polski szczegdlne znaczenie. W historii Rzeczpospolitej trzech
ostatnich stuleci tatwo dostrzec zaniedbania w sferze obronnos$ci oraz wynikajace z tego konsekwencje?.
Analizujac problematyke bezpieczenstwa Polski warto podkresli¢, Ze istotne znaczenie w tym zakresie
ma umiejetnie prowadzona polityka zagraniczna. O bezpieczenstwie panstwa w duzym stopniu
decyduja sojusze, koalicje lub inne systemy powigzan, co nie zawsze byto wlasciwie rozumiane przez
przedstawicieli klasy politycznej.

Po zakonczeniu II wojny $wiatowej 1 rozpoczeciu procesu integracji Europy, przestata
dominowa¢ sita militarna. Elity polityczne w krajach zachodu poszukiwaly nowych rozwigzan

1 R. Kuzniar, Droga do wolnosci. Polityka zagraniczna Il Rzeczpospolitej, Warszawa 2008, s. 85-86.
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probleméw bezpieczenstwa. W Europie Srodkowo-Wschodniej preferowano wspotprace w ramach
organizacji miedzynarodowych?. Narastajgca wrogo$¢ pomiedzy blokami zachodnim i wschodnim po
II wojnie $wiatowej oraz obawy krajow Europy Zachodniej przed Zwiazkiem Radzieckim,
doprowadzity do intensyfikacji dziatan w ramach projektu zjednoczonej Europy. Waznym zadaniem
bylo stworzenie systemu bezpieczenstwa na Starym Kontynencie®. Polityka Polski wobec organizacji
miedzynarodowych, zaréwno w przesztosci, jak i obecnie, stanowi wazny element dyplomacji®.

W 1989 r. w Polsce rozpoczat si¢ proces demokratycznych przemian. Od 6 lutego do 5 kwietnia
odbywaty si¢ obrady Okraglego Stotu, z udzialem przedstawicieli obozu rzadzacego i reprezentantow
Solidarno$ci®. Po dwdch miesigcach trudnych negocjaciji zawarto kompromis. Wiadza zdecydowala si¢
dopusci¢ opozycje do wspotudziatu w rzadzeniu. Porozumienie zawarte przy Okraglym Stole
przyczynito si¢ do przeprowadzenia zmian systemowych®. Zwyciestwo w czerwcowych wyborach 1989
r. przedstawicieli demokratycznej opozycji, skupionej w Solidarnosci, zapoczatkowato przemiany
ustrojowe. Utworzono pierwszy po zakonczeniu Il wojny Swiatowej rzad, ktéorego premier Tadeusz
Mazowiecki przerwal hegemonie wplywow komunistycznych. Koalicyjny rzad rozpoczat dziatalnosé
12 wrzeénia 1989 r.” Byl to poczatek nowego okresu W historii Polski oraz Europy Srodkowej
i Potudniowo-Wschodniej. Pojawily si¢ tez nowe wyzwania, towarzyszace procesowi transformac;ji®.
Dynamika proceséw zachodzacych wowczas na arenie migedzynarodowej powodowala, ze ich zasieg i
nastgpstwa byly trudne do przewidzenia. Sytuacja w Polsce byla ztozona. Prowadzenie polityki
bezpieczenstwa determinowato kilka czynnikow. Do wazniejszych nalezy zaliczy¢ istnienie bloku
wschodniego, stacjonowanie na obszarze Polski Armii Czerwonej oraz nastawienie panstw Europy
Zachodniej do naszego kraju®.

Ministrem spraw zagranicznych byt wowczas Krzysztof Skubiszewski. Przez cztery lata
prowadzil on polityke zagraniczna, nie majac w zasadzie w tym zakresie wigkszego do$wiadczenia.
Borykat si¢ z wieloma problemami®. Wykonywanie planéw utrudniaty niedostatek finansow i brak
kompetentnych kadr do realizacji dziatan. Mimo trudno$ci minister K. Skubiszewski prowadzit
polityke zagraniczng suwerennej Polski, odnoszgc pewne sukcesy. Nie brakowato jednak krytykow jego
dziatan, ktérzy uwazali, ze minister nie zawsze rozumial istot¢ nowych wyzwan, przed ktorymi stawata
Europa. K. Skubiszewski od poczatku lat 90. XX w. zajal si¢ ukladaniem na nowo stosunkow
z sgsiadami. Wtadze IIT RP w tym czasie poszukiwaty rozstrzygnie¢, w ktorych ramach byto mozliwe
stworzenie fundamentéw dla nowej jako$ci bezpieczenstwa narodowego. Elity polityczne miaty
swiadomos¢, ze pojawita sie niepowtarzalna szansa rozwigzania kwestii bezpieczenstwa panstwa, ktore
uwolnitoby Polske od roli zaktadnika obcej ekspansjit!. Podkre$lano, ze waznym elementem racji stanu
jest bezpieczenstwo zewnetrzne, ktore determinuje rozwdj panstwa i1 jego pozycje na arenie
miedzynarodowe;j.

2R. Zenderowski, B. Kozinski, Uwarunkowania polityki zagranicznej Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa 2015,
s. 134.

3D. Stokwiszewski, Ewolucja polityki zagranicznej i obronnej Rzeczypospolitej Polskiej w ramach
euroatlantyckiego systemu bezpieczenstwa w latach 1999-2013, Warszawa 2014, s. 338-352.

4 Szerzej vide: R. Willa, Polityka zagraniczna Polski wobec patistw zachodnioeuropejskich i regionalnych
organizacji migdzynarodowych, [w:] Polska polityka zagraniczna 1989-2014, red. J. Knopek, R. Willa, Warszawa
2016, passim; A. J. Madera, Polska polityka zagraniczna. Europa Srodkowo-Wschodnia 1989-2003, Krakow
2003, s. 16-17.

5R. Zieba, Gtéwne kierunki polityki zagranicznej Polski po zimnej wojnie, Warszawa 2010, s. 14-15.

6 R. Kuzniar, Powojenne dwudziestolecie 1989-2010. Stosunki miedzynarodowe na przetomie XX i XXI wieku,
Warszawa 2011, s. 52.

"R. Zigba, op. cit., s. 15.

8 AD. Rotfeld, Dylematy polskiej polityki bezpieczenstwa 1944-1990, [W:] Bezpieczeristwo miedzynarodowe
czasu przemian. Zagrozenia —koncepcje - instytucje, red. R. Kuzniar, Z. Lachowski, Warszawa 2003, s. 645-646.
9 R. Kuzniar, Droga do wolnosci..., op. cit., s. 86-87.

10 R. Grodzki, Polska polityka zagraniczna w XX i XXI wieku: Gléwne kierunki — fakty — ludzie - wydarzenia,
Zakrzewo 2009, s. 151-153.

W Polska polityka bezpieczenstwa 1989-2000, red. R. Kuzniar, Warszawa 2001, s. 71.
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Polityka zagraniczna rzadu Tadeusza Mazowieckiego w poczatkowym okresie transformacji
ustrojowej byta prowadzona niezwykle ostroznie, zwlaszcza ze Zwiazkiem Radzieckim. Minister
Skubiszewski staral si¢ przekona¢ witadze Kremla, ze nie begdzie dazyt do wyprowadzenia Polski
z Uktadu Warszawskiego i Rady Wzajemnej Pomocy Gospodarczej. Pierwszym zagranicznym go$ciem
premiera T. Mazowieckiego byt Wiadimir Kriuczkow, szef KGB. Deklaracja ztozona przez ministra K.
Skubiszewskiego w pazdzierniku 1989 r., w czasie spotkania Komitetu Ministrow Spraw Zagranicznych
Uktadu Warszawskiego, miata uspokoi¢ Rosjan. Eksponowal on potrzebe demokratyzacji Uktadu i
nadania mu bardziej politycznego niz militarnego charakteru. Deklaracje strony polskiej byty oceniane
przez Moskwe jako wiarygodne®?,

Zwiazek Radziecki nie przywiazywal szczegdlnego znaczenia do wiezi z Polska. Dla wtadz
Kremla priorytetem byto powstrzymanie rozpadu ZSRR, a takze stosunki ze Stanami Zjednoczonymi®®.
W lipcu 1990 r. obradowat XXVIII Zjazd Komunistycznej Partii Zwigzku Radzieckiego. Sytuacja w
tym kraju byta niestabilna. Juz w lutym tego roku KPZR formalnie wyrzekta si¢ monopolu na wladzg.
W nastgpnym miesigcu wycofano z Konstytucji artykuty 6 i 7 dotyczace kierowniczej roli partii
komunistycznej. Zjazd Deputowanych Ludowych utworzyt urzad prezydenta i powierzyt to stanowisko
Michaitowi Gorbaczowowi. Reformy wprowadzone przez M. Gorbaczowa nie doprowadzity do
wzmocnienia panstwa, przeciwnie — stopniowo doprowadzaty do jego rozpadu. W marcu 1990 r. Rady
Najwyzsze: Litwy 1 Estonii ogtosity deklaracje niepodleglosci. Dwa miesigce pozniej deklaracje
niepodleglosci przyjeta rowniez Rada Najwyzsza Lotwy. Nie bylo to jednak réwnoznaczne z
wystapieniem tych panstw z ZSRR, $§wiadczyly jedynie o narastaniu tendencji do secesji. Juz od konca
lat 80. XX w. nasilaly si¢ konflikty na Zakaukaziu. Sekretarza generalnego coraz czesciej obwiniano o
ostabianie roli partii w panstwie i akceptowanie stopniowego rozpadu mocarstwa. Latem 1990 r. dwie
najwicksze republiki — Rosja i Ukraina — oglosity deklaracje suwerenno$ci. M. Gorbaczow starat si¢
ratowa¢ ZSRR, podejmujac rozmowy z przedstawicielami dziesigciu republik, dotyczace utworzenia
federacji. Pucz dokonany w nocy z 18 na 19 sierpnia 1991 r. przez najblizszych wspotpracownikow M.
Gorbaczowa mial powstrzyma¢ proces dezintegracji ZSRR, ale faktycznie przyspieszyt jego rozpad.

W grudniu 1991 r. Michait Gorbaczow oficjalnie ustgpit ze stanowiska prezydenta ZSRR.
Imperium przestato istnie¢'®. Rozpad Zwigzku Radzickiego umozliwil wiele zmian politycznych na
kontynencie europejskim. Wywarty one istotny wplyw na przeobrazenia polskiej polityki
bezpieczenstwa'®. Na gruzach dawnego imperium powstaly nowe panstwa, co sktonito Polske oraz
Sojusz Poétnocnoatlantycki do okreslenia ich roli w systemie bezpieczenstwa europejskiego. Politycy
i wojskowi Sojuszu uwazali, ze najwazniejszg organizacja, ktora moze zapewni¢ stabilizacj¢ w rejonie
jest Polnocnoatlantycka Rada Wspotpracy. Jednak nie zapewniata ona krajom $rodkowoeuropejskim
bezpieczenstwa, a jedynie organizowala mozliwos¢ konsultacji w zakresie bezpieczenstwa, kontroli
zbrojen oraz restrukturyzacji przemyshu obronnego. Strona polska starata si¢ okresli¢ role nowych
sasiadow w strategii bezpieczenstwa. Ministerstwo Spraw Zagranicznych dazyto do nawigzania z nimi
partnerskich kontaktow politycznych, gospodarczych i wojskowych. Stosunki Polski z Federacja
Rosyjska zostaly nawigzane jeszcze przed rozpadem Zwigzku Radzieckiego!’. Jednak w stosunkach
miedzy krajami dominowaly napigcia, ktore okazaly si¢ trudne do pokonania®®.

Stacjonowanie Armii Czerwonej w Polsce nie sprzyjalo tworzeniu nowych podstaw
dwustronnych relacji. Porozumienie o wycofaniu wojsk parafowano w pazdzierniku 1991 r. Proces ten
zakonczono we wrzesniu 1993 r. W poczatkowym okresie transformacji ustrojowej stosunki Polski
z Federacja Rosyjska nie byly dobre. Nastgpito zatamanie wspolpracy gospodarczej po przejsciu na

12 A, Dudek, Historia polityczna Polski 19892015, Krakow 2016, s. 60-67.

13 Polska polityka bezpieczenstwa... op. cit., s. 71-72.

14 W. Bonusiak, Trzecia Rzeczpospolita (1989-2007), Rzeszow 2008, s. 13-15.

15 Ibidem, s. 15.

16 p. Mickiewicz, Polska droga do NATO. Implikacje polityczne i wojskowe, Torun 2005, s. 91-92.

7R, Zieba, op. cit., s. 165.

18 K. Petczynska- Nakecz, Stosunki polityczne miedzy Polskg a Rosjg po 1990r. [W:] Biate plamy- czarne plamy.
Sprawy trudne w polsko-rosyjskich stosunkach 1918-2008, red. A. D. Rotfeld, A. W. Torkunow, Warszawa 2010,
s. 670-686.

59



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

rozliczenie dolarowe. Zauwazalny byt brak uznania wspotzalezno$ci interesow obu panstw. Wspieranie
przez Polske dazen niepodlegltosciowych w krajach poradzieckich byto interpretowane przez Rosj¢ jako
ingerencja w sprawy ich bliskich sgsiadow, a takze ograniczanie jej wplywdw. Ponadto Rosja nie
akceptowata wstgpienia Polski do struktur NATO.

Dla strony polskiej istotne byto rowniez nawigzanie dobrych stosunkow z Niemcami. Premier
Tadeusz Mazowiecki jeszcze przed skompletowaniem rzadu powotat specjalnego petnomocnika do
spraw kontaktow z Urzedem Kanclerskim Republiki Federalnej Niemiec, ktorym zostal Mieczystaw
Pszon, znawca problematyki niemieckiej i oredownik zblizenia polsko-niemieckiego'®. Dla
T. Mazowieckiego pojednanie z Niemcami bylo jednym z priorytetdow jego polityki. Minister spraw
zagranicznych Krzysztof Skubiszewski staral si¢ by pojednanie i wspolprace oprze¢ na dobrych
podstawach traktatowych?’. Duze znaczenie dla zblizenia polsko-niemieckiego miata wizyta kanclerza
RFN Helmuta Kohla w naszym kraju. W dniu 9 listopada 1989 roku kanclerz Niemiec i premier
T. Mazowiecki wzigli udziat w ekumenicznej mszy w Krzyzowej na Dolnym Slasku, podczas ktorej
doszto do symbolicznego pojednania. Z Berlina docieraty wiesci, ze wtadze Niemieckiej Republiki
Demokratycznej zgodzity si¢ na przekraczanie granicy przez swoich obywateli. Rozpoczeto si¢ tzw.
obalanie muru berlinskiego. Kanclerz H. Kohl przerwat wizyte w Polsce, by uczestniczyc¢
W historycznym wydarzeniu. Po dwéch dniach wrocit do Warszawy, by kontynuowa¢ rozmowy, juz
w nieco innym klimacie?!.

Istotnym problemem byto zjednoczenie obu panstw niemieckich. Rzad T. Mazowieckiego jako
pierwszy wsréd panstw Uktadu Warszawskiego uznat prawo Niemcéw do zjednoczenia,
Z zastrzezeniem, ze nie beda zagrozeniem dla innych panstw Europy. Strona polska nie spodziewata si¢
szybkiego procesu zjednoczenia. Tymczasem juz pod koniec listopada 1989 r. zostat sformutowany
przez kanclerza H. Kohla 10-punktowy plan przezwyci¢zenia podzialu Niemiec i Europy.
Uwzgledniono w nim stworzenie struktur konfederacyjnych przez RFN i NRD i w efekcie powstanie
jednego panstwa niemieckiego. W planie nie uwzgledniono kwestii granic na Odrze i Nysie Luzyckiej,
co wywotato krytyke ze strony rzadu polskiego?. Politycy europejscy zastanawiali sie nad przysztoscia
Niemiec. Wielka Brytania i Francja cho¢ poparty proces zjednoczeniowy to jednak nie kryty pewnego
niepokoju. W Moskwie popierano zmiany zachodzgce w Niemczech. Stany Zjednoczone takze udzielity
Niemcom stosownego poparcia. Problem utworzenia jednego panstwa niemieckiego pojawitl si¢ w
lutym 1990 r. Powstata wtedy tzw. grupa 2+4 na szczeblu ministrow spraw zagranicznych, w sktad
ktorej weszli przedstawiciele dwoch panstw niemieckich oraz czterech mocarstw decydujacych o losach
Niemiec. K. Skubiszewski uczestniczyl w trzeciej sesji konferencji 2+4 odbywajacej si¢ w lipcu 1990
r. w Paryzu. Natomiast traktat o ostatecznej regulacji w odniesieniu do Niemiec zostal podpisany
12 wrzeénia 1990 r. w Moskwie przez uczestnikow konferencji 2+4%,

Wzajemne relacje polsko-niemieckie, tak dlugo nacechowane nieufno$cia, poprawialy si¢
znacznie 1 miaty inng warto$¢. W listopadzie 1990 r. ministrowie spraw zagranicznych Polski i RFN
podpisali Traktat o potwierdzeniu istniejgcej granicy polsko-niemieckiej. Polska byta zainteresowana
rozwojem dwustronnej wspdlpracy w roéznych dziedzinach wzajemnych stosunkow. Minister
Skubiszewski podkreslat istote polsko-niemieckiej wspdlnoty intereséw. W dniu 17 czerwca 1991 r.
zostat podpisany w Bonn Traktat miedzy Rzeczgpospolitg Polskqg a Republikg Federalng Niemiec
0 dobrym sgsiedztwie i przyjaznej wspolpracy. Uwazany jest przez wielu za , konstytucje” stosunkow
miedzy Polskg a zjednoczonymi Niemcami. Niewatpliwie stanowi podstawe dialogu polsko-
niemieckiego. W dokumencie okre$lono zakres wspotpracy obu krajow?.

W polityce zagranicznej Il1 RP stosunki z NATO miaty szczegolne znaczenie Perspektywy
rozszerzenia $rodowiska bezpieczenstwa stworzyly nowa sytuacje w Europie Srodkowej

19 J.A. Majcherek, Pierwsza dekada 111 Rzeczypospolitej, Warszawa 1999, s. 204.

2 R. Kuzniar, Droga do wolnosci..., op. Cit., s. 54.

2L R. Zieba, op. cit., s. 39-42.

22 |bidem, s. 42-45.

2 J.A. Majcherek, op. cit., s. 205-206.

2 K. Woycicki, W. Czachur, Wyzwania polskiej polityki wobec Niemiec, ,,Sprawy Miedzynarodowe” 2009, nr 1,
s. 27-28.
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i Wschodniej?. Oznaczaty, ze panstwa w tym regionie przyjma wszystkie kryteria obowiazujace we
wspolnocie transatlantyckiej: pluralizm polityczny, reguly demokratycznego panstwa, poszanowanie
praw cziowieka i praw mniejszo$ci narodowych, respektowanie swobdd politycznych i wolnosci
mediow. Procesowi rozszerzania Sojuszu Polnocnoatlantyckiego i Unii Europejskiej towarzyszyto
rozwigzywanie sytuacji spornych migdzy panstwami. Utworzono Grupge Wyszehradzka i inne
regionalne struktury, ktére odegraly istotng rolg. Sprzyjaty stabilizacji oraz rozwigzywaniu spordéw
i animozji tkwigcych korzeniami w trudnej historii tych panstw, ale takze zapobiegaly nawrotom
sytuacji kryzysowych miedzy réznymi panstwami Europy Srodkowej i Wschodniej.

Cztonkostwo w NATO stawialo przed Polska okreslone zadania w zakresie rozwoju
i modernizacji sit zbrojnych, a takze prowadzonej polityki zagranicznej?®. Wspolnie z NATO
uzgodniono cele sit zbrojnych dla Polski, dostosowano infrastrukture do wymogdéw wspolpracy oraz
wlaczono nasz kraj w system obrony Sojuszu. Podjeto takze dziatania wdrazajace standardy w zakresie
ochrony informacji niejawnych, ktére miaty zapewni¢ funkcjonalno$¢ systemu obronnego z sitami
NATO. Wstgpienie Polski do NATO w marcu 1999 r. wplyneto na poziom jej bezpieczenstwa?’. Sojusz
zabezpiecza panstwo polskie przed tzw. tradycyjnymi zagrozeniami. Nalezy jednak pamigta¢, ze NATO
nie moze by¢ rozbrajajacym mitem, jakim stala si¢ dla Francji w okresie miedzywojennym Linia
Maginota - najpotezniejszy w dziejach system fortyfikacji stworzony wzdtuz catej granicy Francji z
Niemcami?®, System ten zrodzit fatszywe poczucie bezpieczenstwa. Francuzi zaniedbali przygotowania
do dziatan zbrojnych, nie wyciagneli wiasciwych wnioskow z okresu I wojny §wiatowej. Niemcy
okrazyli i pokonali Lini¢ Maginota. Pogrom Francji, 0wczesnej potegi wojskowej, jest wymownym
ostrzezeniem i sktania do refleksji.

Polska wchodzac do Unii Europejskiej w maju 2004 r. uzyskata dodatkowe gwarancje swego
bezpieczenstwa. Na ten aspekt zwracali uwage politycy III RP w pierwszej potowie lat
dziewieédziesigtych. Natomiast po wejsciu do UE sytuacja ulegta zmianie?. Strona polska starala si¢
opoznia¢ dojrzewanie Unii do tej istotnej roli, zapewne, aby nie ogranicza¢ znaczenia NATO i pozycji
USA. Politycy polscy majac na wzgledzie interes narodowy powinni pami¢taé o kryzysie NATO
wywolanym przez Stany Zjednoczone na tle wojny w Iraku i jej nastepstwach®. Unia Europejska ciagle
poszukuje swojego miejsca i roli na miedzynarodowej scenie politycznej®!. Dotyczy to zaréwno
zapobiegania wszelkiego rodzaju zagrozeniom, jak tez formy stosunkow z uznanymi potggami Swiata.
Unia Europejska podlega nieustannym przeksztatceniom na poziomie funkcjonalnym, na ktory maja
wplyw panstwa cztonkowskie®?, NATO i Unia Europejska mogg sie wzajemnie uzupetnia¢®. NATO
jest sojuszem polityczno-strategicznym, posiadajagcym struktury wojskowe. Natomiast UE jest
wspolnota migdzynarodowa obejmujaca catoksztalt zycia panstw i narodéw. Nalezy zaznaczy¢, ze
polityka bezpieczenstwa i obrony Unii Europejskiej obejmuje wigcej ptaszczyzn niz polityczno-
militarna dziatalno§¢ NATO.

Oprocz sojuszy i wspélnot bezpieczenstwa bardzo wazne sg stosunki dwustronne, zwlaszcza

z sasiadami. Chociaz nie ze wszystkimi udato si¢ ulozyé przyjazne relacje, to jednak ostatecznie
zatatwiono sprawe granic. Obecnie zaden z sgsiadow ich nie kwestionuje. Jest to niewatpliwie sytuacja

% Szerzej vide: M. Kleinowski, Polska polityka zagraniczna wzgledem NATO, [w:] Polska polityka zagraniczna
1989-2014, red. J. Knopek, R. Willa, Warszawa 2016, s. 104-126. A.D. Rotfeld, Polska w niepewnym swiecie,
Warszawa 2006, s.25-32.

% R. Kuzniar, Droga do wolnosci..., op. Cit., s. 218-219.

2" F. Gagor, Dziesieé lat w NATO, ,, Kwartalnik Bellona”, 2009, nr 1, s.7-25.

28 J. Nowak-Jezioranski, Kryteria bezpieczenstwa [W:] Kryteria bezpieczerstwa miedzynarodowego panstwa, red.
S. Debski, B. Gorka-Winter, Warszawa 2003, s.154-156.

2 R. Kuzniar, Bezpieczenstwo — po pierwsze nie szkodzié, ,,Polski Przeglad Dyplomatyczny”, 2006, nr 5, s.11-12.
30R. Zigba, Wspélna polityka zagraniczna i bezpieczenstwo Unii Europejskiej, Warszawa 2007, 5.116-120.

81 S. Parzymies, Unia Europejska jako uczestnik stosunkéw miedzynarodowych [w:] Dyplomacja czy sita? Unia
Europejska w stosunkach migdzynarodowych, red. S. Parzymies, Warszawa 2009, s.15.

321, Stomczyniska, Europejska polityka bezpieczeristwa i obrony. Uwarunkowania — Struktury — Funkcjonowanie,
Lublin 2007, s. 89.

3 . Lastawski, Polska racja stanu po wstgpieniu do Unii Europejskiej, Warszawa 2009, s. 88-89.
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bez precedensu w historii Polski. Nie jest zagrozona jej niepodlegto$¢. Panstwo polskie jest suwerenne
we wspolczesnym rozumieniu tego okreslenia. Wystepujace zagrozenia sg wynikiem globalnych
przemian i procesow, ktore silnie oddziatuja na bezpieczenstwo Il RP. Szczegdlne obawy budza
zagrozenia asymetryczne, w tym miedzynarodowy terroryzm i jego pochodne.
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STAROSTLIVOST O PROFESIONALNYCH VOJAKOV A ICH
RODINY V KONTEXTE MANAZMENTU
VOJENSKEHO PERSONALU

CARE OF MILITARY PROFESSIONALS AND THEIR FAMILIES IN CONTEXT OF
MILITARY PERSONNEL MANAGEMENT

Dominika CERNAKOVA, Karol CUKAN

Abstrakt:

Autori Vv prispevku riesia vztah kvality Zivota a manazmentu ludskych zdrojov vo vojenskom prostredi.
Vysvetluju vyznam starostlivosti o vojaka jeho rodinu ako sucast persondalneho manazmentu, pricom
popisujii aktudlny systém starostlivosti o rodinu profesiondlnych vojakov. Dalej je popisany interny
dokument MO SR ,, Model kvality Zivota profesionadlnych vojakov*, ktory odzrkadluje snahu o exaktné
zadefinovanie meratelnych indikdatorov s cielom zvySovat kvalitu Zivota vojakov a tym stabilizovat
persondl OS SR. V zdverecnej casti autori vyhodnocuju najaktudlnejsie poznatky z oblasti starostlivosti
o rodinu z empirickych vyskumov kvality Zivota profesiondlnych vojakov.

Kruacové slova: manazment vojenského persondlu, kvalita zivota vojaka, starostlivost o vojensky
persondl, rodina profesiondlneho vojaka, empiricky vyskum.

Abstract:

Authors are focusing on the relationship between the quality of life and military personnel management.
They are also explaining the role and the system of the care of military professionals, as well as the
intern document ,,model of the quality of military professionals life*, which is the basic document for
the sociological research on this topic. Final chapter discusses the most recent results of the empirical
researches on the topic of quality of military professionals life.

Keywords: military personnel management, quality of military life, care of military personnel, family
of military professional, empirical research.

UvVoD

V suvislosti s ustrednou témou konferencie, ktorou je manazment 'udskych zdrojov
v ozbrojenych silach, chceme zdoraznit’, ze pre manazment l'udskych zdrojov, lepSie povedané
pre racionalnu riadiacu ¢innost’, ktora sa cielavedome orientuje na 'udsky potencial (Petrusek
a kol., 1996), je charakteristické, Ze sa zameriava najma na dosiahnutie participacie a vysokej
aktivity subjektov organizacie na plneni jej uloh. Moderny manaZment 'udskych zdrojov (teda
aj organizacie vojenského typu - armady) je zalozeny na kIicovom postaveni Cloveka
v organizacii. Manazment l'udskych zdrojov vychddza zo socidlnej analyzy (empirickych
vyskumov) a snazi sa o vytvorenie optimalnej klimy v organizacii, o dosiahnutie vysokej miery
spokojnosti s pracou a pracovnymi podmienkami, ako sucasti kvality Zivota personalu.

Ozbrojené sily predstavuju institiciu, ktora patri k rozhodujicim vykonnym prvkom
systému obrany. Hlavnou ulohou ozbrojenych sil je zaru¢ovat’ obranu a bezpecnost’ Statu pred
vonkaj$im ozbrojenym napadnutim cudzou mocou a plnenie zavdzkov vyplyvajiacich
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z medzinarodnych zmluv, ktorymi je Stat viazany, podielat’ sa na zachovavani verejného
poriadku a bezpecnosti Statu, jeho zvrchovanosti, uzemnej celistvosti a nedotknutel'nosti

hranic® .

Potreba celit' vSetkym hrozbam a rizikam, kdekol'vek vzniknd, vytvara zvysené
poziadavky na kvalitativne a kvantitativne spoOsobilosti a kapacity ozbrojenych sil, na
zvySovanie a udrziavanie ich bojového potencidlu a vysokého moralneho stavu. Rozhodujicim
a kI"aicovym prvkom ozbrojenych sil je vojensky personal, preto dolezitou podmienkou tispechu
z pohl'adu kvantity, ale predovsetkym kvality vojenského personélu je to, aké ma vytvorené
podmienky na plnenie narocnych tloh a ako je o tento personal ,,postarané*. Nemenej dolezité
je, aby vojaci boli spokojni s kvalitou svojho pracovného aj sikromného zivota.

Personalny manazment ozbrojenych sil akceptuje tento fakt a dolezitia podmienku pre
ich uspesné fungovanie. V ramci Doktriny persondlneho manazmentu OS SR SVD-10 (B)
prijatej Nacelnikom Generalneho Stabu OS SR vo februari 2008, v ktorej su definované dva
piliere personalneho zabezpecenia: persondlna administrativa a zabezpeCenie kvality Zivota.
Zabezpecenie kvality Zivota je chapané v sulade s tymto dokumentom ako komplex ¢innosti
spojenych so starostlivostou o socidlne zabezpeCenie, kultirno-Sportové vyzitie,
psychologickou  podporou a starostlivostou, relaxaciou, ocefiovanim a odmeiiovanim
personalu a starostlivost'ou o rodiny profesionalnych vojakov.

V praxi sa vSak tento pilier nerozvijal, na ¢o sme reagovali na nasej sekcii (SELUZ)
a vyvinuli aktivity smerom k obnoveniu starostlivosti o profesiondlnych vojakov a ich rodin
a zavedenie systému do tejto ¢innosti. Realizacia takejto starostlivosti si vyzaduje vytvorenie
systému podpornych programov (kratkodobych ako aj dlhodobych) a taktiez profesionalizaciu
¢innosti spojenych so socidlnou pracou (starostlivostou) s vojakom a jeho rodinou. Této
skutoCnost’ sa odrazila aj v dokumente ,Model kvality zivota profesionalnych vojakov
a mechanizmy jeho monitorovania a posudzovania“ (Cukan a kol., 2017), ktory bol schvéleny
ministrom obrany v oktdbri 2017, a z ktorého vyplynula tilloha zaviest’ do Struktur personalneho
manazmentu vo vojenskych utvaroch od stupiia prapor (a ich ekvivalentov) odbornikov pre
socialne sluzby a poradenstvo, starostlivost’ o profesionalnych vojakov a ich rodiny? .

Domnievame sa, Ze v pripade nezavedenia systému starostlivosti o profesionalnych
vojakov aich rodiny bude pre ozbrojené sily najvacSim rizikom prehlbovanie neziaduceho
stavu v oblasti stabilizacie vojenského persondlu, pretoZe podl'a sociologickych vyskumov, ma
prave existujica Uroven starostlivosti o profesiondlnych vojakov aich rodiny spolu
so syst¢tmom odmefiovania a kvalitou pracovnych podmienok (vystroj, vyzbroj a technika)
najvyraznejsi vplyv na negativnom vnimani vlastnej kvality Zivota profesionalnych vojakov,
¢o okrem iného stvisi so zvySujucou sa odchodovostou do zalohy a zniZujlicim sa zaujmom
vykonavat’ §tatnu sluzbu do 55 rokov fyzického veku.

1§ 4 ods. 1 zdkona €. 321/2002 Z.z. o ozbrojenych silach Slovenskej republiky v zneni neskor$ich predpisov
2 |de 0 inertny material: Cukan a kol. 2017 a. Model kvality Zivota profesionalnych vojakov a mechanizmy jeho
monitorovania a posudzovania, MO SR, (reg. ¢isloSELUZ-57-25-1/2017-OdSP), Bratislava, 2017
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1. TEORETICKE VYCHODISKA K VYMEDZENIU SYSTEMU
STAROSTLIVOSTI O PROFESIONALNYCH VOJAKOV AKO SUCASTI
PERSONALNEHO MANAZMENTU OZBROJENYCH SiL

1.1 Kvalita Zivota profesionalnych vojakov a model kvality Zivota

Prvym krokom pri hlbSom zdovodneni tézy o vytvoreni systému starostlivosti
o profesiondlnych vojakov a ich rodiny je vymedzenie pojmu kvalita Zivota profesionalnych
vojakov a zdovodnenie potreby vytvorenia modelu kvality Zivota ako referen¢ného ramca na
posudzovanie jeho stavu.

Kvalita zivota je nepochybne jednou zo stcasti manazmentu l'udskych zdrojov vo
vsetkych organizaciach. VSeobecnym cielom manazmentu l'udskych zdrojov je zabezpecit
potrebny pocet a Struktiru zamestnancov, pricom je potrebné dbat’ na ich motivaciu a ochotu
zotrvat’ v praci. V pripade OS SR ide predovSetkym o manazment profesionalnych vojakov.
Jozef Matis (2015) popisal kvalitu zivota profesionalneho vojaka na zaklade determinantov.
Tie posobia ako zakladné urcujtice prvky charakteru vykonu vojenského povolania. Ide o znaky
vojenskej organizacie, vojenského povolania a profesionality vojenského povolania. Kvalitu
zivota profesiondlnych vojakov je mozné vymedzit aj ako urovenn subjektivne vnimanej
psychickej pohody, ktord je determinovana osobitostou vykonu ¢innosti vo vojenskom
prostredi pri saturovani individualnych potrieb a zaujmov tejto socio - profesijnej skupiny.

Priklaname sa k ndzoru, Ze pri chapani kvality Zivota profesionalneho vojaka je potrebné
vnimat’ objektivne determinanty ako nemenné smerodajné okolnosti, ktoré predurcuju niektoré
¢rty ,,vojenského Zivota® a zaroven je nutné brat’ do tivahy subjektivne preZivanie, hodnotenie
stavu ,,vojenského zivota“ a predispozicie jednotlivych profesionalnych vojakov.

Na zaklade potreby sledovat’ a analyzovat’ stav kvality Zivota profesionalnych vojakov
vznikol koncept modelu kvality Zivota profesiondlnych vojakov, ktory sa stal vychodiskom pre
stanovenie mechanizmov jeho monitorovania a posudzovania.

Model vychadza z myslienky, ze kvalita Zivota (ako bolo uvedené vyssie) ma svoju
objektivnu a subjektivnu dimenziu. Objektivna dimenzia zahffia prirodné, materialno-
technické, socialno-ekonomické a legislativno-pravne podmienky, v ktorych T'udia prezivaju
svoj kazdodenny zivot. Subjektivna dimenzia zahffia zaujmy a potreby jednotlivca a socialnych
skupin, je urCovand osobnostnymi a individudlnymi zvlasStnostami, vlastnou aktivitou
a hodnotovou orientaciou jednotlivcov.

Hlavnym ciel'om pri definovani takéhoto modelu bolo zadefinovat meratelné indikatory
kvality Zivota a tieto pravidelne sledovat’ a zaznamenavat ich vyvoj. Na zaklade toho sa zacali
uskutocnujl pravidelné empirické vyskumy kvality Zivota profesionalnych vojakov zamerané
najmid na tie oblasti kvality Zivota, ktoré mdéze MO SR do urcitej miery regulovat’ a prijimat’
opatrenia na ich efektivne udrziavanie a rozvoj.

Model kvality Zivota profesionalnych vojakov OS SR obsahuje Sest’ nasledujucich oblasti:
=  Praca - vykon vojenskej profesie, podmienky vykonu vojenského povolania.

=  Socidlno-ekonomické podmienky.

= Zdravie.

= Byvanie.

= Starostlivost o profesionadlnych vojakov a ich rodiny.

= Volny ¢as a ucast’ na ob¢ianskych aktivitach.
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Tieto oblasti odrazaju urcity objektivny stav (Uroven) a subjektivne hodnotenie
samotnymi aktérmi — profesionalnymi vojakmi, ¢o umozinuje sledovat’ vyvoj stavu kvality
zivota a realizovat’ exaktné meranie tohto stavu a navrhovat’ zmeny nasmerované na zlepSenie
stavu v tejto oblasti (porovnaj: Cukan a kol., 2017).

1.2 Vychodiska a ciele starostlivosti o profesionalnych vojakov a starostlivosti o jeho
rodinu

Jednou z kIa¢ovych dimenzii modelu kvality Zivota je starostlivost o profesiondlnych
vojakov a ich rodiny. Vseobecne sa starostlivost chape ako vytvaranie podmienok pre vychovu,
vzdelavanie, sebarealizaciu a existenciu C¢loveka samotna starostlivost o zamestnancov
obsahuje vytvaranie podmienok pre vychovu, sebarealizaciu zamestnancov zamestnavatel'skou
organizaciou.

Starostlivost o zamestnancov predstavuje taka ¢innost’ organizacie (civilnej
i vojenskej), ktora sa zameriava na zaistenie potrieb svojich zamestnancov, ktoré nie su
bezprostredne naviazané na vykon, respektive na vysledky prace. Tato ¢innost’ je ako je uz
zrejmé ztoho, ¢o sme uviedli neoddelitelnou sucastou ,riadenia ludskych zdrojov
V organizacii®.

Starostlivost o zamestnancov je obligatorna (zavdzna) — zaloZzend na pracovno-
pravnych predpisoch, a fakultativna (nezdvdznd) — vychddzajica zo socidlnej politiky
organizacie. Obdobne aj v ramci rezortu obrany sa starostlivost’ o profesionalnych vojakov
rozdel'uje na obligatérnu — tvorent najmé zdkonom o $tatnej sluzbe profesionalnych vojakov,
zakonnikom prace a zakonom o socialnom zabezpeceni policajtov a profesionalnych vojakov,
a na fakultativnu, ktord pozostava z internych predpisov, projektov ¢i programov.

Zavedenie starostlivosti o profesionalnych vojakov vychadza z uvedomenia si faktu, ze
vel'ké mnozstvo ich osobnych problémov vznika v priamej suvislosti s ich pracou, s vykonom
Statnej sluzby v OS SR v prospech statu. Cudské starosti a problémy a z nich vyplyvajici stres
a napétie v mnohych pripadoch pramenia z prace (Statnej sluzby) a tykaji sa najma zaleZitosti
uzko suvisiacich s istotou zamestnania, iroviiou odmenovania, spokojnost’ou so starostlivostou
0 zamestnanca (profesionalneho vojaka), zdravim a vztahmi s inymi 'ud’'mi. Profesionalni
vojaci si vzhl'adom na charakter Statnej sluzby prinaSaju svoje osobné problémy do prace,
pricom mnohé z nich sa nedaju riesit’ bez suvislosti s pracou — moéze ist’ napriklad o udelenie
dovolenky alebo sluzobného volna na zabezpecenie starostlivosti o deti, rodiCov alebo
nemocného ¢lena domécnosti, pripadne o radu, ako rieSit' urcity problém tak, aby sa
minimalizoval jeho dopad na pracu.

Starostlivost’ o vojakov ma v naSich podmienkach svoju histdriu i tradiciu. Po roku
1989 bol zavedeny do byvalej Ceskoslovenskej armady systém socialneho riadenia a neskor
systém vychovy a kultiry, v ramci ktorého sa realizovali viaceré podporné programy. Cinnosti,
ktoré tieto systémy zahfnali, boli zamerané predovSetkym na vojakov povinnej (zékladnej)
vojenskej sluzby. S nastupom profesionalizicie, znizovania poctov atiez v suvislosti
S kratenim finan¢nych prostriedkov v rokoch nasledujtcich po prepuknuti globalnej financne;j
a hospodarskej krizy, dochadzalo k redukcii podpornych programov a rovnako tak k redukcii
personalu urc¢eného na zabezpecenie realizacie tychto programov.

Starostlivost’ o profesionalnych vojakov je suborom c¢innosti a opatreni smerujucich
k neutralizacii negativnych dopadov zat'azovych udalosti a situdcii, ktoré mézu psycho-sociélne
ohrozovat' vojakov a ich rodiny v priebehu vojenskej kariéry. Cielom starostlivosti
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o profesionalnych vojakov a ich rodiny je prispievat’ k udrziavaniu dynamickej rovnovahy
v kvalite zivota profesiondlnych vojakov a ich rodin, resp. k jej zlepSovaniu.

Systém starostlivosti o profesionalnych vojakov je v ramci rezortu obrany tvorena
2 urovnami. Prvou je uroven zabezpeCenia na zéklade zdkonov (zadkon o Statnej sluzbe
profesiondlnych vojakov, zdkonnik prace, zdkon o socidlnom zabezpeCeni policajtov
a profesionalnych vojakov). Druhd uroven je tvorend internymi predpismi, projektmi
a programami. Zavedenie systétmu vychadza z faktu, ze mnohé osobné tazkosti vojakov
vznikaju v priamej suvislosti s ich pracou — vykonom $tatnej sluzby v ozbrojenych silach. Ide
napriklad o udelenie dovolenky a sluzobného volna, zabezpeCenia starostlivosti o deti ¢i
rodi¢ov, pomoc a podpora vV novom prostredi a podobne.

Cielom =zavedenia systému starostlivosti o profesionalnych vojakov, vratane
o¢akavanych prinosov jeho realizacie pre vojensku organizaciu, je najma:

e stabilizacia vykonnosti a efektivnosti — priliSné obavy a strach mo6zu mat’ za nésledok
nizSiu efektivnost’ profesiondlnych vojakov, starostlivost o profesiondlnych vojakov
podporuje rast lojality a bojovej moralky, ¢o sa spravidla neodraza v priamej stimulacii
produktivity, ale zamedzuje jej poklesu, resp. ho minimalizuje,

e stabilizdacia personalu — orientacia na starostlivost pomaha zlepSovat’ povest’ organizacie
ako dobrého a zodpovedného zamestnavatela, a tak pomaha pri ziskavani zamestnancov,
zaroven vplyva na zvySovanie oddanosti profesionalnych vojakov a méze pomoct
vojenskej organizacii v tom, aby si udrzala svoj kvalitny, vzdelany, skiseny a vycvi¢eny
personal.

Tento systém starostlivosti by mal teda zamedzit' potencidlny vznik sociilne
negativnych situacii v Zivote profesiondlneho vojaka, ktoré mézu nepriaznivo vplyvat na
pracovni vykonnost, socialne zaclenenie a pod.. Obsah atlohy systému starostlivosti st
podmienené jednotlivymi kritickymi situdciami. Programy sa zameriavajl na najvaznejSie
problémové situdcie, ktoré vyplyvaju z vykonu $tatnej sluzby a tymi st najma:

= Prechod do novej posadky/Premiestnenie.

= Vyslanie na plnenie tloh mimo tizemia SR.

= Navrat z plnenia tloh mimo tizemia SR.

=  Dlhodobé/kratkodobé vyslanie napr. na vycvik.
=  Ukoncenie vojenskej kariéry.

1.3 Programy pre podporu rodiny profesionalnych vojakov

Starostlivost’ o Vojakov zahtia aj starostlivost’ o ich rodiny. Takato starostlivost’ ma tiez
svoju tradiciu Vv kontexte zvySovania kvality Zzivota ma v slovenskych podmienkach svoju
tradiciu. AvSak podmienky nie vzdy podporovali rozvoj takejto starostlivosti, uplatiiovanie
konkrétnych programov, no v sucasnosti sa pozornost’ v oblasti starostlivosti o rodinu opat’
zalala rozvijat’.

Rodina profesiondlneho vojaka predstavuje rodinu, pre ktora st typické vSetky znaky
rodiny vSeobecne a taktiez plni vSeobecné zakladné funkcie rodiny. Avsak v désledku faktu, ze
aspon jeden z rodicov, ktory napliiovanie zédkladnych funkcii garantuje vykonéava $tatnu sluzbu
profesionalneho vojaka, ma takato rodina urcité obmedzenia. Hoci vykon vojenského povolania
prinasa profesiondlnym vojakom obmedzenia niektorych Gstavnych prav, ostatné Gstavné prava
sa zaruCuju. Takymto je aj slobodna vol'ba svojho vlastného zivotného stavu, teda pravo vstupit’
do manZelstva, zalozit’ si rodinu a to na zéklade rovnosti prav a povinnosti medzi muzom
a zenou.
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Rodina zalozend na slobodne uzavretom a nerozlu¢nom manZzelstve by mala byt
povazovana za prirodzeny a vyznamny zarodok spolo¢nosti. Z toho vyplyva dblezita lloha ako
pre Stat, tak aj pre ministerstvo obrany, ze o rodinu musi byt’ starostlivo postarané, musia byt
deklarované a zabezpecované zakladné socialne, ekonomické, moralne i kultirne podmienky
pre samotnu existenciu rodiny. Chod rodiny, vychova deti, manzelské spoluzitie, spolo¢né
rodinné travenie volného casu a podobne si istym sposobom podriadené, zviazané
a ovplyviiované zakonnou viazanost'ou ¢lena rodiny — profesionalneho vojaka, ktory musi isté
vlastné zaujmy, rodinné povinnosti, atd’. uprednostnit, respektive skorigovat, doladit
s vojenskym povolanim. Preto je vyznamny pohlad na to, ako vykon vojenského povolania
profesiondlneho vojaka vplyva a ovplyvituje chod rodiny, t.j. akym sposobom a v akej miere st
napliované funkcie rodiny.

Vykon vojenskej profesie ma negativny dopad na rodinu a domacnost’ profesionalneho
vojaka, teda ma vplyv na kvalitu jeho zivota. Vysledky sociologickych vyskumov dlhodobo
upozoriiuju na fakt, ze uroven starostlivosti o profesionalnych vojakov a ich rodiny spolu so
systémom odmeniovania a kvalitou pracovnych podmienok maji najvyraznejsi vplyv na kvalitu
zivota, s ¢im suvisi aj vyvoj v oblasti stabilizacie vojenského persondlu. Ten ma vSak
V sti¢asnosti nepriaznivl tendenciu, najmé co sa tyka stabilizécie personalu ozbrojenych sil.

V stcasnosti sa realizuju opatrenia a programy zamerané na starostlivost’ o rodinu
profesionalneho vojaka na zaklade niekolkych koncepcii: Koncepcia starostlivosti o rodiny
profesionalnych vojakov vyslanych na plnenie uloh mimo uzemia SR; Metodicke usmernenie
pre velitelov a urcené timy odbornikov zodpovednych za starostlivost o rodiny profesiondlnych
vojakov vyslanych na plnenie uiloh mimo vzemia SR; Program psychologickej starostlivosti po
navrate z plnenia uloh mimo uzemia SR; Program orientdcie profesiondlnych vojakov po
prichode kvojenskému utvaru. Najvacsia pozornost’ v oblasti podpory rodiny sa doposial
venuje opatreniam suvisiacim s plnenim uloh mimo tizemia SR.

Programy starostlivosti o rodinu profesionalneho vojaka sa aj na zaklade pokynu
ministra obrany stali sucast'ou strategického dokumentu Koncepcia manazmentu vojenského
personalu ozbrojenych sil Slovenskej republiky, ktory bol spracovany na sekcii 'udskych
zdrojov amal by byt strategickym dokumentom v praci s l'udskymi zdrojmi armady na
najblizsich niekolko rokov. Dokument nadobudne na svojom vyznamne najmé tym, ze by bude
schvaleny Radou obrany $tatu a vladou SR.

2. POZNATKY ZEMPIRICKYCH VYSKUMOV ZAMERANYCH NA STAV
A HODNOTENIE KVALITY ZIVOTA PROFESIONALNYCH VOJAKOV

Oddelenie kvality Zivota Odboru socialnej politiky Sekcie 'udskych zdrojov MO SR
uskutocniuje empirické sociologické vyskumy zamerané na zmapovanie aktuilneho Stavu
kvality Zivota profesionalnych vojakov. Cielom vyskumov je pontuknut zdkladné poznatky
0 sledovanych oblastiach kvality Zivota profesiondlnych vojakov a zaroven navrhy na
nastartovanie procesov, ktoré by mohli napomoct’ zlepseniu situacie v problémovych oblastiach
riadenia a rozvoja I'udskych zdrojov OS SR.*

Stav kvality zivota, vratane problematiky starostlivosti o profesionalnych vojakov, resp.
starostlivosti o ich rodiny sa vo vyskumoch ukazuje popri nespokojnosti s finanénym
ohodnotenim prace profesionalneho vojaka ako jeden z vyznamnych zdrojov nespokojnosti

s Porovnaj: CZIRAK, P., 2013. Kvalita Zivota. Starostlivost o rodiny PrV vyslanych do MKM. Zriadenie centiet
pre podporu rodiny. In Vojenska Osveta 1/2013, ISBN 978-80-89609-01-7
4 Vyskumy kvality Zivota profesiondlnych vojakov v rokoch 2017 a 2018, ktoré realizuje SELUZ MO SR

69



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych sildach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

profesionalnych vojakov. Ukazuje sa, Zze v oblasti starostlivosti o rodiny samotnym vojakom
nastava urc¢ity posun a tato oblast’ nadobtida na dolezitosti z pohl'adu profesionalnych vojakov
V celom spektre kvality zivota profesionalnych vojakov.

2.1 Nazory na starostlivost’ o vojakov a ich rodiny

Vyskumy pravidelne potvrdzuju, Ze z aspektu starostlivosti o profesionalneho vojaka sa
najviac nespokojnost’ prejavuje Vv otazke oblasti pomoci pri odchode z ozbrojenych sil SR,
v oblasti podpory a asistencie profesionalnym vojakom pri ich prichode k novému tutvaru
(pomoc pri hladani zamestnania pre rodinnych prislusnikov, Skoly pre deti, nového
adekvatneho byvania) a planovania vojenskej kariéry (vojaci sa stazujii na to, Ze nemaju
predstavu, ako sa bude v najblizsej dobe vyvijat’ ich vlastna kariéra).
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Prezivanie napdtia® profesiondlnych vojakov v oblasti
starostlivosti o nich a ich rodiny
(n =583)

Ako problémovu vnimaju profesionalni vojaci aj starostlivost’ o rodinu vojaka pocas
bezného mierového zivota ipocas vyslania do operdcii medzindrodného krizového
manazmentu.

Okruh problémovych oblasti sa potvrdil nepriamo aj cez odpovede, ktoré respondenti
uviedli ako navrhy v ramci odpovedi na otvorené otdzky. Podl'a nich je potrebné zlepsit
starostlivost’ o profesiondlnych vojakov a ich rodiny, a to nielen pocas Ucasti v operaciach
MKM, ale aj pocas vykonu sluzby na Slovensku a hlavne pri prichode do nového utvaru.
Dalsou délezitou oblastou je vojenska kariéra respondentov, v ktorej by chceli mat’ va&siu
mieru istoty vyplyvajicu z lepSieho poznania svojej kariéry v kratkodobom a strednodobom
horizonte, z vacsej miery stability v mieste vykonu sluzby a na zaver svojej kariéry by privitali
ovela va¢s$iu pomoc zo strany ozbrojenych sil pri prechode na trh prace.

5 Miera napétia: 0 - 0,99 - slaba; 1-1,99 - mierna; 2-2,99 - silna
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V sulade s metodikou nasich vyskumov® boli pouzité projekéné otazky, pri ktorych mali
respondenti moznost’ pridelit konkrétnu mieru dolezitosti/nedolezitosti vytypovanym,
v podmienkach OS SR zatial' neexistujucim, resp. malo sa vyskytujucim, ale moznym,
konkretizovanym formam starostlivosti o profesionalnych vojakov a ich rodiny.

Vsetky pontikané moznosti respondentov oslovili, pricom najviac ich zaujali moZznosti:
organizovania odborného vzdelavania vyuzitelného pri odchode zo Statnej sluzby;
organizovanej starostlivosti o maloleté deti v pripade napriklad mimoriadnych prézdnin,
Strajkov a pod. a poskytovania socialno-pravneho poradenstva. Najmenej ich zaujala moznost’
poskytovat’ psychologické poradenstvo dospelym rodinnym prisluSnikom.
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Graf'¢.2
Vyznamnost vybranych foriem starostlivosti o profesionalnych vojakov

a ich rodiny podla respondentov’
(n=583)

V druhej projekénej otdzke mali profesionalni vojaci moznost vyjadrit sa
k potencidlnym opatreniam na podporu harmonizacie pracovného arodinného Zivota
a k potencialnym programom starostlivosti o profesionalnych vojakov aich rodiny.
Respondenti si mali zo skupiny opatreni a programov vybrat' tri, ktoré st pre nich
najdolezitejsie.

Z potencialnych opatreni na podporu harmonizacie pracovného a rodinného zivota viac
ako polovica opytanych profesionalnych vojakov uprednostiiuje nasledujuce: 6/7 tyzdiov
dovolenky — 55,5 %, pruzny sluzobny ¢as — 54,2 % a zabezpeCenie rekreacnych Sekov

& Vyskumy kvality Zivota profesiondlnych vojakov v rokoch 2017 a 2018, ktoré realizuje SELUZ MO SR
"V grafe st prezentované idaje vo forme aritmetického priemeru zo $kaly: 1 - najdoleZitejSie,..., 5 najmenej
dolezité
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(poukazka na preplatenie rekreacného pobytu v inom ako vojenskom rekrea¢nom zariadeni —
doma alebo v zahrani¢i) — 51,0 %. Na zéaver tohto respondenti odpovedali na to, ktoré¢
Z ponuknutych potencialnych programov starostlivosti by preferovali a mali by sa zaviest’ do
nasich ozbrojenych sil prioritne.
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Sekov zahrani¢né pobyty v neplateného
rekreécie HOREZZA SV podla
potreby
Graf'¢.3

Preferencie profesiondlnych vojakov pri potencidalnych opatreniach na podporu
harmonizacie pracovného a rodinného Zivota

(n = 583)

Takmer polovica respondentov uprednostiiuje nasledujuce potencidlne programy
starostlivosti o profesionalnych vojakov a ich rodiny:
= podpora odborného vzdelavania podla vlastného vyberu (49,3 %),
» rodinné programy (rodinny servis, vlastné predskolské zariadenia pre deti vojakov a pod.
(48,8 %),
=  podpora ziskavania vyssieho stupna vzdelania podla vlastného vyberu (48,4 %).

2.2 Nazory na moznosti travenia ¢asu v rodinou a d’alSie okolnosti ovplyviiujuce rodinny
Zivot

Pri hodnoteni rozsahu volI'ného ¢asu, ktory profesionalni vojaci maju, sa ukazalo, ze len
8 % respondentov uviedlo, Ze ma dostatok vol'ného ¢asu pre svoju rodinu a konicky. Takych,
ktori uviedli, Ze ho maji nedostatok, je takmer dvakrat viac (15,3 %). Vel'ka skupina opytanych
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sa priklonila k nazoru, ze voI'ného ¢asu ma skor dostatok (36,7 %), resp. skor nedostatok (39,8
%). 8

Co sa tyka zostladenia ¢asu na svoju rodinu s povinnostami, ktoré siivisia s pracou, je
subjektivne hodnotenie respondentov taktiez na nizkej urovni. Viac ako polovica hodnoti
moznost’ zosuladit’ si pracovny a rodinny zivot skor alebo vel'mi zle.

nemam s tym hodnotim
skiisenost, velmi dobre
nehodnaotim 2%

11%

hodnotim
velmi zle
19%

hodnorim skér
dobre
34%

hodnotim skér
zle
34%

Graf ¢.4
Moznost zosuladenia c¢asu na rodinu s vykonom vojenského povolania
(n=487)

Do znac¢nej miery mdze byt rodinny zivot profesionalnych vojakov ovplyvneny aj
dennym dochadzanim do préace. Vplyv narasta vzdialenost'ou prace od domova, nakol’ko vojak,
ktory dochadza, travi mnoho ¢asu cestovanim. Viac ako tri Stvrtiny profesionalnych vojakov
denne dochadzaju do prace, resp. chodia na tzv. tyZdnovky. Pocas pracovného tyzdita mnohi
nebyvaju v mieste trvalého bydliska, ale byvaju vo vojenskej ubytovni (26,3 %) alebo byvaja
v byte ¢i dome vo vicSej vzdialenosti ako 30 km od miesta vykonu sluzby (8,5 %). Takych,
ktori byvaju v mieste alebo v blizkosti miesta vykonu sluzby vo vlastnom dome, byte, v
najomnom byte (dome) alebo v podnajme, je viac ako polovica z respondentov vyskumu (52,2
%)°. Len neceld jedna pitina opytanych profesionalnych vojakov je spokojna s tym ako je
rieSené v sti¢asnosti byvanie a ubytovanie vojakov (19,4 %), nespokojnych je az viac ako jedna

8 Vyskum kvality Zivota profesionalnych vojakov 2018
® Vyskum kvality Zivota profesionalnych vojakov 2018
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polovica (50,4 %) profesionalnych vojakov, ostani nie st ani nespojni ani spokojni, resp. uviedli
inti odpoved (30,2 %)°.

S rodinnym zivotom nepochybne tzko suvisi oblast’ byvania. Pri porovnani s vysledkov
ostatné¢ho vyskumu s vysledkami z vyskumu z roku 2017, bol zaznamenany ndrast negativnych
hodnoteni v tejto oblasti. Skupina respondentov nespokojnych s tym, ako je rieSené byvanie
a ubytovanie profesionalnych vojakov narastla z 38,8 % v roku 2017 na 50,4 % v roku 2018.
Tento narast vznikol najmid tym, ze vyrazne vzrastla skupina vel'mi nespokojnych
profesiondlnych vojakov, ktorych podiel sa oproti predchadzajicemu roku zdvojnasobil z 11,1
% v roku 2017 na 22,4 % v tomto roku.

50,4
38,8
I 11 ) 1
Podiel nespokojnych Podiel vel'mi
prof. vojakov nespokojnych

prof. vojakov

m2017 m 2018

Porovnanie vyvoja nespokojnosti profesiondlnych vojakov s tym, ako je riesené
byvanie a ubytovanie profesiondlnych vojakov v rokoch 2017 a 2018
(n=487)

Spo6sob byvania a ubytovania profesionalnych vojakov sa v sucasnosti uz nijako zasadne
neli$i od toho ako je to v civilnom sektore. NajCastejSie profesiondlni vojaci byvaju vo
vlastnych domoch alebo bytoch zat'azenych hypotékou (39,4 %). Vo vlastnych domoch alebo
bytoch nezat'azenych hypotekarnym tiverom byva 29 % opytanych profesiondlnych vojakov.
Mnohi, najmid mlad$i a slobodni byvaju s rodicmi v ich bytoch ¢i domoch (23,1 %).
V ngjomnych ¢i sluzobnych bytoch byva len 6,8 % respondentov.

ZAVER

Manazment l'udskych zdrojov v ozbrojenych silach je racionalna, cielavedoma,
z vel’kej Casti riadiaca ¢innost’, ktora sa orientuje na 'udsky potencial — vojensky personal. Aby
sa dosiahli ciele manazmentu l'udskych zdrojov treba vytvorit’ systém krokov stimulujici
participaciu a vysoku aktivity subjektov vojenskej organizacie na plneni jej uloh. Moderny
manazment l'udskych zdrojov (teda aj organizacie akou st ozbrojené sily SR) by mal byt
zalozeny na kl'icovom postaveni ¢loveka v organizacii. Manazment 'udskych zdrojov OS SR
by sa mal preto snazit’ o vytvorenie optimalnej klimy o dosiahnutie vysokej miery spokojnosti

10 vyskum kvality Zivota profesionalnych vojakov 2018
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s pracou a pracovnymi podmienkami, a to nielen s financnymi podmienka vykonu sluzby, ale
aj podmienky na realizaciu socialnych a individualnych potrieb vojaka.

Personalny manazment ozbrojenych sil SR podl'a naSho nazoru nie plne akceptuje tento
fakt, ato aj napriek tomu, ze v Doktrine persondlneho manazmentu OS SR SVD-10 (B)
z februara 2008 je zabezpecenie kvality zivota povazované za jeden z pilierov personalnej
prace v OS SR. Zabezpecenie kvality zivota je chapané v sulade s tymto dokumentom ako
komplex cCinnosti spojenych aj so starostlivostou o vojensky personal a starostlivostou
o rodiny profesiondlnych vojakov.

V praxi sa vsak tento pilier nerozvijal. Realizéacia takejto starostlivosti si vyzaduje najma
profesionalizaciu Cinnosti spojenych so socidlnou pracou s vojakom a jeho rodinou so
zavedenim systému podpornych programov. Je dobré, ze aj zasluhou sociologov nasla tato
myslienka svoje uplatnenie v koncepcii manazmentu vojenského persondlu, ktora bola
spracovana na SECUZ-e a po pripomienkovom konani predlozend na rokovanie vlady SR.
Domnievame sa, Zze zavedenie takychto programov do praxe OS SR mdze napomoct’ znizi
riziko prehlbovania neziaduceho stavu v oblasti ziskavania a najmé stabilizdcie vojenského
personalu.

LITERATURA:

CUKAN, K. akol. 2017 a. Model kvality Zivota profesiondlnych vojakov a mechanizmy jeho
monitorovania a posudzovania. Interny material MO SR. SELUZ-57-25-1/2017-OdSP.
Bratislava.

CUKAN, K. akol. 2017 b. Sprava z vyskumu ,.Kvalita Zivota profesiondlnych vojakov
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky*, SELUZ-57-21/2017-OdSP. Bratislava: maj 2017.

CUKAN, K. akol., Sprava z vyskumu ,.Stav kvality Zivota profesiondlnych vojakov
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky*, SELUZ - 194 - 1/2018-OdSP. Bratislava: maj 2018.

CZIRAK, P. Starostlivost o rodiny PrV vyslanych do MKM. In Vojenskd osveta 1/2013.,
Liptovsky Mikulas : Personalny urad OS SR, 2013. ISBN 978-80-89609-01-7. s. 61 — 91.

MATIS, J., 2015. Kvalita Zivota rodiny profesiondlneho vojaka. Zbornik prispevkov
z medzinarodnej vedeckej konferencie ,,Sucasny stav a mozZny vyvoj kvality Zivota rodiny
profesiondlneho vojaka“ . Liptovsky Mikulas: Personalny tirad OS SR, 2015. ISBN 978-80-
8040-499-4.

PETRUSEK, M. akol.1996. Velky sociologicky slovnik zv. 1. Praha: Karolinum. ISBN 80-
7184-310-5.

Systém podpornych programov zamerany na socidlnu prdcu s profesiondalnymi vojakmi a ich
rodinami, interny material MO SR, SECUZ-337/2018-OdSP, Bratislava, 2018

Mgr. Dominika CERNAKOVA
MO SR, Kutuzovova ul. 8, Bratislava
mail: dominika.cernakova@mod.gov.sk

PhDr. Karol CUKAN, CSc.
MO SR, Kutuzovova ul. 8, Bratislava
mail: karol.cukan@mod.gov.sk

75


mailto:dominika.cernakova@mod.gov.sk
mailto:karol.cukan@mod.gov.sk

Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

VOJENSKA ODBORNOST FINANCNO-EKONOMICKA
SLUZBA

MILITARY EXPERTISE FINANCIAL-ECONOMIC SERVICE
Viera FRIANOVA

Abstrakt:

Prispevok sa zaoberd problematikou vojenskej odbornosti financéno-ekonomicka sluzba. V prvej kapitole
autorka priblizuje charakteristiku, analyzuje obsah prdce a funkcné oblasti financno-ekonomickej
sluzby. Druhd cast prispevku je venovand problému pripravy a rozvoja danej vojenskej odbornosti
vminulosti av sucasnosti. Tretia kapitola sprostredkiiva citatelovi skisenosti z praxe. Autorka
prispevku poukazuje najmd na aktudlny stav a dlhodobo negativny trend vyvoja poctu prislusnikov
financno-ekonomickej sluzby, s Ktorym si spojené viaceré mozné rizikda a negativne dopady pre prax.
V zavere prispevku poukazuje na potrebu dalsieho skumania problematiky a vyslovuje odporiucania,
ktoré by mohli prispiet k rieSeniu niektorych identifikovanych problémov.

KPacové slova: financno-ekonomicka sluzba, financno-ekonomické zabezpecenie, vojenskad odbornost,
priprava, rozvoj, prax.

Abstract:

This article deals with the issue of military expertise financial-economic service. In the first chapter, the
author characterizes the military expertise, analyses the content of the work and the functional areas of
the financial-economic service. The second part of the paper deals with the problem of the preparation
and development of the military expertise financial-economic service in the past and today. The third
chapter informs the reader about practical experience. The author of the paper points in particular to
the current state of affairs and the long-term negative trend of the number of members of the financial-
economic service, with which several possible risks and negative impacts for practice are associated.
At the end of the paper, she points out the need for further examination of the issue and makes
recommendations that could contribute to solving some identified problems.

Keywords: Financial-economic service, financial-economic security, military expertise, preparation,
development, practice.

UvVoD

Finanéno-ekonomicka sluzba (FES) ma svoje nezastupitelné miesto v Ozbrojenych
silach Slovenskej republiky (OS SR). FES je poradnym organom velitel’a a plni Glohy v oblasti
finan¢no-ekonomického zabezpecenia a finan¢nej podpory nielen v ¢ase mieru, ale aj v ¢ase
vojny, vojnového stavu, vynimocného stavu alebo nidzového stavu. Tak, ako iné vojenské
odbornosti, aj tato ma svoju dlhoro¢ni1 historiu poznac¢ent najmé vplyvom politickych udalosti,
spolo¢enskych zmien, vojenskych, ekonomickych a inych faktorov.

Podmienkou zabezpecenia plnohodnotného vykonu odbornych a funkénych povinnosti
FES je kvalifikovany personal. Cielom predloZzeného prispevku je charakterizovat’ danu
vojenskii odbornost’, poukazat’ na problém odbornej pripravy, dopliania, rozvoja a udrzania
odbornikov FES — odvolavajac sa na dostupné poznatky z praxe, formulovat’ zavery a vyslovit
vlastné odporucania.
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1. ZAKLAPNE POJMY A CHARAKTERISTIKA VOJENSKEJ ODBORNOSTI
FINANCNO-EKONOMICKA SLUZBA

Vychodiskom skimania problematiky vojenskej odbornosti finan¢no-ekonomicka
sluzba je jednozna¢né zadefinovanie zakladnych pojmov finan¢no-ekonomickd sluzba,
finan¢no-ekonomické zabezpecenie a finan¢na podpora. Finan¢no-ekonomicka sluzba OS SR
predstavuje vSetky subjekty riadenia a vykonné prvky, ktoré plnia ulohy v oblasti finan¢no-
ekonomického zabezpecenia a financnej podpory. Finan¢no-ekonomické zabezpecenie st
akékol'vek procesy, ukony a ¢innosti, ktoré stivisia s planovanim a realizaciou ekonomickych
procesov a financnych operacii. Finan¢na podpora je Cinnost’ sil a prostriedkov finan¢no-
ekonomickej sluzby s ciel'om zabezpeCovat’ bojové, podporné a zabezpecovacie sily alebo ich
Cast’. Predstavuje koordinované pldnovanie, riadenie a vykonavanie vo vsetkych funkénych
oblastiach (1).

Skor ako budeme charakterizovat danu vojensku odbornost’, je potrebné uviest’, ze
aktudlne platny Standard vojenskej odbornosti finanéno-ekonomicka sluzba stale absentuje.
Podrobnejsiu charakteristiku vojenskej odbornosti finanéno-ekonomicka sluzba (VO S14),
Cislo $pecializacie 950 (CSp 950) — odbornik finanéno-ekonomickej sluzby, obsahovali v
minulosti platné Personélne Standardy Specializacii vojenskych odbornosti pre hodnostny zbor
dostojnici (Priloha ¢. 1) z roku 2009. Z uvedeného dokumentu pre potreby daného prispevku
prezentujeme len vybrané Casti. Opis charakteristickych ¢innosti danej odbornosti zahfia (2):
»vykon vojenskej sluzby v sluzobnom pomere profesionalneho vojaka podla potrieb
ozbrojenych sil v sulade s prisluSnymi pravnymi predpismi; vykon Specializovanych,
odbornych a manazérskych funkcii v systéme finan¢no-ekonomického riadenia zvézkov,
Gitvarov a zariadeni v podriadenosti Generalneho §tabu OS SR a Centier sluzieb — Uétovnictvo
a Mzdy Uradov finanéného zabezpeéenia (dalej len ,,CS — UM UFZ*) v podriadenosti SEFIM
Ministerstva obrany (MO SR); riadenie a zabezpecovanie systému finan¢no-ekonomického
zabezpecenia v operaciich MKM, NRF, BG EU rovnako ako hotovostného financovania MO
SR pocas vojny, vojnového stavu, vynimocéného stavu aniadzového stavu; riadenie
a hodnotenie rizik v oblasti finanéného riadenia Vv podmienkach MO SR; realizaciu zdsad
a principov pre hospodarenie s prostriedkami Statneho rozpoctu kapitoly rezortu MO SR
s dorazom na zabezpecovanie a dodrziavanie hospodarneho, efektivneho, i€inného a i¢elného
vynakladania financnych prostriedkov pri dodrzZiavani vSeobecne zaviznych pravnych
predpisov; zabezpeCovanie, organizovanie a vykonavanie rozpo¢tovania v systéme obranného
planovania; organizovanie a zabezpeCovanie vedenia UCtovnictva, vykaznictva a predpisanej
evidencie; riadenie a organizovanie systému odmefiovania a vedenie predpisanej evidencie
cerpanych platovych prostriedkov, zabezpeCovanie vCasnej a spravne] vyplaty penaznych
nalezitosti a davok prisluSnikom zvézkov, Utvarov a zariadeni; vykon financ¢nej kontroly,
vojensko-odbornej kontroly a analyzovanie stavu finan¢no-ekonomického zabezpecenia
zvazkov, utvarov a zariadeni; realizdciu financnych operacii v ramci zvizkov, utvarov
a zariadeni avoCi vonkajSim subjektom; vedenie predpisane] evidencie 0 Skodach,
pohladavkach azavdazkoch vo€i inym pravnym subjektom; riadenie, organizovanie
a vykonavanie odbornych finanéno-ekonomickych c¢innosti prostrednictvom integrovanych
ekonomickych informaénych systémov (SAP R/3 a $tatnej pokladnice); vedenie podriadenych
vratane riadenia a spracovania odbornej planovacej ariadiacej dokumentécie; v ramci
mierového zabezpecenia vykon prace v kancelarskom prostredi a prevazne v nitenom
pracovnom tempe; v operaciach MKM vykon prace v improvizovanych kancelarskych aj
terénnych podmienkach v neStandardnom ekonomickom prostredi“. Predmetom prace VO S14
je hospodarenie s rozpoctovymi finanénymi prostriedkami, riadenie finan¢no-ekonomickych
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procesov a I'udi. Pozadované vedomosti a zru¢nosti na danu vojensku odbornost’ a Specializaciu
zahfnaju (2): principy a zasady vSeobecného, vojenského a ekonomického manazmentu;
zru¢nosti z planovania, organizovania, rozhodovania, kontrolovania a komunikovania v oblasti
ekonomického manazmentu; zrucnosti zoblasti ziskavania, spracovania a analyzy
ekonomickych informacii; zasady vojenskej a financno-ekonomickej administrativy (Struktura,
obsah aforma odbornych  finanénych  dokumentov);  spracovanie  odbornej,
riadiacej, planovacej a uctovnej dokumentacie; oblast ekonomiky obrany, rozpoltu a
financovania OS SR; obsah, forma a spdsoby rieSenia a uskuto¢novania finanénych operacii;
odmenovanie a vyplacanie penaznych naleZzitosti a ostatnych osobnych vyrovnani; evidencia
a sprava $kod, pohl'adavok a zaviazkov a sprava dani; atd. Spominany dokument podrobne
definuje aj pozadované osobnostné predpoklady, vlastnosti a Specifické schopnosti danej
vojenskej odbornosti, ako aj nasledovné moznosti jej uplatnenia (2): kariérny rozvoj je mozny
Vv déstojnickej hodnosti porucik az plukovnik; vykon funkcie mozny vo velitel'stvach zvéizkov,
utvarov a zariadeni OS SR primarne v oblasti finanéno-ekonomického zabezpecenia, ale podl'a
potrieb OS SR aj v oblasti logistického zabezpecenia OS SR, personalnej sluzby a obranného
planovania.

Vseobecné povinnosti (v ¢leneni na zodpovednost, ulohy a kontrolnti cCinnost’)
nacelnika finan¢no-ekonomickej sluzby vojenského utvaru vymedzuje Vsevojsk-1-1 —
Vojensky predpis o v§eobecnych povinnostiach funkcionarov vojenskych ttvarov a jednotiek
OS SR (2017).

Z hladiska procesnej analyzy mozno finan¢no-ekonomicku sluzbu ,rozlozit* na
nasledovné funkéné oblasti: oblast’ hospodarenia s prostriedkami verejnej spravy, oblast
odmenovania, oblast’” uctovnictva, finan¢no-pravnu oblast’ a finanéni podporu. V ramci
jednotlivych  funkénych oblasti mozno nasledne analyzovat jednotlivé procesné
ukony/¢innosti. Oblast’ hospodarenia s prostriedkami verejnej spravy zahffia: monitorovanie
rozpoctu, realizaciu rozpoctu, rozpis rozpoctu, zostavenie navrhu rozpisu rozpoctu. Oblast’
odmeniovania sa tyka evidencie platovych prostriedkov, financ¢nej kontroly, priznavania
narokovych zloziek miezd a platov, priznavania peniaznych naleZzitosti, spracovania podkladov
k vyplatam miezd a platov, tvorby a pouZitia socialneho fondu. Do oblasti G¢tovnictva spada
finan¢na kontrola, inventarizacia, dalej prijem, vydaj, Uschova a kontrola pefiaznych
prostriedkov Vv hotovosti, G¢tovanie navstevy rodiny, Gctovanie tuzemskej pracovnej cesty,
vedenie G¢tovnictva, uctovnych knih a pomocnej evidencie. Finan¢no-pravna oblast’ zahina:
evidenciu pohl'adavok a §kod a rieSenie $kod na peniazoch. Do oblasti finan¢nej podpory patri
hotovostné financovanie, odborné riadenie, operacné planovanie, osobny rozvoj a riadiaca
praca (1).

Finan¢no-ekonomicka sluzbu v rozpoctove] organizicii ministerstvo odborne riadi
Urad finanéného zabezpe&enia Bratislava (UFZ Bratislava), konkrétne jeden z jeho odborov —
Odbor riadenia finanénej sluzby a spravy pohladavok (3). ,,Cinnost’ finan¢no-ekonomickej
sluzby Ozbrojenych sil Slovenskej republiky usmertiuje v su¢innosti so Sekciou ekonomiky?
Oddelenie finan¢no-ekonomického zabezpecenia (OFEZ) oznagenie (J-8) Stabu pre podporu
operacii Generalneho $tabu Ozbrojenych sil Slovenskej republiky (dalej len SbPO GS OS SR).
Nacelnik oddelenia finan¢no-ekonomického zabezpecenia zodpoveda (okrem iného) aj za
odborné riadenie finan¢no-ekonomickej sluzby v ramci ozbrojenych sil“ (3). V zmysle
Pokynov naéelnika GS OS SR (NGS) k zabezpeeniu plnenia tiloh v oblasti finan¢no-
ekonomického zabezpecenia ,,je k zabezpeceniu organizacie vnitornej ¢innosti generalneho

! Poznadmka: Zmenou organizacnej $truktary v novembri 2016 doslo k zmene nazvu Sekcie ekonomiky MO SR
(SEEK MO SR) na Urad spravy rozpoctovej kapitoly MO SR (USRK MO SR).
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Stabu v oblasti finan¢no-ekonomického zabezpecenia nevyhnutné reagovat na zmeny
vyplyvajiice z pokynov Uradu spravy rozpoétovej kapitoly MO SR a zjednotit’ ¢innost’ pri
predkladani poziadaviek v ramci zloZiek generalneho S$tabu aich realizacii v stéinnosti so
zabezpecujiicim Uradom finanéného zabezpeGenia Bratislava“(4).

,Funkciu garanta vojenskej odbornosti finanéno-ekonomicka sluzba, ¢islo Specializacie
950 plIni pre: MO SR, pravnické osoby V posobnosti MO SR atrady a zariadenia na
zabezpeéenie MO SR riaditel' Uradu finanéného zabezpeenia Bratislava, ato v stlade
s prilohou ¢. 6 k sluzobnému predpisu sluzobného tradu ¢. 107/2015 o podrobnostiach
0 vojenskych odpornostiach a ich $pecializaciach, o podrobnostiach o planovani funkcii pre
profesiondlnych vojakov a 0 urceni funkcii pre garantov vojenskych odbornosti a sucasne
podl'a sluzobného predpisu ¢. 64/2015 (z 20. septembra 2016)* (5). V zmysle sluZzobného
predpisu (z 22. decembra 2015) o podrobnostiach o vojenskych odbornostiach a ich
Specializaciach, o podrobnostiach o planovani funkcii pre profesionalnych vojakov a o urceni
funkcii pre garantov vojenskych odbornosti v zneni sluzobného predpisu hlavného sluzobného
uradu ¢. 64/2016, sluzobného predpisu hlavného sluzobného uradu ¢. 25/2017 a sluzobného
predpisu hlavného sluzobného tradu ¢. 44/2017 a sluzobného predpisu hlavného sluzobného
uradu ¢. 22/2018 plni funkciu garanta vojenskej odbornosti financno-ekonomicka sluzba,
$pecializacia 950, pre funkcie planované na organiza¢nom stupni I, XII a XIII riaditel’ Uradu
financného zabezpecenia Bratislava. Pre vSetky ostatné funkcie, okrem prv uvedenych, plni
funkciu garanta vojenskej odbornosti finan¢no-ekonomicka sluzba, Specializacia 950, nacelnik
oddelenia finanéno-ekonomického zabezpecenia Stabu pre podporu operacii Generalneho Stabu
ozbrojenych sil Slovenskej republiky.

2. PRIPRAVA A ROZVOJ VOJENSKEJ ODBORNOSTI FINANCNO-
EKONOMICKA SLUZBA

Zabezpecenie plnohodnotného vykonu odbornych a funkénych povinnosti FES na
jednotlivych stupnioch velenia ariadenia vramci OS SR si vyzaduje nielen stabilizaciu
a udrZanie sti¢asného persondlu, ale aj systematickt kontinudlnu pripravu d’al§ich odbornikov.

Priprava vojenskej odbornosti FES ma svoju dlhoro¢nt histériu poznacenu viacerymi
vyznamnymi udalostami, ktoré zasadne ovplyvnili nielen formu ale aj obsah a dizku pripravy
odbornikov finan¢no-ekonomickej sluzby. Na zaklade analyzy dostupnych dat sme zistili, Ze
prvi traja absolventi uspesne ukoncili vysokoskolské Studium v Studijnom odbore: Ekonomika
armady, finan¢né zabezpecenie v ramci interného 4-ro¢ného Stidia na Vojenskej akadémii
SNP? v Liptovskom Mikulsi v roku 1994 abol im priznani titul inZinier. V roku 1996
pripravila dana institacia d’alsich Styroch absolventov v §tudijnom odbore: Ekonomika armady,
Specializacia: Finan¢no-ekonomické zabezpecenie. V priprave odbornikov v ramci uvedeného
Studijného odboru a Specializacie pokracovala od roku 1997 az do roku 2004 néstupnicka
organizdcia — Vojenskd akadémia v Liptovskom Mikulasi, Fakulta logistiky. Garantom
uvedeného $tudijného odboru, a teda aj hlavnym aktérom pripravy odbornikov v danej oblasti
bola jedna z katedier Fakulty logistiky — Katedra ekonomicko-finan¢na. Priprava sa realizovala
formou suvislého interného 5-ro¢ného inzinierskeho Studia, ktorého obsahom boli ako
predmety vSeobecného teoretického zakladu (najméd pocas prvych troch rokov S§tudia), tak
odborné predmety =zahfiajuce problematiku finanéného riadenia a financovania OS,
problematiku miezd a platov, problematiku finan¢ného a socialneho zabezpecenia prislusnikov
OS, finan¢no-pravnu problematiku atd’. Zakonom Narodnej rady SR ¢. 455/2004 Z. z. zo

2 Poznamka: Vojenska akadémia SNP bola nastupnickou organizaciou Vysokej vojenskej technickej $koly.
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diia 30. juna 2004 bola zriadena Akadémia ozbrojenych sil gen. M. R. Stefanika (AOS
GMRS) v Liptovskom Mikulasi, ako $tatna vysoka $kola. Zmenila sa celkova filozofia
vysokoskolského vzdelavania a boli akreditované nové (civilné) Studijné programy. Priprava
vojenskej odbornosti FES vsak uz nebola obsahom ziadneho zo Studijnych programov AOS
GMRS v Liptovskom Mikulasi akreditovanych v jednotlivych stupiioch a forméach
vysokoskolského stidia, pricom tento stav pretrvava doposial. V désledku uskutocnenych
reorganiza¢nych zmien by sme $kolské roky 2004/2005 a 2005/2006 mohli oznacit’ za obdobie
tzv. dobiehajucich Studijnych odborov a ich Specializacii (vratane FES), teda za poslednu fazu
éry dennej formy vysokoSkolského vzdelavania druhého stupna v Studijnom odbore:
Ekonomika armady, Specializacia: Finan¢no-ekonomické zabezpecenie. Na zaklade analyzy
dostupnych dat mozno konstatovat’, ze od roku 1994 do roku 2006 (t. j. za trinastro¢nu éru)
bolo v ramci interného vysokoskolského vzdeldvania v Liptovskom Mikuldsi pripravenych

celkom 135 odbornikov FES. Vyvoj po¢tu absolventov danej Specializacie pribliZuje obrazok
1.
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Obr. 1 Vyvoj poctu absolventov $pecializacie: Finan¢no-ekonomické zabezpecenie
Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade prisluSnych nariadeni rektora a internych dokumentov
Centra vzdelavania AOS

Nadobudnutim t¢innosti zakona ¢. 144/20082 dia 1. 9. 2008 sa stiéast'ou struktiry AOS
stalo Centrum kariéreho rozvoja®, ktoré sa postupne pretransformovalo na Centrum
vzdelavania (CV). CV je doposial’ jednym zo zakladnych pracovisk AOS zabezpecujtcich
celoZivotné vzdeldvanie profesionalnych vojakov, zamestnancov rezortu obrany a inych
rezortov, zamestnancov verejnej spravy ako aj vzdelavanie realizované podla zmliv a
dohovorov s partnerskymi vysokymi S$kolami a sukromnym sektorom (6). Systém
celozivotného vzdeldvania zahfna aj kurzy potrebné na urcitu hodnost’ (Groveil), medzi ktoré
patri aj Déstojnicky kurz pre absolventov vysokych $kél (DKAVS). Kurz je zakladnym

3 Poznamka: Zakon o zruSeni Néarodnej akadémie obrany (NAO) marsala Andreja Hadika a o zmene a doplneni
niektorych zakonov, ktorym presli prava a povinnosti z NAO na AOS.

4 Poznamka: Dfia 1. 7. 2009 bolo Centrum kariérneho rozvoja reorganizované na Centrum d’alSieho vzdelavania,
ktoré zabezpecovalo do 31.8.2010 celozivotné vzdelavanie formou jednotlivych kurzov. Celozivotné vzdelavanie
v AOS sa od 1.9.2010 uskutociiuje v Centre vzdelavania, ktoré vzniklo reorganizaciou Centra d’alSieho
vzdelavania.
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pilierom kariérneho vzdelavania dostojnikov OS SR, ktoré je koncipované ako nepretrzita a
systematicka aktivita pocas celej doby trvania vykonu sluzby. Realizuje sa dennou formou
stidia. Dizka trvania kurzu je od 13 do 44 tyzdiov v zavislosti od jednotlivych vojenskych
odbornosti a ich $pecializacii. DKAVS je rozdeleny na vieobecni vojenska pripravu a odborni
vojensku pripravu. VSeobecna vojenska priprava (VSVP) je vykondvana spolo¢ne so vSetkymi
ucastnikmi kurzu po dobu 11 tyzdnov. Po jej skonceni je vykondvana odborna vojenska
priprava (OVP). Tato je organizovana diferencovane podla vojenskych odbornosti a ich
$pecializacii, od ktorych sa odvija (ako sme uz uviedli) aj dizka jej trvania. Odborna vojenska
priprava sa realizuje vo viacerych programoch, vratane programu VO S14 CSp 950. Stiéast'ou
OVP mézu byt aj odborné kurzy. Absolvovanim kurzu a GspeSnym zvladnutim zaverecnych
skusok ziskaji profesionalni vojaci vstupné vojenské vzdelanie pre ziskanie poziadavky na
vojenski hodnost’ poru¢ik, nadporudik akapitan. Utastnikmi daného kurzu moézu byt
profesionalni vojaci v pripravnej Statnej sluzbe po absolvovani zakladného vojenského vycviku,
ktori ziskali vysokoskolské vzdelanie druhého stupiia a su pripravovani pre hodnostny zbor
dostojnikov vo funkeii kadet, alebo profesionalni vojaci, ktori dosiahli vojensku hodnost’ v
hodnostnom zbore muzstva alebo poddostojnikov a maju byt vymenovani do vojenskej
hodnosti porucik. Na priprave budtcich dostojnikov sa podiel’aju nielen prislusnici CV, ale aj
katedier AOS, Specialisti z utvarov OS SR a zariadeni rezortu obrany (7). Na priprave vojenskej
odbornosti FES participuji najméa: Katedra logistického zabezpecenia AOS (byvala Katedra
manazmentu) — zabezpeduje teoretickl ¢ast’ odbornej vojenskej pripravy, d’alej Urad spravy
rozpodtovej kapitoly MO SR, Urad finanéného zabezpe&enia Bratislava, finanéno-ekonomicka
sluzba vojenskych utvarov a zariadeni — zabezpecuju odborné staze ucastnikov kurzu. Program
odbornej vojenskej pripravy VO S14 v celkovom rozsahu 312 hodin je roz€leneny do
nasledovnych modulov (8):

— Uloha apostavenic USRK pri riadeni finanéno-ekonomickych procesov,
kompetencie a posobnost’ organov finan¢no-ekonomickej sluzby na jednotlivych
stupnioch velenia a riadenia OS SR.

— Oblast’ hospodarenia s rozpo¢tovymi prostriedkami.

— Oblast’ odmenovania profesiondlnych vojakov, zamestnancov v §tatnej sluzbe
a zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme.

— Finan¢no-pravna oblast’.

— Finan¢no-ekonomické zabezpecenie v operaciach MKM.

— Odborna staz (v rozsahu 200 hodin).

— Zaverecné skusky.

Kvantitativne poZiadavky na vyskolenie urcitého po¢tu odbornikov FES sa odvijaju od
potrieb rezortu, resp. ozbrojenych sil. Ich redlne pocty v jednotlivych kurzoch su vsak
determinované hlavne zaujmom zo strany tcastnikov. 8. februara 2019 boli slavnostne vyradeni
absolventi VO S14 v ramci v poradi uz 19. DKVS. Na zaklade syntézy dostupnych dat mozno
konstatovat’, ze od roku 2008 doposial’ bolo formou tohto kurzu pripravenych celkom 16
odbornikov FES. Bliz$ie pozri obrazok 1.

Predpokladom udrzania a rozvoja sucasnych, ako aj ziskania novych sposobilosti
profesionalnych vojakov vo vojenskej odbornosti FES je nicelen vzajomna vymena odbornych
poznatkov a sktisenosti (najmid v ramci organizovania odbornych zhromazdeni, rokovani,
pracovnych porad a stretnuti) prisluSnikov FES, ale aj nastavenie U¢inné¢ho systému ich
celozivotného vzdelavania (prostrednictvom odbornych kurzov, skoleni a pod.).
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3. SKUSENOSTI ~ ZPRAXE  VOJENSKEJ ODBORNOSTI FINANCNO-
EKONOMICKA SLUZBA

Empirické skusenosti naznacuju, Ze plnenie uloh v oblasti finan¢no-ekonomického
zabezpecenia a finanénej podpory OS SR vyrazne ovplyvnili najma v minulosti uskuto¢nené
reorganiza¢né zmeny. Spomenut’ mozno vycvikovy rok 2014, v ktorom bola uskuto¢nena
transformacii Odboru rozpodtovania a financovania (OdRaF) s ozna¢enim (J-8) SbPO GS OS
SR na Oddelenie finan¢no-ekonomického zabezpecenia. Uvedena transformacia bola
sprevadzana redukciou poc¢tu pracovnikov FES (z 15 na 11). Vo vycvikovom roku 2015 doslo
k zmene kompetencii a pdsobnosti rozpo¢tovych disponentov pre realizaciu centralnych a
decentralnych vydavkov, vznikol osobitny rozpoctovy disponent. V roku 2016 doslo uz
k spominanej zmene garanta vojenskej odbornosti S14. Na zaklade rozhodnutia ministra obrany
bola Generalna riaditel’ka Sekcie ekonomiky MO SR poverena spracovanim a predlozenim
analyzy stavu §truktiry a zabezpedenia finanéno-ekonomickej sluzby v OS SR®. Predmetom
predloZenej spravy bol navrh odborného garanta — SEEK na prehodnotenie vtedajsej Struktary
finan¢no-ekonomickej sluzby a jej nasledné optimalizovanie v roku 2017, ktoré sa malo
premietnut’ najma vV znizeni poétu prislusnikov FES na jednotlivych stupiioch velenia a riadenia
vramci OS SR (celkovo o 13 profesionalnych vojakov a 16 zamestnancov). Reakciou
odbornikov na navrh optimalizacie Struktary FES bolo poukézanie na jej mozné negativne

dopady na (9):

zabezpecenie plnohodnotného vykonu odbornych a funkénych povinnosti FES,

stratu kvalifikovaného personalu bez moznosti obnovy,

vyrazné obmedzenie funk¢nosti systému finan¢no-ekonomickej podpory OS SR,

udrzanie a rozvoj sucasnych a ziskanie novych sposobilosti profesionalnych vojakov

Vo vojenskej odbornosti FES,

5. na spolupracu OS SR s ozbrojenymi silami inych Statov v oblasti spolo¢ného
financovania, ucast’ na vojenskych operacidch pod velenim medzindrodnych
vojenskych organizacii a na vojenskych cvic¢eniach na izemi a mimo tzemia SR,

6. persondlne zdroje vo vztahu k vyslaniu profesiondlnych vojakov naplnenie tloh
mimo Uzemia SR do operacii medzinarodného krizového manazmentu,

7. personalnu nedoplnenost’ FES na ttvaroch a zariadeniach OS SR.

AP

Na zaklade analyzy dostupnych dat mozno konsStatovat, Ze za jeden z najpalcivejSich
problémov danej vojenskej odbornosti, s ktorym st spojené urcité rizikd a negativne dopady
pre prax, mozno povazovat’ dlhodobo negativny trend vyvoja poctu prislusnikov finan¢no-
ekonomickej sluzby (1), ¢o potvrdzuju aj data uvedené na obrazkoch 2-5.

® Poznamka: Vysledky a zavery predmetnej analyzy boli rozpracované v samostatnej prilohe informacnej spravy
pre Ministra obrany SR ¢. SbSP-4-9/2016 zo dna 6. aprila 2016.
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Obr. 2 Vyvoj poétu prislusnikov FES OS SR
Zdroj: HAVERLA, T. Odborné zhromazdenie prislusnikov finanéno-ekonomickej sluzby OS SR.
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Obr. 3 Vyvoj skutoénych poctov prislusnikov FES po kategoriach personalu
Zdroj: HAVERLA, T. Odborné zhromazdenie prislusnikov finanéno-ekonomickej sluzby OS SR.
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Obr. 4 PrehPad hodnostného zloZenia vo FES
Zdroj: HAVERLA, T. Odborné zhromazdenie prislusnikov finan¢no-ekonomickej sluzby OS SR.

Analyza d’al$ich dostupnych udajov vyutstuje do zaveru, ze rastic rozdiel medzi
tabulkovymi a skutoénymi poc¢tami personalu FES, teda klesa obsadenost’ planovanych
funkcii. Tato skutocnost’ poukazuje jednak na problém odchodovosti, pripadne fluktuacie
v ramci OS SR, ale aj na problém obsaditel'nosti jednotlivych miest, za ktorého hlavnl pri¢inu
mozno povazovat nedostatok odbornikov V danej Specializacii. Bliz§ie pozri obrazok 5
a tabul’ku 1.
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Obr. 5 Vyvoj tabulkovych a skﬁtoénych poctov personilu FES
Zdroj: HAVERLA, T. Odborné zhromazdenie prislusnikov finan¢no-ekonomickej sluzby OS SR.
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Tabul’ka 1 Prehlad obsadenosti planovanych funkcii

Plinovana Skutoéna hodnost' Spolu
hodnost’ 14 22 23 52 53 54 55 56 | Volna
14 0
22 1 1
23 1 3
52 10 7
53 4 19 5
54 2 15 2 1
55 11 2
56 2 3 1
SPOLU 0 2 3 14 21 15 15 3 17 90/73

POZN: 7 celkového poctu 18 volnych funkcii je 3x rodi€ovska dovolenka a 3 PrV su vyslani na plnenie dloh v MKM

Zdroj: HAVERLA, T. Odborné zhromazdenie prislusnikov finan¢no-ekonomickej sluzby OS SR.

Odbornici z oblasti FES poukazuju na skuto¢nost’, ze dlhodobo negativny trend vyvoja
poctu prislusnikov FES je izko spojeny najméd S obmedzenim plnenia tuloh v oblasti (9):

finan¢no-ekonomickych procesov (ne)prebiehajiicich z urovne NGS — riadenie
rozpodtovych disponentov v podriadenosti NGS OS SR priamo cez USRK MO SR,
odborného a personalneho riadenia FES v OS SR,

vojenského vzdelavania z oblasti ekonomiky a financovania obrany $tatu,

riadenia finan¢no-ekonomickych procesov pocas vojny, vojnového stavu, atd’.
vysielania prislusnikov FES na plnenie tloh v oblasti medzinarodného krizového
manazmentu,

vysielanie prislusnikov FES do kariérnych kurzov z dévodu splnenia kvalifika¢nych
predpokladov na vykon funkcie a na povysenie do vyssej hodnosti.

Empirické sktsenosti poukazuju aj na d’alSie zavazné fakty, ako su (1):

absencia vykonavacieho predpisu tykajuceho sa ¢innosti a postupov FES,

zruSenie predtym platnych sluzobnych predpisov a smernic,

rozny rozsah ¢innosti zaloZeny na odovzdavani ziskanych poznatkov a sktsenosti,
nejednotnost’ pri vykone ¢innosti na jednotlivych stupnioch velenia a riadenia OS
SR,

vykon na zaklade dokumentov bez legislativnej hodnoty.

Vysledky uskutocnenych analyz, prezentované zistenia a formulované zavery priviedli
odbornikov z oblasti FES k nazoru, ze identifikované problémy je potrebné systémovo riesit’.
Zamerom kompetentnych subjektov je zabezpecit’ udrzanie a rozvoj vojenskej odbornosti FES;
pripravit vychodiskd k zadefinovaniu Standardu vojenskej odbornosti FES; stanovit
kompetencie a poésobnost’ FES OS SR na jednotlivych trovniach velenia a riadenia OS SR;
zjednotit’ ¢innost’, stanovit’ postupy, procedury a pravidla; vytvorit’ predpoklady pre pripravu
d’alsich predpisov na zabezpecenie plnenia iloh v ¢ase vojny a vojnového stavu (1). Z takto
definovanych zamerov vyvstala potreba vypracovania vojenského predpisu FIN X-Y
0 finan¢no-ekonomickom zabezpeceni v OS SR, ktory by upravoval rozsah plnenia tloh
finan¢no-ekonomickej sluzby OS SR, zabezpecCil jednotny postup pri zabezpefeni vykonu
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finan¢nej podpory a stanovil pravomoci a rozsah kompetencii funkcionarov a organiza¢nych
zloziek OS SR v danej oblasti na izemi a mimo tizemia SR®. Predpokladom pre vypracovanie
vojenského predpisu je (1):

— zadefinovanie vSeobecnych ustanoveni o FES v OS SR, vymedzenie pdsobnosti
finan¢no-ekonomickej sluzby na jednotlivych stupnioch velenia a riadenia OS SR,

— vypracovanie procesnej mapy s cielom: analyzovat’ finan¢no-ekonomické procesy (Vo
vzt'ahu k ureniu oblasti pdsobnosti, opisu procesnych ukonov, ¢innosti, postupov
a procedur) a stanovit’ rozsah a sposob plnenia uloh na jednotlivych stupiioch velenia a
riadenia OS SR,

— prehodnotenie organizacnej Struktary FES OS SR s ciel'om zadefinovat’: ilohu a miesto

na jednotlivych urovniach velenia a riadenia OS SR, kompetencie a posobnost’ na

jednotlivych urovniach velenia a riadenia OS SR,

rozpracovanie procesnych ukonov v oblastiach pdsobnosti.

ZAVER

Podmienkou zabezpecenia plnohodnotného vykonu odbornych a funkénych povinnosti
FES je kvalifikovany personal, ktorého priprave arozvoju je potrebné venovat nalezitu
pozornost’. Na zaklade analyzy dostupnych dat sme dospeli k zaveru, Ze plnenie uloh v oblasti
FES je ovplyvnené (v negativnom zmysle) najmé dlhodobo negativnym trendom vyvoja poctu
prislusnikov FES, ktorého pri¢iny by bolo potrebné d’alej podrobnejsie preskimat’. V tejto
stvislosti nase zistenia poukazuji na skuto¢nost, Ze systém pripravy odbornikov danej
vojenskej odbornosti uplatiiovany v ostatnych rokoch nedokaze dlhodobejSie uspokojit’
kvantitativne poziadavky praxe. Ako je to s naplnenim kvalitativnych poziadaviek by bolo
potrebné d’alej preskumat’. Odvolavajuc sa na navrh Koncepcie manazmentu vojenského
personalu OS SR (2019), v ktorej je prioritne kladeny doraz prave na zvySenie kvality
vzdelavania a pripravy profesionalnych vojakov, poukazujeme aj na potrebu zlepsit’ odbornu
pripravu vojenskej odbornosti FES, a to ¢i uz skvalitnenim systému doterajsej pripravy formou
DKVS, najmi v zmysle posilnenia rozsahu hodin odbornej staze, alebo systémovejsim
rieSenim. Toto vidime v moZnosti pripravy odbornikov FES v ramci akreditovaného $tudijného
programu Bezpecnost’ a obrana $tatu v budicnosti rozsireného 0 modul FES, ktorého struktura
a obsah povinne volitel'nych predmetov by zodpovedal potrebam danej Specializacie. Uvedené
rieSenie podla ndsho nazoru ponuka moznost navratu k systematickejSej, komplexnejsej
kontinuélnej vysokosSkolskej priprave odbornikov FES.
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ZNACZENIE EDUKACJI DLA BEZPIECZENSTWA
W WYCHOWANIU

THE IMPORTANCE OF EDUCATION FOR SAFETY IN EDUCATION
Milosz GAC; Klaudia SKELNIK

Abstract:

The problem of security at various levels of social life is the source of creating and perpetuating
behaviors, attitudes and patterns of action conducive to the survival of man as an individual and as a
species. Educating (or socializing) in caring for your safety and the closest environment accompanies
the unit from an early age, hence the issue is an important element of reflection of both theoreticians
and practitioners. The article is of a review nature - based on the findings of researchers, it addresses
the issue of the importance of education for safety in upbringing from the perspective of pedagogy,
sociology and related sciences. And to capture the role that education plays for safety in the process of
upbringing requires taking into account several factors that the author will try to describe as a
detereminant of the assumed goal.

Keywords: security, education, and youth upbringing.

WSTEP

Problem bezpieczenstwa na réznych poziomach zycia spotecznego stanowi zrdédto
kreowania i utrwalania zachowan, postaw oraz wzoroéw dziatania sprzyjajacych przetrwaniu
cztlowieka jako jednostki, oraz jako gatunku. Wychowywanie (badZz socjalizowanie)
w dbalosci o bezpieczenstwo swoje 1 najblizszego otocznia towarzyszy jednostce od
najmtodszych lat, stad problematyka stanowi wazny element refleksji zar6wno teoretykow, jak
i praktykow. Niniejsza praca ma charakter przegladowy — Opierajgc si¢ na ustaleniach badaczy
podejmuje  problem znaczenia edukacji dla bezpieczenstwa w  wychowaniu
z perspektywy pedagogiki, socjologii oraz nauk im pokrewnych.

Uchwycenie roli jaka odgrywa edukacja dla bezpieczenstwa w procesie wychowania
wymaga uwzglednienia kilku czynnikow. Po pierwsze, nalezy przedstawi¢ zjawisko
,bezpieczenstwa” z perspektywy roznic definicyjnych. Niejednoznaczno$¢ tego terminu, przy
jednoczesnej powszechno$ci jego stosowania, W procesie konceptualizacji pozwala
wprowadzi¢ wiele odmiennych perspektyw — kazda z nich akcentujgc inny wymiar spotecznej
percepcji bezpieczenstwa otwierajac tym samym nowe mozliwosci interpretacyjne. Zabieg ten
nierozerwalnie wigze si¢ z koniecznoscig zastanowienia nad powigzanymi z nim zjawiskami,
takim jak chociazby ,ryzyko” 1 ,niepewno$¢”. Podobnie nalezy postapi¢
z pojeciami ,,edukacja” i ,,wychowanie”. Dopiero tak szerokie przedstawienie uwypukla cech
tytutowych zjawisk i1 proceséw jednoczesnie umozliwiajac przejscie do kolejnych elementéw
analizy.
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Po drugie, przesledzenie historycznych §ladéw obecnosci edukacji dla bezpieczenstwa
w ogolnym systemie edukacji i wychowania podkre§la znaczenie, jakie przypisywano jej
w przeszto$ci oraz fakt jej nieustannej obecnos$ci w sferze refleksji naukowej i potocznej. Pod
réznymi nazwami, w odmiennych ramach instytucjonalnych, krajach i kulturach, ksztattowane
jedna z podstawowych potrzeb czlowieka — przetrwaniem — wychodzac od podstawowej
komorki  spolecznej  (rodziny), nabieralo form instytucjonalnych, ktore dzisiaj
w Polsce realizowane sg pod hastem ,,edukacji dla bezpieczenstwa”. Swoista archeologia tego
przedmiotu na przyktadzie Polski pozwala takze skonkretyzowaé zwigzek pomiedzy edukacja
dla bezpieczenstwa a wychowaniem, mi¢dzygeneracyjnym przekazywaniem wartosci
i reprodukowaniem instytucji spotecznych.

Ostatnim, trzecim, czynnikiem uwzglednionym w niniejszej pracy jest funkcjonowanie
edukacji dla bezpieczenstwa w aktualnym systemie edukacji instytucjonalnej prowadzonej
przez placowki o$wiatowe oraz innych przedstawicieli instytucji panstwowych (policja).
Przedstawienie zmian wprowadzonych ustawg z 2017 roku w systemie edukacyjnym oraz
miejsca w nim edukacji dla bezpieczenstwa, to takze element obrazujacy transmisj¢ wartosci,
pozadanych postaw i zachowan.

Rozdzial 1: Bezpieczenstwo i wychowanie

Pojecie bezpieczenstwa doczekato si¢ wielu konceptualizacji. Nieuchwytno$¢ jego
jednoznacznego ujecia wynika nie tylko z zakresu znaczeniowego, jaki obejmuje, ale takze
z faktu opisywania za jego pomocg zaréwno standéw, jak i proceséOw. Negatywna definicja
bezpieczenstwa sprowadzajaca je do ,,braku zagrozenia” nie utatwia uchwycenia sensownosci
jego stosowania w odniesieniu do edukacji. Stad przeglad wybranych definicji terminu
,,bezpieczenstwo” jest konieczny, jako punkt wyjscia do rozwazan nad znaczeniem edukacji
dla bezpieczenstwa w wychowaniu.

1.1. Bezpieczenstwo

Etymologia stowa ,,bezpieczenstwo” charakteryzuje podstawowy wymiar ksztattujacy
jego znaczenie, o ktorym byla juz wczed$niej mowa, a wiec brak zagrozenia. Lacinski
zrodlostow terminu (Sine cura — securitas) wskazuje na brak (sine — bez), niepokdj, troske
(cura) oraz wolnos¢ od troski, stan bez zagrozen (securitas) (Sikorska 2015: 106). Powstata
przez negacje¢ definicja wigze opisywane zjawisko z innym (zagrozenie), ktorego
wystepowanie, rodzaj oraz zasieg staje si¢ podstawa wyrdznienia wymiarow bezpieczenstwa.

Poczucie bezpieczenstwa jest jedng z fundamentalnych potrzeb cztowieka na co zwrocit
uwage juz Abraham Maslow tworzac swojg piramide. Kumulatywny i hierarchiczny charakter
zaprezentowanej przez niego koncepcji wyznacza kolejne wymiary potrzeb, ktorych
zaspokojenie uzaleznia od zapewnienie podstaw fizjologicznych 1 jako drugiego -
bezpieczenstwa.

W ten sposob brak zagrozenia staje si¢ punktem wyjscia dla potrzeb przynaleznosci,
szacunku i uznania oraz samorealizacji. Takie usytuowanie wplywa na rolg, jakg poczucie
bezpieczenstwo odgrywa w zyciu zarowno jednostki, jaki i zbiorowos$ci ludzkich.

Rysunek nr 1: Piramida potrzeb Abrahama H. Maslowa.
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Zrédto: Lukawska M., 2016a, Wplyw doskonalenia jednostki na zapewnienie bezpieczenstwa, ,,Rynek — Spoleczenstwo —
Kultura” nr 4(20), s. 44.

W ten sposob uwidacznia si¢ kolejne znaczenie terminu ,,bezpieczenstwo”, tym razem
jako wartosci. Przenoszac rozwazania ze skali mikro- na makrospoleczng, czyli
z perspektywy jednostek na duze zbiorowosci, bezpieczenstwo jako warto§¢ mozna
scharakteryzowaé poprzez wskazanie celow i interesOw panstwa. Jerzy Stanczyk prowadzac
rozwazania nad bezpieczenstwem w stosunkach miedzynarodowych powotuje si¢ na ustalenia
Jozefa Kukulki, ktory przedstawit liste wartosci bedacych jednocze$nie celami polityki
bezpieczenstwa panstwa. Wsrdod nich wymienil: przetrwanie, integralno$¢ terytorialna,
niezaleznos$¢ polityczng oraz jako$¢ zycia (Stanczyk 2013: 108). Powstaty w ten sposob katalog
wymienia najwazniejsze sfery dzialan panstwa pod katem bezpieczenstwa oraz charakteryzuje
jego kluczowe wymiary dla wyeliminowania poczucia zagrozenia.

Plynny charakter §wiata spotecznego wplywa takze na pojmowania bezpieczenstwa
jako procesu. Immanentnymi cechami wspotczesnej rzeczywistosci sg zmienno$¢ oraz
przyspieszenie, ktoérych wspotwystgpowanie wymusza tworzenie nowych strategii
zapobiegajacych poczuciu zagrozenia. Proces ten, ktorego dynamika nabrata tempa szczegdlnie
w XX wieku, mozna zobrazowac zaczerpnigtymi z historii przyktadami. Po Il wojnie $wiatowej
dwubiegunowy podzial $wiata ksztaltowal postrzegania zagrozen na arenie mi¢dzynarodowej
w kategoriach konfliktu dwoch sprzecznych systemow politycznych, stylow zycia
i Swiatopogladow. Wraz z upadkiem tak zwanego bloku wschodniego zagrozenia ulegly
przeformutowaniu, a nowego, rownie wyrazistego ksztalty przybraty po zamachach na World
Trade Center w 2001 roku. Swiatowym zagrozeniem numer jeden stat sie terroryzm, a kolejne
zamachy ugruntowaly definiowanie nowych zagrozen w kategoriach przetrwania.

Kolejnym przemawiajacym do wyobrazni przyktadem zmiennosci i przyspieszenia, jest
postep technologiczny, ktéry wprowadzil nieznane dotad formy zagrozen informatycznych.
Ekspansja nowych rozwigzan informatycznych, a zwlaszcza popularnos$¢ Internetu, sprawity,
ze wspoélczesnie niemozliwym jest prowadzenie rozwazan nad bezpieczenstwem
1 zagrozeniami bez uwzglednienia rzeczywistosci cyfrowej. Jak zauwaza Magdalena Szpunar:
,Internet stat si¢ nowa przestrzenia spoteczna, gdzie realizuje si¢ wigkszo$¢ ludzkich potrzeb.
Internauci majg mozliwo$¢ zaspokajania potrzeb wyzszego rzedu takich jak samorealizacja,
czy uznanie poprzez wlasne strony WWW, blogi, az po potrzeby fizjologiczne realizowane na
przyktad dzigki mozliwosci zakupoéw poprzez Internet” (Szpunar 2007: 95). Wraz
z mozliwosciami ptyngcymi z funkcjonalnosci oferowanych przez i w Internecie tworzg si¢
1 rozwijajg kolejne formy zagrozen, a zatem takze nowe odmiany bezpieczenstwa.
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Bezpieczenstwo jest jednak nie tylko procesem, ale takze stanem. Politolog, Daniel Frei,
wyodrebnit cztery stany bezpieczenstwa stanowigce swoiste kontinuum, ktorego
wyznacznikami sg postrzeganie oraz trafna identyfikacja zagrozen. Pierwszym wyodrebnionym
stanem jest brak bezpieczenstwa, a charakteryzuje go rzeczywiste zagrozenie oraz prawidtowe
postrzeganie przeciwnika. Drugi, to stan obsesji, w ktorym niewielkie zagrozenia s3
wyolbrzymiane. Trzeci cechuje si¢ niedocenianiem rzeczywistych niebezpieczenstw, a Frei
nazywa go stanem falszywego bezpieczenstwa. Czwartym, zamykajagcym kontinuum stanem,
jest poczucie bezpieczenstwa, w ktorym co prawda wystepuja niewielki zagrozenia, ale sg one
odpowiednio identyfikowane i postrzegane (Lukawska 2016b: 145).

Dla uzupetienia obrazu definicyjnego terminu ,,bezpieczenstwo” warto takze zwrocié
uwage na kilka przypisywanych mu cech, ktore w edukacji dla bezpieczenstwa sg szczegdlnie
eksponowane. W podreczniku wydawnictwa Nowa Era dla szkél podstawowych ,Zyje
1 dziatam bezpiecznie...” wyrdznia si¢ rodzaje bezpieczenstwa ze wzgledu na dwa gléwne
czynniki: jego podmiot oraz przedmiot. Elementy te zostaly sprowadzone do pytan: ,kogo
dotyczy?” oraz ,,czego dotyczy?”. W pierwszym przypadku autor podrecznika zwraca uwage
na bezpieczenstwo jednostkowe oraz zbiorowe, w drugim na takie rodzaje bezpieczenstwa jak
militarne, ekologiczne, spoleczne, polityczne 1 gospodarcze (Stoma 2017: 8). W dalszej czgsci
podrecznika informacje te zostaja poddane poglebieniu w oparciu o przyktady i dodatkowe
wyjasnienia.

Anna Polcyn-Radomska dokonujac przegladu roéznych definicji bezpieczenstwa
zauwaza: ,,Powszechno$¢ rodzi wieloznacznos$¢, dlatego dla doktadnego okreslenia dziedziny
lub obszaru, jakiego bezpieczenstwo dotyczy, wspotczesnie dodaje si¢ odpowiedni
przymiotnik. W zwigzku z mnogoscia powstajacych w ten sposob okreslef, dla zrozumienia
i uporzadkowania problematyki bezpieczenstwa, konieczne stato si¢ wyrdznienie jego
podstawowych wymiaréw” (Polcyn-Radomska 2014: 222). W dalszej czgsci swojego artykutu
autorka wymienia cztery wymiary bezpieczenstwa wprowadzajace wspdlne elementy
réznorodnym definicjom:
podmiotowy (jednostkowy, lokalny, narodowy, migdzynarodowy, globalny),

- przedmiotowy (warto$ci, $rodki i narzgdzia, aktywnos¢ panstwowa),
procesualny (polityka, strategie wspotzaleznosci),
strukturalno-organizacyjny (organizacje, instytucje, dziatania) (Tamze).

Podmiotowy
Przedmiotowy
Wymiary

Rysunek nr 2: Wymiary bezpieczenstwa

bezpieczenstwa
Procesualny

Strukturalno - organizacyjny

Zrédto: opracowanie za Polcyn-Radomska A., 2014, Wartosé, znaczenie i uwarunkowania bezpieczerhstwa narodowego,
.Kwartalnik naukowy” nr 1(17), s. 222.
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Pokrewnymi terminami zwigzanymi z bezpieczenstwem sa ,niepewnos$¢” oraz
,Iyzyko”. Oba odnosza si¢ do subiektywnej oceny poczucia braku stabilno$ci i trwato$ci
wlasnej sytuacji zyciowej badz konieczno$ci zarzadzania niebezpieczenstwami, ktére mogag
(ale nie musza) dopiero wystapic.

W ostatnich latach najbardziej znanym teoretykiem zajmujgcym si¢ ,,niepewnoscig”
jako permanentng cechg wpisang w zycie jednostek w kapitalistycznym $wiecie jest Guy
Standing. Wedtug niego wspoétczesny $wiat zdominowany przez Kapitalistyczng gospodarke
wymusza na pracownikach elastycznos$¢, ktora przejawia si¢ w nastgpujacych wymiarach:

- elastycznos¢ ptac (dostosowanie do zmian w popycie);

- elastyczno$¢ zatrudnienia (dla firm tatwa i bezkosztowa mozliwo$¢ zmian poziomu
zatrudnienia — skutkiem zmniejszenie bezpieczenstwa pracy i ochrony pracy);

- elastyczno$¢ miejsc pracy (miedzy innymi: tatwe przemieszczanie pracownikéw wewnatrz
firmy);

- elastyczno$¢ umiejetnosci (mozliwo$¢ dopasowywania umiejetnosci pracownikow)
(Standing 2014: 7).

Przypisanie takich cech rynkowi pracy legto u podstaw powstania nowej klasy
spotecznej — prekariatu. Wedtug Standinga klase t¢ charakteryzuje state poczucie niepewnosci,
ktére doswiadczane jest w sferze plac, form i samego zatrudnienia czy stuzby zdrowia.
Charakteryzujac prekariat sam zaznaczal: ,,Znacznie wigksza czg§¢ zyje w strachu
1 zagrozeniu; wiekszos$¢ nie identyfikowalaby si¢ zapewne z demonstracjami EuroMayDay (...)
Dryfuja pozbawieni celu, z przyczajonym gniewem, zdolni skreci¢ politycznie w strone
skrajnej prawicy lub skrajnej lewicy, wzmacniajac populistyczng demagogie, ktora gra na ich
obawach i fobiach” (Standing 2014: 4).

Ryzyko z kolei w duzym uproszczeniu mozna okresli¢ jako pewnego rodzaju
niepozadane zdarzenie lub skutek takiego zdarzenia (Hansson 2018). Dwoisto$¢ oraz
niepozadany charakter ryzyka wplyngty na ksztattowanie i ewolucje strategii zarzgdzania nim.
Powszechno$¢ oraz wplyw ryzyka na zycie 1 funkcjonowanie jednostek dostrzegli badacze
z roznych dziedzin wiedzy. Mary Douglas, amerykanska antropolozka, stwierdzita, Ze ,,ryzyko
wyraza niepokdj zwigzany z mozliwoscig zagrozenia spojnosci systemu kwalifikacyjnego.
Takie naruszenie jest nie tylko wystepkiem przeciwko moralnos$ci, ale przeciwko konstytucji
porzadku spolecznego i politycznego, zorientowanego na warto$ci moralne” (Arnoldi 2011:
54).

Funkcjonowanie w przestrzeni publiczne] zagrozen oraz postrzeganie ich jako
potencjalne ryzyko, to takze efekt dzialania mechanizméw kulturowych. Koncepcja
wzmocnienia spolecznego opracowana przez Jeanne X. Kasperson 1 Rogera E. Kaspersona ma
na celu odwzorowanie schematow interpretacji ryzyka w sferze publicznej (Arnoldi 2011: 142).
Proces wzmacniania lub wygaszania mocy informacji o zagrozeniu jest udziatem wielu aktorow
okreslanych ,,stacjami nadawczymi”, a wérdd nich mozna wymienic:

- grupy naukowcow;

- Instytucje zarzadzajace ryzykiem;

- Srodki przekazu;

- dzialaczy i grupy na rzecz ochrony §rodowiska;
- lideréw opinii w grupach spotecznych;

- grupy rowiesnikow;

- agendy rzadowe (Tamze: 143).
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1.2. Edukacja, wychowanie, kompetencje

Podstawowymi poje¢ciami edukacji sa: wychowanie i1 ksztalcenie. Oba wywodzg si¢
z wyroznianych przez badaczy zdolno$ci zyciowych cztowieka powigzanych z réznymi sferami
jego funkcjonowania (na przyktad intelektualnego, fizycznego czy motywacyjnego) (Lorek
2017: 286). Laczy je rowniez cel, jakim jest poszerzenie stanu wiedzy jednostki, rozwijanie jej
umiejetnosci oraz cech (Pieczywok 2015: 458).

Wychowanie to w szerokim rozumieniu ,$wiadomie organizowana dzialalno$é
spoleczna, oparta na stosunku wychowawczym migdzy wychowankiem a wychowawca, ktorej
celem jest wywolywanie zamierzonych zmian w osobowosci wychowanka” (Zarzecki 2012:
36). Warto zwroci¢ uwage na dwie najwazniejsze cechy wskazanej definicji. Po pierwsze
wychowanie to dziatalno$¢ spoteczna, a wigc obejmuje zar6wno relacje ogdlnospoteczne, jak i
miedzyjednostkowe. Po drugie dzialanie to jest celowe, a zatem istnieje, badz zaktada sie
wystepowanie pewnego typu idealnego, do ktorego dazenie stanowi podstawe catego procesu
— jest to cecha szczeg6lnie wazna pod katem dalszych analiz edukacji dla bezpieczenstwa.

Ksztatcenie z kolei to dziatania majace na celu umozliwienie ,,uczacej si¢ jednostce
poznanie $wiata, przygotowa¢ ja do zmieniania §wiata oraz uksztattowac jej osobowos¢”
(Lorek 2017: 286). Ksztalcenie zatem nie tylko formuje osobowos¢ cztonkow spoleczenstwa,
ale takze sprzyja nabieraniu przez nich kompetencji niezbednych do dalszego funkcjonowania.
Znaczenie nabywania i poziomu kompetencji znalazto swoje odzwierciedlenie miedzy innymi
w dokumencie ,,Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w
sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cale zycie”. W ,,Zaleceniu...”
kompetencj¢ definiuje si¢ ,,jako potaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw odpowiednich do
sytuacji” oraz wymienionych zostato osiem kompetencji kluczowych, czyli niezbednych ,,do
samorealizacji 1 rozwoju osobistego, bycia aktywnym obywatelem, integracji spolecznej i
zatrudnienia”. Wsrod nich znalazty sig:

- porozumiewanie si¢ W jezyku ojczystym,

- porozumiewanie si¢ w jezykach obcych,

- kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne,
- kompetencje informatyczne,

- umiej¢tno$¢ uczenia sie,

- kompetencje spoleczne i obywatelskie,

- inicjatywnos¢ 1 przedsigbiorczos$e,

- $wiadomosé i ekspresja kulturalna.

Proces edukacji stanowi obiekt zainteresowania nie tylko polityki czy pedagogiki, ale
takze innych galezi wiedzy. W socjologii funkcjonuje pokrewny wychowaniu termin
,»socjalizacji” wprowadzony przez klasyka tej dziedziny wiedzy, Emilea Durkheima.
W potowie XX wieku termin ten zostal zaadaptowany na potrzeby pedagogiki zachowujac
jednak swoj charakter i zakres znaczeniowy. W waskim znaczeniu odnosi si¢ on do wptywu
zycia spotecznego, w ramach ktorego funkcjonuje jednostka na nig samg oraz jednoczesny
skutek tego wplywu — przybiera on posta¢ zmian w osobowosci jednostki (Zarzecki 2012: 37).
Socjalizacja to zatem proces wiaczania do zycia w spoteczenstwie poprzez nabywanie przez
jednostke umiejetnosci 1 kompetencji umozliwiajacych jej aktywne 1 zgodne
z formalnymi i nieformalnymi regutami odgrywanie rol spotecznych. Warto zaznaczy¢, ze taka
definicja ptynie z zatozen samego Durkheima, ktory byl przekonany, ze edukacja jest

1 Zrédto: Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych
w procesie uczenia si¢ przez cale zZycie, Dziennik Urzgdowy Unii Europejskiej, L.394/10 PL, 30.12.2006.
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rzeczywistos$cig spoleczng, a samo wychowanie jest $ci§le powigzane ze strukturami
spotecznymi. Wychowanie w jego ujeciu stanowilo odzwierciedlenie spoteczenstwa i stuzyto
podtrzymywaniu jego struktur (Lukes 2012: 153).

W podobnym tonie utrzymane sg teoretyczne rozwazania nad wychowaniem innego
klasyka socjologii, Floriana Znanieckiego. Uwazal on, ze wychowanie stanowi jedng
z funkcji spotecznych zapewniajaca ciagtos¢ kulturowa grupy, a jego gldwna teza sprowadzata
si¢ do stwierdzenia o koniecznosci umieszczenia procesu wychowania w szerszym konteks$cie
spotecznym. Tym samym wykluczal on interpretowanie wychowania jako procesu, ktory
zachodzi jedynie pomi¢dzy wychowankiem i wychowawcg — posrednio zaangazowane jest w
nie cate spoleczenstwo Wnoszac powszechnie podzielane wartosci
i normy (Goriszowski, Kowolik 2001: 43).

W niniejszym rozdziale zostaly poddane analizie podstawowe pojecia zwigzane
z edukacjg dla bezpieczenstwa. Rdznorodno$¢ interpretacji, wieloptaszczyznowos¢ oraz
powszechno$¢ stosowania takich poje¢ jak bezpieczenstwo, edukacja czy ryzyko
1 niepewno$¢ wymuszaja us§wiadomienie sobie zlozonos$ci poruszanego tematu pod katem
osadzenia go w danej dziedzinie wiedzy oraz aktualnych celow i wydarzen.

Rozdzial 2: Edukacja dla bezpieczenstwa w Polsce — rys historyczny

Od pradawnych czaséw cztowiek dazy do zapewnienia sobie bezpieczenstwa poprzez
wyeliminowania czynnikoéw zagrozenia — nadrzedno$¢ potrzeby przetrwania wymuszata
innowacyjno$¢, a co za tym idzie przeciwdziatanie badz unikanie potencjalnych katastrof.
Poczatkowo cztowiek stawial czota sitg natury, ale wraz z rozwojem cywilizacyjnym wiekszo$¢
niebezpieczenstw plynacych ze $wiata przyrody zdotat wyeliminowac¢, badz ograniczy¢ ich
skutki.

Prawdziwg rewolucje¢ przyniosty zmiany w obrebie §wiata spotecznego. Wspomniane
powyzej zmienno$¢ 1 przyspieszenie towarzyszace terazniejszym spotecznoscia ludzkim
wprowadzity 1 wprowadzaja nowe, niespotykane wczesniej elementy, ktorych wptyw na
bezpieczenstwo jest nieznany badZz oceniany btednie. Nieprzystawalno$¢ ocen do
rzeczywistosci moze mie¢ wiele zrodel, jednak =za najwazniejsza nalezy wuznaé
fragmentaryczno$¢ posiadanych danych w momencie jej dokonywania — niemozliwym jest
posiadanie petnej informacji chociazby ze wzgledu na poziom zlozonos$ci $wiata spotecznego
oraz nieprzewidywalny charakter ludzkich dziatan.

Jak wspomniano powyzej potrzeba przetrwania towarzyszy czlowiekowi od
najdawniejszych czaséw. Stad podejmowane przez niego dziatania majace na celu zapewnienie
poczucia bezpieczenstwa mozna traktowac jako pierwsze proby wypracowania skutecznych
narzedzi obrony przed zagrozeniami. Na bardzo podstawowym poziomie na tym etapie historii
ludzkosci mozna by doszukiwac si¢ poczatkdéw edukacji dla bezpieczenstwa. Oczywiscie nie
w takiej formie i pod inng nazwa od tej, ktérg znamy dzisiaj, jednak ze zbieznym celem.

W okresie S$redniowiecza zinstytucjonalizowana edukacja byla domeng stanu
duchownego, a umiej¢tnosci zwigzane z walkg zbrojng przekazywane byly w druzynach
ksigzecych. Wraz z podjetym przez Stanistawa Augusta Poniatowskiego zobowigzaniem
z 1764 roku otwarto placowke powszechnienie znang pod nazwg: Szkota Rycerska
w Warszawie. Jak pisze Robert Stawicki przedstawiajac jej historie: ,,Szkole tego typu
wyznaczono dwa cele. Przede wszystkim miata ona przygotowaé mitodziez szlachecka do
stuzby wojskowej, ksztalcgc jg na biegltych w rzemio$le wojennym oficeréw. Ponadto, poprzez
prowadzenie rownoleglego ksztalcenia ogodlnego starano si¢ wychowaé mtodego obywatela
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Rzeczypospolitej, zdolnego do petnienia obowigzkow panstwowych” (Stawicki 2015: 5). W
celach tych zawierajg si¢ dwa podstawowe wymiary aktywno$ci na rzecz bezpieczenstwa:
dziatanie w obliczu fizycznego zagrozenia (biegly w swoim rzemio$le wojennym oficer) oraz
dzialanie w stanie pokoju (obywatel zdolny do petnienia obowigzkéw panstwowych). Warto
takze przyjrzec¢ si¢ blizej cechom, jakimi powinien wyrdzniac si¢ kadet Szkoty Rycerskiej. W
Katechizmie kadeckim na pytanie ,,jaki powinien by¢ kadet?” pada odpowiedz: ,,Kadet winien
mie¢ mito$¢, bojazn Boga 1 przywigzanie do religii przed oczyma, powinien 0jczyzn¢ swg
kocha¢ i jej dobro nade wszystko, i sposobi¢ si¢ do tego, aby sie mogt zdatnie poswiecic na jej
ushugi, powinien by¢ cnotliwy, peten poszanowania dla zwierzchnych, dobroczynnosci i afektu
dla rownych, wzgledu dla nizszych” (cyt. za: Stawicki 2015: 10). Szkota Rycerska, bedaca
pierwszg uczelnig wojskowag w Polsce, funkcjonowata jedynie trzydziesci lat, a jej dziatalnos¢
zakonczyt upadek insurekcji kosciuszkowskiej w 1794 roku.

Okres rozbiorow, to czas gdy nie istnialy oficjalne struktury mogace podjaé sie
edukowania narodu polskiego w zakresie bezpieczenstwa. Elementy takiej edukacji w duzej
mierze przeszly w obreb zadan rodziny oraz tajnych stowarzyszen. Stad przysposobienie
obronne w czasie II Rzeczypospolitej nabrato szczegdlnego znaczenia ze wzgledu na takie
czynniki jak tradycja walk narodowowyzwolenczych i zwigzkoéw strzeleckich, niekorzystne;j
sytuacji geopolitycznej, a nawet ze wzgledow ekonomicznych (Wojtycza 2001: 5).

Sylwia Zakrzewska w artykule ,Terazniejszo$¢ 1 przysztos¢ edukacji dla
bezpieczenstwa” nastgpujaco scharakteryzowata efekty rozbiorow i I wojny $wiatowej dla
edukacji dla bezpieczenstwa: ,,Doswiadczenia, jakie przyniosty lata zaborow i | wojny
Swiatowej, nie pozostawialy zadnych watpliwosci, ze przygotowanie obronne spoteczenstwa
jest obligatoryjne. Postanowiono wigc podnosi¢ zarowno wiedze teoretyczng, jak i praktyczng
spoleczenstwa zgodnie z zalozeniami koncepcji nardd pod bronig. Najlepszym sposobem
realizacji tego przedsiewzigcia jest oczywiscie powszechny system edukacji. Objeto zatem
uczniow szkot wszystkich szczebli przysposobieniem wojskowym, a w czasie wakacji
organizowano dla nich letnie obozy przysposobienia wojskowego. Realizacje tej idei przerwat
niedtugo pdzniej wybuch II wojny $wiatowej” (Zakrzewska 2017: 57). W Krotoszynskim
Oredowniku Powiatowym z dnia 9 marca 1938 roku ukazat si¢ artykut ,,Narod pod bronig”,
w ktorym wylozono podstawowe innowacje wprowadzane na mocy ustawy o powszechnym
obowigzku stuzby wojskowej. Tekst powstaly w okresie wzrostu zagrozenia ze strony III
Rzeszy podkresla znaczenie nowej ustawy dla zachowania bezpieczenstwa i niepodleglosci
(Roszalski 1938: 1). Hasto ,,nar6d pod bronig” rzeczywiscie wiaczato do dziatan obronnych
niemal wszystkich jego cztonkow bez wzgledu na ple¢ czy status spoteczny — jedynym
czynnikiem odgrywajacym znaczacg role byt stan zdrowia.

Warto takze pamigta¢ o roli towarzystw gimnastycznych 1 sportu w ogole jako form
przygotowywania i mobilizowania do wysitku wojennego przysztych zohierzy.

Po II wojnie $wiatowej nie zapomniano 0 przedwojennym dorobku z zakresu
obronnosci, jednak nowe realia geopolityczne wymusity dostosowanie istniejagcych rozwigzan
do odmiennej sytuacji. Stad juz 16 stycznia 1946 roku Rada Panstwa wydata ,,Dekret
o powszechnym obowigzku wychowania fizycznego i przysposobienia wojskowego”. Akt ten
stanowil odzwierciedlenie powszechnego poczucia zagrozenia oraz strachu przed kolejnym
konfliktem zbrojnym. W pierwszych latach po wojnie obawy plynace z procesu zmian
politycznych znalazty swoje przelozenie na oczekiwania na wybuch nastepnej. Stanowi temu
sprzyjaty podkreslajace roznice przekazy medialne 1 narastajagce napigcie pomiedzy dwiema
stronami zimnej wojny na arenie migdzynarodowej (Kenney 2015: 258). Marcin Zaremba
opisujac stan psychiczny Polakow po II wojnie §wiatowe] zauwaza: ,,Koniec wojny nie
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wyzwolit ludzi spod rzadow strachu, nie spowodowal, ze automatycznie przestali si¢ bac.
Strach ulegt przepoczwarzeniu w mniej konkretny, czasami niewystowiony lek, ktorego zrodta
wspotczesni nie zawsze byli w stanie zidentyfikowaé. Nalezy go dopisa¢ do dlugiej listy
konsekwencji wojny, ktéra odegrata podstawowa role w procesie ksztalttowania swiadomosci i
postaw lekowych Polakow. W 1945 r. Polacy byli psychicznie pogruchotani, cho¢ trudno
zwazy¢ ich bagaz lgku wyniesionego z tych szesciu lat” (Zaremba 2012: 108).

L¢k 1 niepokdj nie miaty zatem swego zrodia jedynie w permanentnym poczuciu
zagrozenia wynikajacym z czasowej bliskosci konca ogolnoswiatowego konfliktu. Uczucia te
budzito takze konstytuowanie si¢ i umacnianie nowej wladzy, tworzenia jej struktur oraz
niepewno$¢ poparcia dla niej ze strony spoteczenstwa. Stad Dekret Rady Panstwa z 1946 roku
mozemy odczytywac z jednej strony jako akt majacy na celu obron¢ suwerennosci kraju,
z drugiej dajacy narzedzia nowym wiadzom do bezposredniej indoktrynacji obywateli oraz
stosowania w przypadku niepostuszenstwa przemocy (Artykut 5). Wracajagc do samej treSci
Dekretu warto zwrdéci¢ uwage na brzmienie jego pierwszego artykuhlu: ,,Celem rozwijania
I utrzymania tezyzny fizycznej obywateli Rzeczypospolitej i dla zapewnienia sitom zbrojnym
Rzeczypospolitej Polskiej Zohierza-Obywatela, obroncy Jej niepodlegtoéci, granic i ustroju
demokratycznego — wprowadza si¢ powszechny obowigzek wychowania fizycznego
i przysposobienia wojskowego™2. W dalszej czesci dokumentu czytamy, ze obowiazek
przysposobienia obronnego dotyczy wszystkich, ktorzy pod katem zdrowia sg zdolni jemu
podota¢. Z kolei wykonawcg zapisow Dekretu zostat Minister Obrony Narodowej we
wspotpracy z Ministrem O$wiaty, Ministrem Administracji Publicznej oraz Ministrem Pracy
1 Opieki Spotecznej (Artykul 7). Zaangazowani we wprowadzenie w zycie postanowien dekretu
Ministrowie reprezentujg rdzne sfery zycia spotecznego, jednoczesnie taki ich dobor §wiadczy
o wadze, jaka wladze przypisywaly upowszechnieniu umiejetnosci obronnych wsrod
obywateli.

Kolejne zmiany wprowadzita ustawa z dnia 25 lutego 1948 roku o powszechnym
obowiqgzku przysposobienia zawodowego, wychowania fizycznego i przysposobienia
wojskowego mlodziezy oraz o organizacji spraw kultury fizycznej i sportu, ktéra powotata do
zycia Naczelng Rade do Spraw Mtodziezy 1 Kultury Fizycznej z odpowiednikami na poziomie
wojewddztw oraz powiatow (miast). Na jej mocy powotano takze Powszechng Organizacje
»Stuzba Polsce”, do zadan ktorej nalezalo migdzy innymi wustalenie zgodnie
z ustawg 1 ustaleniami Naczelnej Rady do Spraw Mtlodziezy 1 Kultury Fizycznej zakresu
wykonywania powszechnego obowigzku przysposobienia wojskowego mtodziezy®.

W 1950 roku weszta w zycie ustawa o powszechnym obowigzku wojskowym, w ktorej
podkreslono znaczenie stuzby wojskowej oraz oparto jej powszechno$¢ na obywatelstwie
wykluczajagc takie czynniki jak narodowo$¢, wyznanie, wyksztatcenie, pochodzenie
1 przynalezno$¢ spoleczna, jako z niej wykluczajace. Jednoczesnie jednak podtrzymano
kryterium plci (stuzbe mogli odbywaé jedynie mezczyzni)*. W dwa lata pozniej, 9 sierpnia 1952
roku upubliczniono Zarzgdzenie Ministra Oswiaty w sprawie organizacji przysposobienia
wojskowego w szkotach podleglych Ministerstwu Oswiaty. Zarzadzenie to okreslato, ze

2 Dekret z dnia 16 stycznia 1946 r. o powszechnym obowigzku wychowania fizycznego i przysposobienia
obronnego  [http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19460310195/0/D19460195.pdf]  [24-03-
2019]

3 Ustawa z dnia 25 lutego 1948 roku o powszechnym obowigzku przysposobienia zawodowego, wychowania
fizycznego i przysposobienia wojskowego miodziezy oraz o organizacji spraw kultury fizycznej i sportu
[http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19480120090/0/D19480090.pdf] [24-03-2019]

4 Ustawa z dnia 4 lutego 1950 roku o  powszechnym  obowigzku  wojskowym

[http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19500060046/0/D19500046.pdf] [24-03-2019]
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obowigzkowi przysposobienia wojskowego podlegaja uczniowie i uczennice trzech ostatnich
klas licealnych, a do programu zajg¢ =zaliczono strzelanie i koncentracje.
W dokumencie tym znajdujemy takze wymagania wzgledem nauczycieli. Powinni oni si¢
charakteryzowa¢ nie tylko fachowoscia w dziedzinie, ale takze posiada¢ odpowiednie
kwalifikacje ideologiczne®.

O wadze jaka przypisywano powszechnej wiedzy o srodkach bezpieczenstwa oraz jej
praktycznym zastosowaniom $wiadczy fakt, ze nie ma dekady, w ktorej nie dokonano by
mniejszych lub wigkszych korekt istniejacych programéw edukacyjnych, strategii obronnos$ci
czy samych form przekazywania ich obywatelom. Oczywiscie nie matg role odgrywa tutaj
takze fakt wyodrebniania coraz to nowych form zagrozen. Sytuacja ta nie ulegla zmianie po
1989 roku. Transformacja ustrojowa dotkneta wszystkich sfer zycia Polakéw, a edukacja miata
w zamysle architektow wielkiej zmiany wplynaé¢ na szybsze przystosowanie kraju do nowych
warunkow ekonomicznych i politycznych. Badajacy dynamike przemian w edukacji po 1989
roku naukowcy zwracaja uwage na kilka procesow oraz cech charakterystycznych dla systemu
o$wiaty lat dziewiecdziesigtych: ,,Reformatorzy okresu przetomu ustrojowego wczesnych lat
dziewieédziesiatych chcieli budowaé edukacje przede wszystkim na zasadzie autonomii szkoty,
uczelni 1 nauczyciela, uznajac ja za podstawowg warto$¢, na ktorej mozna ufundowaé
rozwigzywanie kolejnych problemow. Byla to reakcja na wezesniejszy system monocentryczny
oparty na zideologizowanej politycznej kontroli” (Federowicz, Biedrzycki, Karpinski i in.
2015: 11). W zakresie obronnosci w szkotach pozostat (wprowadzony jeszcze w 1967 roku)
przedmiot przysposobienie obronne, jednak jego program ulegt modyfikacjom. Zmienna byta
takze liczba godzin jemu poswigcanych oraz stopien edukacji, na ktorym byt prowadzony.

Kolejne duze zmiany wprowadzity ustawy z lat 1998-1999 (Ustawa z dnia 25 lipca 1998
r. o zmianie ustawy o systemie oswiaty 1 Ustawa z dnia 8 stycznia 1999 r. — Przepisy
wprowadzajqce reforme ustroju szkolnego), na mocy ktorych system nauczania podzielony
zostat na cztery szczeble:
| — nauczanie wczesnoszkolne (klasy I — 111);
Il — szkota podstawowa (klasy IV-V1);
Il — gimnazjum;
IV — szkoty ponadgimnazjalne.

Przysposobienie obronne bylo realizowane na czwartym szczeblu edukacji, a jego
program obejmowat ,,(...) zagadnienia z zakresu charakterystyki wspotczesnych zagrozen
czlowieka w czasie pokoju i okresie wojny, systemu bezpieczenstwa RP, migdzynarodowego
prawa humanitarnego, ochrony ludnosci w ramach powszechnej samoobrony, pierwszej
pomocy w nagtych wypadkach, terenoznawstwa oraz strzelectwa sportowego” (Zakrzewska
2017: 60).

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej w sprawie podstawy programowej
wychowania przedszkolnego oraz ksztalcenia ogolnego w poszczegolnych typach szkot z 23
grudnia 2008 roku wprowadzito przedmiot edukacja dla bezpieczenstwa w miejsce
przysposobienia obronnego. Od roku szkolnego 2009 przedmiot ten byl obowigzkowy na
trzecim 1 czwartym szczeblu edukacji (gimnazja i szkoty ponadgimnazjalne). Aby uchwycié
podobienstwa i roznice pomiedzy przysposobieniem obronnym, a edukacjg dla bezpieczenstwa
warto przyjrze¢ si¢ blizej programom nauczania obu przedmiotow (patrz Tabela nr 1).

5 Zarzqdzenie Ministra Oswiaty z 9 sierpnie 1952 roku w sprawie organizacji przysposobienia wojskowego w
szkotach podleglych Ministerstwu Oswiaty, ,,Dziennik Urzgdowy Ministerstwa Oswiaty” nr 12, z dn. 16 sierpnia
1952r.
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Tabela nr 1: Réznice i podobienstwa podstaw programowych przedmiotow edukacja dla

bezpieczenstwa i przysposobienie obronne

Edukacja dla bezpieczenstwa

| Przysposobienie obronne

Cele ksztalcenia

4) W czasie ferii letnich mozliwe jest odbywanie
specjalistycznych obozéw szkoleniowo-
wychowawczych z zakresu Edukacji dla
bezpieczenstwa.

5) NalV etapie edukacji, po zrealizowaniu tresci
nauczania z zakresu ,,ochrona ludnosci i
ratownictwo” celowe jest sprawdzenie uczniéw w
praktycznej ewakuacji z budynku szkoty.

111 etap edukacji 1) Wyposazenie uczniéw w wiedzg i umiejetnosci
1) Znajomos$¢ powszechnej samoobrony. niezbedne do racjonalnych i skutecznych zachowan
2) Przygotowanie do dziatania ratowniczego. w przypadku wystapienia zagrozen indywidualnych
3) Nabycie umiejetnosci udzielania pierwszej i zbiorowych.
pomocy. 2) Przygotowanie do aktywnego uczestnictwa w
1V etap edukacji przedsigwzieciach o charakterze obronnym.
1) Znajomos$¢ powszechnej samoobrony.
2) Przygotowanie do dziatania ratowniczego.
3) Nabycie umiejetnosci udzielania pierwszej
pomocy.
Zadania szkoty
1) Odbycie przysposobienia obronnego w ramach 1) Wspieranie uczniow w poglebianiu wiedzy i
przedmiotu Edukacja dla Bezpieczenstwa oraz doskonaleniu umiejgtnosci z zakresu
nauka umieje¢tnos$ci z zakresu zachowania si¢ w bezpieczenstwa.
sytuacjach kryzysowych. 2) Ksztaltowanie $wiadomos$ci obronnej mtodziezy.
2) Wpyrobienie u uczniow nawykow oraz opanowanie | 3) Pomoc w wyrabianiu nawyku racjonalnych
zasad dziatania ratowniczego, szczegodlnie z zachowan w sytuacjach szczegolnych oraz
zakresu udzielania pierwszej pomocy podczas przygotowanie do uczestnictwa w
wypadku lub innych zagrozen. przedsiewzigciach o charakterze obronnym
3) W oddziatach liczacych ponad 30 0s6b w czasie organizowanych przez organy administracji
zadan praktycznych obejmujacych udzielanie rzadowej i samorzadowej oraz organizacje
pierwszej pomocy wskazany jest podziat na grupy spoteczne.
¢wiczeniowe. 4) Przygotowanie uczniéw do podejmowania

samodzielnych dziatan w sytuacjach kryzysowych i
rozwijania umiej¢tnosci organizatorskich w tej
dziedzinie.

Tre$ci nauczania

postgpowania w przypadku ich wystapienia i po
ich ustgpieniu.

5) Zagrozenia wystgpujace podczas wojny.

6) Pierwsza pomoc w naglych wypadkach
(zachowanie ratownika).

111 etap 1)
1) Glowne zadania ochrony ludnosci i obrony 2)
cywilnej.
2) Ochrona przed skutkami r6znorodnych zagrozen. 3)
3) Zrédha promieniowania jadrowego i jego skutki. 4)
4) Oznakowanie substancji toksycznych na §rodkach
transportowych i magazynach.
5) Ostrzeganie ludnosci o zagrozeniach, 5)
alarmowanie.
6) Bezpieczenstwo i pierwsza pomoc.
1V etap
1) System obronnosci Rzeczypospolitej Polskiej. 6)
2) Sity Zbrojne RP. 7)
3) Ochrona ludnosci i obrona cywilna.
4) Zagrozenia czasu pokoju, ich zrodta, 8)
przeciwdziatanie ich powstawaniu, zasady 9)

System obronnosci Rzeczypospolitej Polskie;j.
Rodzaje SZ RP, ich charakterystyka i
przeznaczenie.

Ochrona cywilna.

Wybrane problemy migdzynarodowego prawa
humanitarnego dotyczgce ochrony ludnosci i dobr
kultury.

Zagrozenia czasu pokoju, ich zrodia,
przeciwdziatanie ich powstawaniu, zasady
postepowania w przypadku ich wystgpienia i po ich
ustgpieniu.

Zagrozenia czasu wojny.

Psychologiczne skutki sytuacji kryzysowych i
sposoby radzenia sobie z nimi.

Pierwsza pomoc w nagtych wypadkach.

Rola jednostki w ksztattowaniu bezpieczenstwa
wlasnego i spotecznego.

10) Stuzba wojskowa.
11) Terenoznawstwo.
12) Strzelectwo sportowe lub bieg na orientacje.

Zrodto: Klos P., 2013, Edukacja dla bezpieczeristwa jako element przygotowania obronnego mlodziezy, [w:] J.
Walczak, C. Sochala, Wspélczesne wyzwania obronnosci, Wyszkoéw: Stowarzyszenie Ruch Wspdlnot Obronnych,

s. 147.
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Piotr Ktos analizujac powyzsza tabele stawia tez¢ o niemal zupelnej marginalizacji
tresci zwigzanych z obrong Ojczyzny (Ktos 2011: 148). Owe przesunigcie akcentéw z edukacji
obronnej w zakresie wojskowosci i skupienie uwagi na dzialania zwigzane z codziennymi
zagrozeniami mozna wytlumaczy¢ stabilng sytuacja migedzynarodowa w Europie. Tereny
Polski od dziesiecioleci nie byly miejscem dziatan zbrojnych, a wiec priorytetem stato si¢
zapobieganie 1 reagowanie na niebezpieczenstwa wynikajace z funkcjonowania w wysoce
zlozonym wspodiczesnym Swiecie.

Kolejny rozdziat w historii edukacji dla bezpieczenstwa w Polsce otwiera reforma
szkolnictwa z 2017 roku, w mysl ktorej nastgpi zmiana struktury systemu szkolnego. Docelowo
bedzie ona wygladata nastepujaco: szkota podstawowa (osiem lat), liceum ogo6lnoksztatcace
(cztery lata), technikum (piec lat), szkota branzowa I-ego stopnia (trzy lata), szkota specjalna
przysposabiajaca do pracy (trzy lata), szkota branzowa Il-go stopnia (dwa lata) oraz szkota
policealna (Sikora-Wojtarowicz 2017: 113). W zakresie edukacji dla bezpieczenstwa reforma
ta docelowo ma wptyna¢ na:

- zwigkszenie liczby godzin nauczania EdB,;

- prowadzenie zaje¢ w klasie VIII szkoly podstawowej zamiast w rozbiciu pomig¢dzy
wszystkie klasy sze$cioletniej szkoty podstawowej;

- przesunigcia tresci problemowych poruszanych w trakcie zajg¢ (Tamze: 112).

Zmiany zwigzane z reformg sg wprowadzane systematycznie od wrzesnia 2017 roku,
a proces ich implementacji ma si¢ zakonczy¢ dopiero w roku szkolnym 2022/2023 — stad
w chwili obecnej niemozliwe jest przewidzenie jej skutkow.

Rozdzial I11: Edukacja dla bezpieczenstwa

Badacze zajmujacy si¢ edukacja dla bezpieczenstwa (EdB) wypracowali definicyjne
regutki majace na celu uchwycenie wyjatkowosci 1 zlozonosci zjawiska, ktérego analizom
poswiecaja swoj czas 1 energi¢. Irena Fudali w nastepujacy sposdb charakteryzuje EdB:
,Edukacja dla bezpieczenstwa to okreslony system dydaktyczno-wychowawczej dziatalno$ci
rodziny, szkoly, wojska, $rodkéw masowego przekazu, organizacji spolecznych
1 stowarzyszen shuzacej upowszechnieniu idei, wartosci, wiedzy i umiejetnosci bezposrednio
istotnych dla zachowania zewngtrznego i wewnetrznego bezpieczenstwa panstwa” (Fudali
2015: 78). Przywotane stowa podkreslaja systemowy charakter samej EdB oraz uzaleznienie
jej sukcesow od potaczenia dziatan wielu instytucji spotecznych, ktore taczy szczegdlna rola w
procesie wychowania dzieci i mlodziezy. Co wazn,e EdB nie ogranicza si¢ do sformalizowane;j
edukacji instytucjonalnej i musi takze wptywac na §wiadomos¢ obywateli.

Z kolei w Rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 lutego 2017 roku cel
nauczanie EdB zostal okreslony nastepujaco: ,,Edukacja dla bezpieczenstwa stuzy
przygotowaniu uczniéw do wiasciwego zachowania oraz odpowiednich reakcji w sytuacjach
stwarzajacych zagrozenie dla zdrowia 1 zycia. Przedmiot obejmuje rdéznorodne tresci
ksztalcenia z zakresu bezpieczenstwa panstwa, tresci dotyczace organizacji dziatan
ratowniczych, edukacji zdrowotnej i pierwszej pomocy” (Dz.U. 2017, poz. 356). Zmiany
wprowadzone nowa reformg przedstawione zostaty w tabeli nr 2.
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Tabela 2: Najwazniejsze zmiany w edukacji dla bezpieczenstwa

Zmiany w podstawie programowej

| Praktyczne ujecie zmian

Tresci nauczania — wymagania szczegblowe

1. Bezpieczenstwo panstwa (nowy punkt w
podstawie programowej)

2. Dziatania w sytuacjach nadzwyczajnych zagrozen
Zrezygnowano z omawiania postgpowania w razie
skazenia promieniotwodrczego i oznakowania
substancji toksycznych. Wprowadzono takie
zagadnienia jak postgpowanie w razie ataku
terrorystycznego i intensywnej $niezycy.

3. Podstawy pierwszej pomocy Zrezygnowano z
takich zagadnien jak pierwsza pomoc w razie zatruc,
porazenia pradem, utoni¢cia, zatamia lodu, dziatania
niskiej temperatury. Dodano m.in. opis uzycia
defibrylatora AED, wyposazenie apteczki pierwszej
pomocy oraz pierwsza pomoc w razie zadtawienia.
4. Edukacja zdrowotna Nowy punkt w podstawie
programowe;j.

W szkole podstawowej omawiane begdg tresci
dotychczas pojawiajace si¢ po raz pierwszy w szkole
podstawowe;j.

W ramach tego bg¢da omawiane zagadnienia w
wiekszosci znane. Dokonano niewielkich korekt tresci
nauczania. Usunigto zagadnienia najbardziej odleglte
doswiadczeniu ucznia.

Podobnie jak w przypadku tresci nadzwyczajnych
zagrozen dokonano drobnych korekt w obrebie
omawianych zagadnien. Z tresciami, ktore przestaly
by¢ obowigzkowe, uczniowie moga si¢ jednak
zetknagé w codziennym Zyciu.

Dotychczas tresci z zakresu edukacji zdrowotnej
realizowane byly m.in. na lekcjach biologii,
wychowania fizycznego i godzinach
wychowawczych. Jako osobny punkt w podstawie

programowej pojawil si¢ po raz pierwszy. Niektore z
zagadnien, np. z zakresu zdrowia psychicznego, moga
by¢ trudne dla uczniow.

Zrédto: Elak H., 2017, Edukacja na rzecz bezpieczeristwa w $wietle nowej reformy oswiaty, ,,Obronno$¢. Zeszyty Naukowe”,
nr 3(23), s. 36.

Konstytuujacy dla EdB charakter kategorii ,,bezpieczenstwo” wpltywa takze na
wyrozniane typy edukacji, ktore de facto stanowig pochodng wyodrgbnionych rodzajow
zagrozen. Bogdan Rudnicki dokonat nastgpujacej ich klasyfikacji:

- edukacja bezpieczenstwa politycznego,

- edukacja bezpieczenstwa gospodarczego,

- edukacja bezpieczenstwa militarnego,

- edukacja bezpieczenstwa publicznego,

- edukacja bezpieczenstwa psychospotecznego,

- edukacja bezpieczenstwa ekologicznego (Sikora-Wojtarowicz 2017: 109).

Pozostajac w kregu operacjonalizacji poje¢ warto takze wymieni¢ gtowne podmioty
realizujgce edukacj¢ dla bezpieczenstwa. Glownym aktorem spolecznym jest tutaj dom
rodzinny, nastgpnie Kosciot (zwigzki wyznaniowe), szkola, stuzby panstwowe (na przyktad
policja), stuzby samorzadowe (na przykiad straz), media oraz inne podmioty (Kwiasowski
2015: 83).

Z kolei najwazniejszymi kategoriami edukacji dla bezpieczenstwa sg: 1) wartosci
narodowe (u§wiadomione przekonanie o pozytywnych cechach rzeczy i zjawisk); 2) potrzeby
(rozumiane jako che¢ ich zaspokojenia); 3) state cele (stateczne 1 pozadane skutki dzialania);
4) interesy (0znaczajg formg¢ oraz sposob wyrazania i ukierunkowania realizowanych potrzeb)
(Pieczywok 2015: 462). Kategorie te stuza okreslaniu dziatan, planowaniu ich realizacji oraz
ocenie ich przydatnos$ci i adekwatno$ci.

Czesto edukacja dla bezpieczenstwa utozsamiana jest z edukacjg obronng, a nawet obie
nazwy stosowane sg zamiennie. Takie ujecie jest jednak btedne. Pojecie ,,edukacja obronna”
ma bardziej zawezone znacznie od EdB 1 stanowi jej element. Edukacja obronna to proces
przygotowania spoteczenstwa, z silnym akcentem na system zinstytucjonalizowanego
ksztalcenia mtodziezy szkolnej 1 akademickiej, do wypetniania zadan humanitarnych dazacych

100



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,

/5.7 bezpecnostnych a zachrannych zboroch
Qo7

do ograniczenia badz wyeliminowania skutkow zagrozen czasu pokoju (przyktadowo kleski
zywiotowe, katastrofy) oraz czynnikow razenia broni w trakcie dziatan zbrojnych.

Edukacje¢ obronng wyrdzniajg jej cele, a sg nimi:

- - ksztaltowanie hierarchii warto$ci, postaw oraz uksztaltowanie emocjonalnego
potaczenie spoteczenstwa z dziataniami obronnymi,

- - przystosowanie spoteczenstwa do dziatalno$ci za pomoca struktur i mechanizméw
prawnych,

- - przygotowanie spoteczenstwa do samoobrony w sytuacjach zagrozenia (Jezierski
2017: 15).

Nalezy pamigta¢, ze edukacja dla bezpieczenstwa ma za zadanie wptynaé na stan
kultury bezpieczenstwa. Przywotane powyzej definicje ,,bezpieczenstwa” w klarowny sposéb
dowodza ztozonosci, powszechnosci oraz waznosci tego zjawiska. Monika Saganowska pisze
wrecz o ,,edukacji w nadziei na bezpieczenstwo” i charakteryzuje ja nast¢pujaco: ,,Edukacja w
nadziei na bezpieczenstwo koncentruje si¢ wiasnie na ksztattowaniu procesow myslowych
zorientowanych na realizacj¢ idei bezpieczenstwa, przygotowaniu do tworzenia autorskich
programéw realizacji tej idei oraz na ksztaltowaniu mysli motywujacych, czyli budujacych
przekonanie, ze kazdy czlowiek jest w stanie zainicjowac, kontynuowac i wspiera¢ dziatania
na rzecz bezpieczenstwa” (Saganowska 2011: 35). Takie podejécie dowartosciowuje
mikrospoteczne spojrzenie na zjawisko bezpieczenstwa uzalezniajac jego poziom od
swiadomych dziatan jednostek. Upraszczajac, kulture bezpieczenstwa tworza dziatajace
jednostki, instytucje oraz wladze krajowe, mi¢dzynarodowe i globalne. Hasto ,,instytucje”
moze budzi¢ tutaj pewne watpliwoséci 1 wymaga doprecyzowania. Wielu nauczycieli edukacji
dla bezpieczenstwa nie poprzestaje na standardowych dziataniach edukacyjnych zawartych w
programach nauczania. Chcac uatrakcyjni¢ zajecia szczego6lnie wsrod miodszych dzieci
opracowuja oni swoje wilasne programy angazujac jednocze$nie przedstawicieli stuzb
mundurowych (policja, straz pozarna, straz miejska) oraz ratownikow medycznych (Sikorska
2015: 110). Wsrod korzysci ptynacych z ich zaangazowania w proces edukacyjny
najmiodszych wymieniane s3:

- §wiadomos¢, ze nalezy zna¢ zasady ruchu drogowego,

- uczula dzieci na konieczno$¢ wybierania bezpiecznych miejsc zabaw,
- rozbudza u dzieci odpowiedzialnos$¢ za wlasne bezpieczenstwo,

- przybliza problemy ochrony przeciwpozarowej,

- pobudza zainteresowanie praca stuzb mundurowych (Tamze: 111).

Zatem niepoprzestawanie na edukacyjnych schematach i kliszach pozytywnie wplywa
na poszerzanie wiedzy dzieci i mlodziezy z zakresu EdB oraz wprowadza kategori¢
bezpieczenstwa do ich §wiata zabaw i codziennych doswiadczen. Takie tworzenie sieci znaczen
wokot terminu ,,bezpieczenstwo” zapewnia uchwycenie jego réznorodnos$ci oraz, poprzez swoj
otwarty charakter, daje podstawy do dalszego uwrazliwiania uczniéw na kolejne jego przejawy.

Jednak nie tylko jednostki stricte edukacyjne zajmuja si¢ wychowaniem spoteczenstwa
pod katem bezpieczenstwa. Osobne miejsce nalezy si¢ takze wzmiankowanym wczesnie]
stuzbg mundurowym, takim jak policja. Dokonujac przegladu programéw prewencyjnych
zwigzanych z bezpieczenstwem mozemy wyrdznié¢ ich pie¢ obszarow tematycznych:

- bezpieczenstwo ogodlne,

- bezpieczenstwo w ruchu drogowym,

- patologie spoteczne,

- ofiary przestepstw,

- ochrona os6b i mienia (Fudali 2015: 90).
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Programy zapobiegajace zagrozeniem realizowane sg na réznych poziomach zycia
spotecznego przez wiele krajow. W mysl zasady, ze ,,lepiej zapobiega¢ niz leczy¢”, dziatania
lokalnymi, panstwowymi, prywatnymi, rzadowymi (i tym podobne), nakierowane sa na
dziedziny zycia spotecznego szczegdlnie podatne na zagrozenia, badz w najwickszym stopniu
je generujace. Wsrdd akcji profilaktycznych i programéw prewencyjnych realizowanych (badz
juz zakonczonych) w Polsce mozemy wskaza¢ nastepujace przyktady:

- akcje: ,,Znicz”, ,,Bezpieczne wakacje”, ,,Bezpieczna droga do domu”, ,,Miasto wolne od
alkoholu”,

- programy: ,,Stop przemocy w szkotach”, ,,Reaguj. Powiadom. Nie toleru;j”, ,,Stop zebractwu”,
Swiadomi, przygotowani, bezpieczni”, ,,Bezdomni”, Kampania ,,Kocham. Nie bije” (Tamze).
Nie sposob jest wymieni¢ wszystkie zrealizowane juz, badz bedace w realizacji programy, akcje
1 projekty stuzace podniesieniu poczucia bezpieczenstwa wsrod Polakéw. Mozliwym jest
jednak okreslenie dla nich wspolnej ptaszczyzny, ktora staja si¢ cele, a zatem wypracowanie
wsrod Polakow umiejetnosci trafnego identyfikowania zagrozen, zautomatyzowanie reakcji na
ich wystapienie oraz wyrobienie §wiadomosci w kwestii wspolnego interesu, jakim ono jest.

Podsumowanie

Przedstawione powyzej rozdziaty poswigcone zostaty roli bezpieczenstwa i edukacji dla
bezpieczenstwa w zyciu spotecznym. Zmieniajacy si¢ Swiat cztowieka wymusza ciagle reakcje
systemu edukacji na nowe formy zagrozen wprowadzajac je w orbit¢ zainteresowan
badawczych, tworzenia strategii przeciwdziatania ich negatywnym skutkom oraz do
swiadomosci spotecznej. Celem zaprezentowania tych tresci bylo pokazanie, w jak wielu
aspektach zycia ludzkiego potrzeba bezpieczenstwa odgrywa gtowna rolg i jak znaczacy jest
zakres edukacji dla bezpieczenstwa w procesie wychowania.

Wychowanie, czy szerzej edukacja, jako proces wprowadzania jednostki w $wiat
spoleczny jest zadaniem rozlozonym w czasie pomiedzy wiele podmiotow, ktorych
skoordynowane dziatania majg uksztaltowa¢ idealnego obywatela. Edukacja dla
bezpieczenstwa odgrywa znaczacg role w tym procesie. Wieloptaszczyznowos$é EdB sprawia,
ze znajdujacy si¢ w niej czynnik wychowawczy pomaga w ksztattowaniu swiadomosci, postaw
1 reakcji zaré6wno jednostek, jak 1 zbiorowos$ci na roznego rodzaju zagrozenia. Zabezpieczajac
podstawowa  potrzebg cztowieka, czyli przetrwanie, rozumiane nie tylko w sensie
biologicznym, ale takze kulturowym. Co wiecej, aby mdc w ogole mogt istnie€ 1 petni¢ swoje
role system edukacji i wychowania potrzeba bezpieczenstwa musi zosta¢ zaspokojona. W takim
rozumieniu edukacja dla bezpieczenstwa na poziomie strukturalnym umozliwia inne dziatania,
w tym wychowanie.
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MANAZMENT BUQSKYCH ZDROJOV - STRATEGI’CKA
OBLAST CELKOVEHO MANAZMENTU ORGANIZACIE

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT — A STRATEGIC AREA OF OVERALL
MANAGEMENT OF THE ORGANISATION

Radoslav IVANCIK

Abstrakt:

Manazment ludskych zdrojov predstavuje jednu z najdoleZitejsich oblasti celkového manazmentu
organizdcie, ktord zameriava svoje aktivity na ndbor, vyber a dopliianie ludi do organizacnej
Struktury organizdacie, na pracovny proces, pracovné vztahy, riadenie avedenie zamestnancov,
organizovanie ich odbornej pripravy a vzdeldvania v sulade so stratégiou, potrebami a cielmi
organizdcie, ako aj na koordinaciu pracovnych, socialnych a inych cinnosti vyplyvajucich zo vztahu
s organizdciou. Autor sa preto v prispevku, na zaklade teoretickych vychodisk skumaného predmetu,
zaobera vyznamom, podstatou a cielmi v oblasti riadenia ludskych zdrojov. Taktiez definuje a zaobera
sa strategickym riadenim, organmi riadenia ludskych zdrojov s ich hlavaymi funkciami
a personalnymi aktivitami prebiehajiicimi v zaujmovej oblasti.

Kruaéové slova: Manazment, riadenie ludskych zdrojov, strategickeé riadenie, ludia.

Abstract:

Human resources management is one of the most important partial areas of an organization's overall
management that focuses its activities on recruiting, selecting and replenishing people into the
organizational structure of the organization, the work process, the working relationship, their
management and leadership, organizing their training and education in accordance with the strategy,
needs and goals of the organization, as well as the coordination of work, social and other activities
resulting from the relationship with the organization. The author, therefore, in the contribution,
following the theoretical background of the subject under consideration, deals with the meaning,
substance and objectives in the field of human resource management. He also defines the strategic
management, the human resources management bodies with their main functions, and personnel
activities ongoing in the area of interest.

Keywords: Management, human resources management, strategic management, people.

UvVoD

Ludské zdroje predstavuji kl'aiCovy prvok rozvoja a fungovania kazdej organizacie.
VSeobecne st povazované za najddlezitejSie zo vSetkych zékladnych zdrojov — ludskych,
finan¢nych, materialnych a informacnych, bez ktorych nie je mozny ziadny rozvoj ani
fungovanie akejkol'vek organizacie. Ich prioritné postavenie je zaloZzené na tom, Ze davaju
ostatné zdroje do pohybu a rozhodujiicim spdsobom ovplyviiuji ich vyuzivanie.

LCudské zdroje predstavuju subor vlastnosti, skisenosti, vedomosti a zrucnosti, vratane
ich fyzickych a psychickych schopnosti a charakteristik, ktoré st vyuzitelné v prospech
organizacie ako celku. Integrdlnou sucastou l'udskych zdrojov je T'udsky potencial,
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predstavujuci Struktarovany subor dispozicii (kvalifikacia, zdatnost’, odolnost’, kreativnost
a pod.) a predpokladov na vykon roznych ¢innosti.

Investiciami do Tludskych zdrojov vznikd l'udsky kapital ako hnacia sila rozvoja
ludskych zdrojov. Chépu sa tym permanentné investicie do zvySovania praktickych
i teoretickych vedomosti, zruénosti, schopnosti, psychickych, fyzickych a moralnych
vlastnosti jednotlivcov 1 kolektivov, ktoré umoziuji zvysit' ich produktivitu a vykon.
Neoddelitelnou sucastou tychto procesov su investicie do adekvatneho ohodnotenia
vykonavanych ¢innosti, co ma zasadny vplyv na uspokojovanie ich materidlnych a duSevnych
potrieb.

LCudské zdroje predstavuju pre kazda jednu organizaciu strategicky kapital, pretoze su
tvorcami pridanej hodnoty a konkuren¢nej vyhody. Zaroven su kapitalizovatel'né, ich hodnotu
auzitok je totiz mozné zvySovat neustdlym vzdelavanim, cvicenim a preSkol'ovanim
V zaujme plnenia uloh stanovenych organizacii alebo v ramci organizacie. Cim kvalitnejsie,
kvalifikovanejSie a motivovanejsie I'udské zdroje (personal) mé organizacia k dispozicii, tym
vyssia je pravdepodobnost’ Uspesného splnenia stanovenych tloh a dosiahnutia vyty¢enych
cielov a priorit.

Vseobecne mozno tiez skonStatovat’, Ze kvalita personalu, jeho osobnostny potencial,
vedomosti, odborna uroven, profesiondlna zru¢nost’ a schopnosti spolu s uroviiou motivacie
persondlu zo strany organizacie stoja za uspechmi, resp. netispechmi kazdej organizacie. Bez
dostato¢ne kvalitného, kvalifikovaného a motivovaného personalu totiz nie je mozné
dosiahnut’ efektivne, hospodarne a Ucelné vyuzivanie zverenych finan¢nych a materidlnych
prostriedkov (Ivancik, 2018, s. 9).

MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV

Manazment T'udskych zdrojov predstavuje jednu z primarnych oblasti celkového
manazmentu organizacie, ktord zameriava svoje aktivity na ziskavanie, vyber, prijimanie
a doplnovanie I'udi do organiza¢nej Struktiry organizacie, pracovného procesu, pracovného
(sluzobného) pomeru, ich riadenie a vedenie, organizaciu ich pripravy a vzdelavania v stilade
S potrebami organizacie, atiez koordindciu pracovnych, socidlnych a d’alSich c¢innosti
vyplyvajicich zo vztahu k organizacii.

Organizaciu vytvaraju l'udia, jej fungovanie zabezpecuju l'udia a aj vysledky ¢innosti
organizécie slizia na zabezpecenie alebo uspokojenie potrieb l'udi. Organizicia je pojem
oznacCujuci spravidla organizovanii formélnu skupinu Tudi, ktori maja spolocné ciele
amotivaciu a je znane vymedzena voCi okolitému prostrediu. Predstavuje usporiadanie
jednotlivych zloziek ur¢itého celku do ststavy podla nejakych zasad. Spravidla ide
0 usporiadany celok: napriklad v civilnom prostredi o firmu, podnik, urad, vo vojenstve
0 druzstvo, Catu, rotu, ttvar a pod. (Belan, Petrufova, Varecha, 2018, s. 22), v policii o obvod,
oddelenie, utvar, riaditel'stvo, atd’.

Kazda organizacia predstavuje diferencovany celok, ktory pozostava z jednotlivych
Casti, prvkov. Tieto prvky aich vztahy vytvaraju Struktaru. Prvky organizacie funguju vo
vzajomnych vzt'ahoch, ktortl sit premenlivé a dynamické. Kazdd organizacia ma aj vlastnu
kultaru, ktora je dolezitym faktorom jej vykonnosti a UspeSnosti, a ktora ju odliSuje od
ostatnych organizacii (Pajpachova, Bari¢i¢ova, 2016, s. 40).

Organizacie, ktoré chctii byt Gspesné, Si stanovuju svoje ciele a zamery, ktoré chct
dosiahnut’. Bez ohl'adu na skuto¢nost’, ¢i ide o dlhodobé, strednodobé alebo kratkodobé ciele
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a zamery, mali by zahfnat' viziu a ambicie organizacie, jej filozofiu, hodnoty, poslanie
a ulohy. Zakladnou ambiciou kazdej organizacie je, aby bola uspesna, vykonna a efektivna pri
plneni stanovenych ciel'ov.

V pripade sukromnej organizacie — firmy (podniku, spolo¢nosti) pdsobiacej na trhu —
ide spociatku najmd o etablovanie sa na trhu a dalej postupne o dosahovanie zisku,
zvySovanie hodnoty firmy, prosperitu, ziskavanie konkurenc¢nej vyhody a pod. V pripade
verejnej alebo neziskovej organizacie ide najmid o zabezpeCenie verejného blahobytu
a verejnych sluzieb ob¢anom, resp. poskytovanie vseobecne prospesnych sluzieb vsetkym
alebo vybranym skupindm obc¢anov.

KIa¢ovym arozhodujucim prvkom kazdej organizacie su l'udia, pomocou ktorych
organizacia plni svoje vlastné alebo jej stanovené ciele. Aj preto nemozno chapat’ oblast’
manazmentu l'udskych zdrojov len ako urciti ohranic¢ent alebo parcialnu funként oblast’, ale
ako oblast’, ktora ma strategicky vyznam pre organizaciu a ktora zasadnym spésobom
ovplyviiuje Gspesnost’ alebo aj netispesnost’ realizacie cielov a napiianie ambicii organizacie.

VYZNAM, PODSTATA A CIECL MANAZMENTU LUDSKYCH ZDROJOV

LCudska praca predstavuje jeden zo zakladnych aspektov bytia Cloveka zijuceho
Vv spolo¢nosti. Jeho vzdelavanie, teoreticka a praktickd priprava na vykon prace, ako aj
samotné vykonavanie uréitej prace su sucastou celozivotnej ¢innosti ¢loveka. Pracou si l'udia
uspokojujt svoje potreby, ¢i uz primarne alebo sekundarne, individualne, kolektivne alebo
spolocenské, resp. ekonomické, 'udsko-pravne, etické alebo kultirne a pod. Jej vysledkami
ziskavaju uznanie, zvySuju si svoje sebavedomie a sebaddveru, alebo je praca nastrojom ich
sebarealizacie. Praca s 'udskymi zdrojmi, to znamena s 'ud’mi, tak tvori neoddelitel'nu sucast’
vsetkych vyznamnych a dolezitych aktivit prebichajtcich v systéme manazmentu organizacie.

Organizacia, ktora chce naplnit’ svoje ambicie a dosiahnut’ stanovené ciele, moze
uspesne fungovat’ len vtedy, ked’ sa jej podari nielen spojit’ ¢i vzajomne prepojit, ale aj
vyuzivat’ 'udské a materialne, finan¢né, informacné a d’al$ie disponibilné zdroje potrebné na
jej fungovanie. Ludské zdroje, ako uz bolo uvedené vyssie, stoja nad finan¢nymi,
materialnymi a informaénymi zdrojmi, st motorom, ktory uvadza do pohybu ostatné zdroje
arozhodujucim sposobom determinuje ich vyuzivanie. Ludské zdroje tvoria zaklad
manazmentu kazdej organizacie (firmy, podniku, spolo¢nosti, Gtvaru ozbrojenych zborov,
atd’.), rozhoduju o jej ¢innosti, prosperite a konkurencieschopnosti.

Na zaklade toho mozno manazment l'udskych zdrojov definovat ako ,.strategicky
a logicky premysleny pristup k najcennejSiemu vlastnictvu organizacie — K ludom, ktori
V organizacii nielen pracuju, ale tiez individualne a kolektivne prispievaju k dosahovaniu jej
cielov* (Armstrong, 2007, s. 27).

Manazment l'udskych zdrojov predstavuje ti ast manaZmentu organizécie, ktord sa
zaoberd zamestnancami (pracovnikmi, prisluSnikmi) a ich vnutroorganizacnymi (vnutro-
firemnymi, vnutropodnikovymi) vztahmi. Zaoberd sa najmd formulovanim, navrhovanim
a prijimanim persondlnej stratégie a politiky organizacie; poradenstvom a vedenim
manazmentu stratégie a politiky; zaistovanim persondlnych sluzieb a poradenstvom pre
veducich pracovnikov (manazérov). ManaZzment l'udskych zdrojov je sucast'ou prace kazdého
vediceho zamestnanca (pracovnika). Mozno ho tieZ povazovat’ za stcast’ ¢innosti kazdého
¢loveka zodpovedného za pracu inych l'udi.
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Medzi hlavné tlohy manazmentu I'udskych zdrojov patri:
— sulad poctov a Struktiry pracovnych miest, poctu a Struktury pracovnikov,
— presadenie vhodného $tylu riadenia I'udi,
— najprimeranejSie vyuzivanie pracovného casu,
— najprimeranejSie vyuzivanie pracovnych schopnosti zamestnancov,
— tolerancia medziludskych vztahov v praci,
— manazment kariéry zamestnancov (Mihal¢ova a kol., 2007, s. 16).

Z uvedeného vyplyva, ze manazment 'udskych zdrojov je manazmentom organizacie
(podnikovym, firemnym, Gtvarovym) riadena a manazérsky orientovana cinnost, ktora si
vyzaduje sulad medzi stratégiou v oblasti T'udskych zdrojov a stratégiou organizacie
(podnikovou, firemnou, utvarovou stratégiou). Za riadenie l'udskych zdrojov zodpovedaju
vSetci liniovi manazéri v organizacii, pricom doraz sa kladie na timova pracu. VSeobecnym
cielom manazmentu l'udskych zdrojov je zabezpecenie toho, aby bola organizacia (podnik,
firma, spolo¢nost, utvar, zbor) schopnd pomocou svojich zamestnancov (pracovnikov,
prislusnikov) plnit’ svoje ciele alebo organizacii stanovené ciele (Armstrong, 2007, s. 30).

Organizacia tieto ciele dosahuje dodrziavanim dvoch zéakladnych tloh, ktoré stoja pred
manazmentom l'udskych zdrojov:
— zabezpecit' v sulade so strategickymi cie'mi organizécie potrebny pocet zamestnancov
v pozadovanej profesijnej kvalite a kvalifikacnej Strukture,
— zabezpelit, aby spravanie zamestnancov bolo v stlade so strategickymi ciel'mi
organizacie (Kachanakova a kol., 2007, s. 12-13).

V tejto suvislosti je potrebné doplnit’, ze vytyéené ciele organizacie mozno povazovat’
za artikulované hodnoty, ktoré predstavuju vypovede o hodnotach organizacie. K zlyhavaniu
organizacie zvycajne dochadza kvoli zlyhaniu v oblasti cielov, tloh a komunikacie.
Nejasnost’ v stanoveni si cielov organizacie moze viest’ k dezorganizacii, neefektivnosti alebo
slabej vykonnosti. Pri¢inou moze byt tiez stav, kedy ciele jednotlivcov su silnejsie ako ciele
celej organizacie. Preto je potrebné, aby vedtci zamestnanci (pracovnici) presadzovali
jednotu medzi tymito ciel'mi (Antalova, 2011, s. 25).

Okrem vyssie uvedenych definicii a myslienok mozno najst’ v odbornej literatire aj
mnozstvo d’alsich, ktoré podobnym alebo viac ¢i menej zhodnym sposobom definuju pojem
manazment ludskych zdrojov. Neexistuje Ziadna jednotnd, unifikovana a vSeobecne platna
definicia. Kazdy autor definuje tento pojem podla seba, priCom pouzivané definicie sa liSia
tak podla krajin, oblasti zdujmu ¢i odbornosti autorov, ako aj podl'a toho ¢o je primarnym
predmetom prace, Stidia ¢i vyskumu. Celkovo ale mozno skonstatovat, ze zakladnym
prvkom v kazdej organizacii je ¢lovek, a preto je manazment l'udskych zdrojov vSeobecne
povazovany za jednu z najdolezitejsich oblasti riadenia organizacie.

RIADENIE EUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie I'udskych zdrojov je mozné, podobne ako mnohé d’alSie procesy, definovat’
viacerymi spésobmi. Jednoduché definicie hovoria, ze ,riadenie ludskych zdrojov zahrna
vSetky manazérske rozhodnutia a postupy, ktoré priamo ovplyviwuju ludi*, resp. zZe je to ,.cast’
podnikového riadenia, ktora sa zameriava na vsetko, co sa tyka cloveka v pracovnom
procese” (Fisher, Schoenfeldt, Shaw, 1999, s. 5). Iné definicie charakterizuji riadenie
I'udskych zdrojov ako ,,suhrn postupov, ktorych cielom je riadit a rozvijat' ludsky potencial
v podniku (organizacii)* (Milkowich, Boudreau, 1993, s. 67), alebo Ze je to ,,proces
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prijimania rozhodnuti v oblasti zamestnaneckych vztahov, ktory ovplhviiuje vykonnost
zamestnancov i organizacie (Carrel, Kuzmits, Elbert, 1992, s. 2).

Riadenie l'udskych zdrojov, ako neoddelitelna sucast a jeden z najdodlezitejSich
procesov prebiehajucich v ramci celkového manazmentu l'udskych zdrojov, méze nadobudat’
viac foriem. NajzakladnejSie rozdelenie rozliSuje ,,tvrda* a ,,mikku* formu, pricom rozdiel
medzi tymito dvomi formami spociva najmé Vv pohlade na miesto zamestnanca, resp. jeho
postavenie v organizacii.

Tvrda forma riadenia l'udskych zdrojov je zaloZena na pohl'ade alebo nazore, ze vSetky
zdroje su pre organizaciu rovnako cenné, to znamend, ze I'udia su v organizacii kladeni na ta
istu uroven ako ktorykol'vek iny zdroj (materidlny, finan¢ny, informacny, atd’.). Prvotné st
potreby a zamery podnikatel'ského charakteru. Cudia st vnimani ako kazdy iny kapital, do
ktorého je v prvom rade potrebné investovat, aby dosahoval zisk.

Mikka forma riadenia I'udskych zdrojov je zaloZena na pohl'ade alebo nazore, ze I'udia
predstavuju primarny zdroj pre organizaciu. Vychadza z tzv. Skoly I'udskych vzt'ahov, ktora
kladie doraz na komunikaciu, motivaciu a vedenie l'udi v organizacii. Znamend jednanie
s pracovnikmi ako s vysoko cennym aktivom organizacie, zdrojom konkurencnej vyhody, ich
adaptability a vysokej kvality. Doraz kladie taktieZ na komunikaciu s pracovnikmi, ziskavanie
ich ndzorov a postojov, a tak im dava priestor na vytvorenie si ddvery v organizaciu
(Armstrong, 2007, s. 34).

V praxi sa pomerne casto stretavame sO zmieSanou formou riadenia I'udskych zdrojov
v rdmci jednej organizacie.

STRATEGICKE RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Vyssie uvedena Armstrongova definicia z oblasti riadenia 'udskych zdrojov vychadza
z toho, ze kazda organizéacia ma, resp. vykonava svoju ¢innost’ na zéklade urcitej stratégie. Ta
predstavuje dlhodobé alebo asponi dlhodobejsie smerovanie a pdsobenie organizacie, priCom
vyuzitie svojich disponibilnych zdrojov prispdsobuje meniacemu sa prostrediu, hlavne svojim
zakaznikom a klientom, aby naplnila o¢akavania vsetkych stran. Stratégia tak predstavuje
proces definovania zamerov a alokovania alebo spéjania zdrojov s prilezitostami a potrebami.
Stratégia v ramci organizdcie znamena ziskavanie konkuren¢nych vyhod. Zarovenl zahfiia

riadenie zmien a planovanie, a je vyjadrena v strategickych cieloch organizacie (Armstrong,
2007, s. 115).

V stcasnej dobe prehlbujucej sa globalizacie, ktord predstavuje viacdimenziondlny jav
zahfnajici nielen ekonomicku, ale aj politick, socidlnu, informaénd, komunikacnu,
technicku, technologicku, ekologickt, kultirnu a d’alSie dimenzie (Ivancik, 2011, s. 41), sa
organizacie, ktoré chcu byt tspesné a dosahovat' svoje stanovené ciele a plnit’ vytycené
Gilohy, nemo6zu uplatnit’ bez vyuzivania strategického manazmentu. Uspe$na organizacia sa
musi prispésobovat’ neustdlym zmenam a vyuZzivat prileZitosti, ktoré neistota prinasa.
V obdobi globalizacie a dynamickych zmien zaroven dochadza k zvySovaniu poziadaviek
kladenych na vedomosti, schopnosti, zrucnosti a sposobilosti vSetkych T'udi v organizacii
(Pajpachova, Bari¢i¢ova, Precuch, 2016, s. 253). Reakciu na tieto zmeny a ich vyuzivanie na
dosahovanie stanovenych ciel'ov umoziuje prave strategické riadenie (Vetrakova a kol., 2011,
S. 63).

Strategické riadenie mozno chapat’ aj ako urcity pristup k rieSeniu dlhodobych
zélezitosti v oblasti manazmentu l'udskych zdrojov, ktory je stcastou strategického riadenia
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organizacie. Mozno ho charakterizovat' ako proces, ktory sa sklada z formulovania vizie,
poslania a cielov, analyzy vonkajSicho a vnatorného prostredia organizacie, vol'by vhodne;j
stratégie, ndvrhu organiza¢nych zmien, administrativnych opatreni a kontrolného systému na
realizaciu prijatej stratégie (Kachanakova a kol., 2007, s. 27).

Strategické riadenie T'udskych zdrojov je praktickym vyustenim personalnej stratégie
podniku. Jeho néstrojom je strategické (dlhodobé) personalne planovanie. Vseobecné
strategické riadenie organizacie sa predovsetkym zameriava na otazky:

— aké chce mat’ organizacia poslanie (aka je jej filozofia),

— aku chce mat (hrat’) tlohu na trhu ¢i v spolo¢nosti,

— akym vonkaj$im pozitivnym alebo negativnym faktorom musi organizacia celit,

— aké su jej prednosti a nedostatky,

— aké ciele chce organizacia dosiahnut’ a ako ich chce dosiahnut’ (Koubek, 2009, s. 24).

Manazéri, ktori uplatiiuju pri riadeni strategicky pristup, si musia uvedomovat’, ze ich
rozhodnutia prijimané v stcasnosti ovplyviiuju ich uspeSnost v budlcnosti. Strategicky
pristup k riadeniu je jednym z najdodlezitejsich prvkov v oblasti riadenia 'udskych zdrojov,
a je jednym z troch kI"a¢ovych prvkov uspesnej organizacie:

— poslanie a stratégia,
— organizacna Struktura,
— riadenie l'udskych zdrojov (Vetrakova a kol., 2011, s. 63).

Na strategickom riadeni organizacie sa podielaju najma vrcholovi manazéri, ktori
ovplyviluju strategické spravanie celej organizacie, s ¢im nest aj uréitd zodpovednost’ za
prijata stratégiu. Do tvorby a realizacie stratégie organizacie vSak vstupuju aj ini jednotlivi
manazéri, ktori ju tiez riadia. Top manazment sa zameriava na dlhodobé udrzanie suladu
medzi poslanim organizacie, jej dlhodobymi ciel'mi, disponibilnymi zdrojmi, a rovnako medzi
organizéciou a prostredim, v ktorom organizicia existuje.

ZAKLADNE SUBJEKTY MANAZMENTU ELUDSKYCH ZDROJOV

Na procesoch prebiehajucich v organizaciach v rdmei manazmentu l'udskych zdrojov
sa podiel'aji viaceré subjekty. Spravidla ide o0 nasledujtice subjekty:

1. Vrcholovy manaZzment, ktorého hlavnou ulohou je vymedzit’ priestor pre strategické
uvahy a rozhodnutia, sformulovat’ predstavy 0 budiicom vyvoji a smerovani organizacie
a prostrednictvom formulovania cielov premenit’ jej poslanie na konkrétne budtce vysledky.
Na najvyssej urovni strategického riadenia organizacia prijima na dosiahnutie svojich cielov
urcitu stratégiu. Pre vSetky ostatné zlozky podniku — teda aj pre oblast’ manazmentu 'udskych
zdrojov sa vypractivaji funkéné stratégie, ktoré maji za tlohu pomocou adekvatne zvolenych
metod podporovat’ zvolenu stratégiu (Kachanakova a kol., 2007, s. 17).

2. Utvar riadenia l'udskych zdrojov (personalny utvar) sa $pecializuje na rozvoj
ariadenie T'udi v organizacii. Zapaja sa do vytvarania a realizacie personalnych stratégii,
politik a do niektorych persondlnych cinnosti. Jeho hlavnou tilohou je umoznit’ organizacii
dosiahnut’ vyty¢ené ciele tym, ze vrcholovému manazmentu predklada podnety, navrhy,
poskytuje rady a podporu vo vsetkych zalezitostiach tykajucich sa jej zamestnancov
(prislusnikov V pripade ozbrojenych a bezpecnostnych zborov). Ked'Zze v praxi neexistuju
ziadne jednoznaéné kritéria tykajice sa stanovenia optimalneho poctu personalistov na pocet
zamestnancov V organizacii (podniku), casto sa vedu diskusie o velkosti utvaru riadenia
Pudskych zdrojov (Armstrong, 2007, s. 65).

110



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

Niektoré nazory hovoria, Ze v malej organizacii nie je vobec potrebné vytvarat
funkciu personalistu, nakol’ko niektoré ¢innosti, ako napriklad odhad potreby zamestnancov,
ich vyber, rozmiestnenie, stanovenie mzdy a poskytovanie zamestnaneckych vyhod je
schopny vykonavat' vrcholovy manazér. V stredne velkej organizacii (cca 100 az 500
zamestnancov) uz ma personalny utvar svoj vyznam a jeho nezastupiteIné povinnosti
a ¢innosti vykonavaju dvaja az Styria personalisti — Specialisti. Vel'ké organizacie (nad 500
zamestnancov) disponuju spravidla rozsiahlym, velkosti organizacie zodpovedajucim
personalnym utvarom s tzko $pecializovanymi odbornikmi na jednotlivé personalne ¢innosti
a sluzby (napr. Specialistom na odmenovanie, mzdy, kolektivne vyjednavanie, psychologiu
prace, na nabor, riadenie talentov a pod.) (Dvotakova a kol., 2012, s. 15).

3. Liniovy manazment (manaZzéri vSetkych trovni riadenia), ktorého ulohou je riadit’
svojich podriadenych zamestnancov tak, aby sa dosahovali ciele organizacie. Liniovy
manazéri su taktieZ zodpovedni za chod a jednotlivé ekonomické vysledky vsetkych oddeleni.
St priamymi vykondvate'mi mnohych funkcii riadenia 'udskych zdrojov. V ramci Standardov
manazérskych roli a funkcii, medzi hlavné povinnosti liniového manazéra patria planovanie,
organizovanie, vedenie l'udi a ich kontrola (Bajzikova a kol., 2009, s. 13).

4. Zamestnanci sa svojim dielom podiel'aju na napliani stratégie, cielov a poslania
organizacie. V ramci presadzovania novych trendov v manazmente l'udskych zdrojov sa
v poslednej dobe vo viacerych organizaciach kladie Coraz vacsi doraz na pravomoci
zamestnancov na riadeni podniku. Tento progresivny pristup prispieva k vac¢sej angazovanosti
a motivacii zamestnancov, ktori vdaka tomuto pristupu lepSie plnia svoje Ulohy, lepSie
vyuzivaju svoju kvalifikaciu a zaroven zjednodusuju pracu nielen liniovym manazérom, ale aj
utvaru riadenia l'udskych zdrojov.

ZAKLADNE PERSONALNE CINNOSTI V RAMCI MANAZMENTU LUDSKYCH
ZDROJOV

Na riesenie problematiky manazmentu l'udskych zdrojov sa zameriava personalny
manazment, ktory tvori neoddelitel'ni sicast’ manazmentu organizacie. ,,Zdkladnou tlohou
persondlneho manazmentu je vytvorit podmienky na efektivne posobenie zamestnancov
V organizdcii (podniku, firme) a naplanovat v poZadovanej kvalite a kvantite potrebu
persondlu* (Mihal¢ova a kol., 2007, s. 17). Ulohy Vv oblasti manazmentu Pudskych zdrojov je
mozné najst v tzv. personalnych &innostiach, ktoré pomahaju napliat’ vytycené ciele v oblasti
riadenia l'udskych zdrojov. Radi sa sem hlavne:

— vytvaranie a analyza pracovnych miest a analyza prace,
— planovanie l'udskych zdrojov,

— ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov,

— hodnotenie zamestnancov,

— zarad'ovanie (rozmiestiiovanie) zamestnancov a skoncenie pracovného pomeru,
— motivacia, odmenovanie a zamestnanecké vyhody,

— vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

— planovanie a riadenie kariéry zamestnancov,

— hodnotenie pracovného vykonu,

— pracovné vztahy a kolektivne vyjednéavanie,

— starostlivost’ 0 zamestnancov a socialny rozvoj,

— personalny informacny systém,

— prieskum trhu préce,
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— zdravotna starostlivost’ 0 zamestnancov,

— Cinnosti zameriavajuce sa na metodiku prieskumu, zist'ovania a spracovavania

— informacii,

— dodrziavanie zakonov v oblasti prace a zamestnavania personalu (Koubek, 2009).

ZjednoduSene je mozné jednotlivé hlavné ¢innosti v oblasti manazmentu l'udskych
zdrojov zobrazit’ v nasledujticej schéme:

Riadenie
ludskych
zdrojov

Planovanie
Pudskych
zdrojov

Motivacia
a stimulacia
l'ud. zdrojov

) . Analyza
Od,menorvame ManaZment trhz
ludsk_ych Pudskych prace
zdrojov zdrojov

Hodnotenie
a kontrola
l'ud. zdrojov

Ziskavanie

a prijimanie
'ud. zdrojov

Vzdelavanie
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Obr. 1 Hlavné ¢innosti v oblasti manazmentu l'udskych zdrojov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Pre zvladnutie celého tohto procesu az toho vyplyvajicich jednotlivych ¢innosti je
nevyhnutnad spravna skladba personalnych metdd a postupov, ¢o vSak z dovodu odlisnosti
organizacii, ich Cinnosti, posobenia a poslania nie je vObec jednoduché, ale vyzaduje si
schopnosti, ¢as a investicie (Mihal¢ova a kol., 2007, s. 18).

ZAVER

Manazment l'udskych zdrojov patri k jednej z najdynamickejSie sa rozvijajucich sfér
S viacerymi moZnymi smermi vyvoja. Cudské zdroje totiz predstavuju pre organizacie (firmy,
spolo¢nosti) najvyznamnejsie aktivum s mimoriadne vysokym potencidlom d’al§ieho rozvoja.
St najdolezitejSim, neustidle sa rozvijajucim vyrobnym prostriedkom, hnacim motorom
d’alSieho rozvoja, prosperity a ekonomického rastu. Cudia su to najcennejSie o o sa musi
organizacia starat, zamyslat’ sa nad ich rozvojom, vyuzivanim, ich jedine¢nost'ou i spolo-
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Censkymi vzt'ahmi, ato v ramci organizacie i mimo nej. Jednym zo zakladnych nastrojov
k realizacii tychto ¢innosti je manazment l'udskych zdrojov.

Hoci pociatky sucasného manazérskeho myslenia a prvé teoretické prace z oblasti
manazmentu sa objavuji uz na prelome 19. a 20. storocia (i ked’ problematika riadenia
¢innosti l'udi zaujimala mnohych vyznamnych myslitel'ov a vojvodcov uz davno predtym),
samotny pojem manazment l'udskych zdrojov sa zacal pouzivat' na oznafenie najnovsSich
koncepcii v oblasti personalnej prace az v50. a 60. rokoch 20. storo¢ia vo vyspelych
krajinach V zahrani¢i. Zdorazioval potrebu, ale hlavne vyznam cloveka a ludskej sily
V organizacii, ako jej najcennejSej Casti. Vyvoj manazmentu ludskych zdrojov sa stal
zakladnou bazou poznatkov o vyvoji riadenia a starostlivosti o l'udské zdroje. V sti¢asnych
trhovych podmienkach, kedy sa globalizacia a globalizatné procesy presadzuji s Coraz
vacsou silou, sa organizacie (firmy, spolo¢nosti), v zadujme Uspesnosti svojho posobenia na
trhu a plnenia svojich cielov a tloh, uz nemé6zu uplatnit’ na trhu bez uplatfiovania zasad
a principov strategického manazmentu.

Vyssie uvedené plati pre vSetky organizacie, nielen sukromné (podnikatel'ské), ale aj
pre verejné organizacie zabezpecujuce plnenie uloh alebo poskytovanie sluzieb verejnosti,
resp. organizdcie plniace zdkladné ulohy Stitu, vratane nezastupitelnych uloh v oblasti
zaruCovania obrany, bezpecnosti a ochrany Statu a jeho obyvatel'ov. VSetky organizécie sa
musia (nielen) v oblasti manazmentu l'udskych zdrojov prisposobit’ neustale sa meniacim
podmienkam vyplyvajucim zo zmien v ekonomickom, bezpecnostnom, legislativnom,
organiza¢nom, informacnom, technickom, technologickom ¢i environmentalnom prostredi,
a tymto podmienkam prisposobovat’ svoju stratégiu, taktiku, ciele, metddy a postupy prace,
¢innosti a aktivity; jednotlivé procesy prebiehajuce vo sfére manazmentu l'udskych zdrojov
nevynimajuc.
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MOTIVACIA — JEDEN ZO ZAKLADNYCH NASTROJOV
MANAZMENTU ORGANIZACIE

MOTIVATION - ONE OF THE FUNDAMENTAL TOOLS OF MANAGEMENT
OF THE ORGANISATION

Radoslav IVANCIK

Abstrakt:

Jednou z hlavnych uloh manazmentu v kazdej organizdcii je riadit ludi v nej tak, aby sa aktivity
manazérov stali ucinnymi a efektivnymi pri naplitani poslania a cielov organizdcie. Manazéri (vediici
zamestnanci), vyuzivajuc motivaciu, konaju a pracuju s podriadenymi zamestnancami tak, aby dosiahli
stanovené ciele. Motivdcia tak predstavuje jeden zo zdkladnych nastrojov riadenia organizdcie a
motivovanie podriadenych pracovnikov zasa patri medzi hlavné ulohy a zodpovednosti manazérov.
Dévod je velmi jednoduchy: motivovani zamestnanci pracuju lepsie a tvrdsie, su zodpovednejsi
a spolahlivejsi, viac sustredeni, ochotni vykonavat pridelené ulohy a dopustaju sa menej chyb.
Dosahuju nielen lepsie vysledky, ale ani nepotrebuju tol'ko dohladu a kontroly. Zaroven pracuju lepsie
nielen pre zdakaznikov alebo partnerov, ale aj pre ludi mimo organizacie. Motivovat pracovnikov vsak
predpoklada pochopit’ nielen okolnosti (vplyvy, faktory), ktoré ju zvysuju alebo prispievaju kich
motivdcii, ale aj tie, ktori ju zniZuju, resp. jej brania. To vsetko su dévody, preco sa autor v tomto
prispevku zaoberd témou motivacie.

Kruéové slova: Motivacia, manazment, manazéri, persondl, teoria a prax.

Abstract:

One of the core tasks of management in any organization is to manage people in the organization so
that managers' activities become effective and effectual in meeting the organization's mission and goals.
Managers (senior employees), by motivating, tend to act subordinate employees in a certain way in
order to achieve the set goals. Motivation thus represents one of the fundamental tools of management
of the organization, and motivation of subordinate workers belongs to the main tasks and
responsibilities of managers. The reason is very simple: motivated employees work better and harder,
they are more responsible and reliable, more focused, willing to perform assigned tasks and commit
fewer errors. They not only achieve better results but also require less supervision and control. At the
same time, they work better not only for customers or partners, but also for people outside the
organization. To motivate workers, however, assumes to understand not only the circumstances
(influences, factors) that increase or contribute to their motivation, but also those who deny or prevent
it. All of that are reasons why an author deals in this contribution with the theme of motivation.

Keywords: Motivation, management, managers, personnel, theory, and practice.

UVOD

S vedeckym vyskumom zameranym na spravanie Sa l'udi v rdznych situdciach
v osobnom i pracovnom zivote su neoddelitelne spojené otazky: aké dovody (okolnosti,
pri¢iny) vedu l'udi k tomu, ze konaji presne tak a nie opacne, resp. konaju inak, ¢o ich nuti
(pohana, ovplyviiuje) spravat’ sa tak, ako sa spravaju (vystupuju, prejavuji) a nie inak. St to
vonkajsie vplyvy, napriklad potreba (snaha) zaistit’ svoju bezpecnost, odvratit’ hrozbu ¢i
schovat’ sa, utiect’ pred nejakym nebezpecenstvom, pripadne pomoct’ ¢i ochranit’ (obranit’) iné
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osoby pred hroziacim nebezpecenstvom, alebo st to vnutorné pohnutky, napriklad v podobe
snahy jednotlivca nieco dosiahnut’, splnit’ si svoj individualny ciel’, uspokojit’ nejaku svoju
potrebu (zalubu), alebo je to vnatorné presvedéenie ¢loveka konat” danym sposobom preto, Ze
to povazuje za spravne, l'udské a moralne? Mozu l'udia konat” bez toho, aby mali k urcitému
konaniu (spravaniu) nejaky podnet ¢i dovod? Mozu, pretoze U I'udi rozliSujeme nielen volové,
ale aj mimovolové spravanie. Pri vykone povolania (prace), pri plneni pracovnych
(sluzobnych) povinnosti je v§ak spravanie (konanie) T'udi v prevaznej miere ovplyvnené prave
vol'ou, chcenim a snahou, ktoré st vysledkom posobenia viacerych motivov.

V odbornej literatire sa mozno stretntit’ s viacerymi tedriami o spravani 'udi.! Niektoré
z tychto teorii sa viac ¢i menej zhoduju, niektoré zasa od seba pomerne dost’ odlisuju. Niektoré
tedrie pri skimani spravania ¢loveka bert do ivahy iba vztah medzi podnetmi (stimulmi)
a reakciami I'udi na ne, iné v ramci vyskumu kladu doraz na to, ¢o sa deje vo vnutri ¢loveka.
Spravanie ¢loveka totiz podl'a tychto teorii nie je iba reakciou na podnet (stimul), pretoze na
rovnaky podnet r6zni 'udia reaguju rozne, ale je vysledkom vnatorného procesu spracovavania
podnetu v psychike osobnosti.

V zéujme lepSicho pochopenia T'udského spravania (konania), ako aj pochopenia
problematiky motivacie (najmé pracovnej motivacie) je potrebné odlisit” stimuly (podnety) od
motivov, resp. procesy stimulacie od procesov motivacie. Stimul predstavuje vonkajsi podnet,
ktorym moéze byt napriklad zmena prostredia alebo zmena v znamom prostredi, méze nim tiez
byt spravanie manazéra (vediceho zamestnanca) zamerané na ovplyvnenie spravania
pracovnika danej organizacie (podriadeného zamestnanca), alebo to moze byt akykol'vek iny
podnet z vonkajsiecho prostredia (Mika, 2006, s. 119). Pojem motiv sa spaja s psychologickymi
dovodmi, resp. pri¢inami 'udského konania. Konkrétnym motivom sa vysvetl'uje preco ¢lovek
kond uréitym sposobom, ¢o suvisi najmé so snahou dosiahnut’ uréité ciele. Clovek pritom
disponuje biogénnymi motivmi, ktoré maji svoj povod vo fyzioldgii organizmu, a socio-
génnymi motivmi, ktoré¢ vyjadruja jeho potreby ako socialnej bytosti (Nakoneény, 1992, s. 7).

VYMEDZENIE A DEFINOVANIE MOTIVACIE

Na zaklade vyssie uvedeného mozno konStatovat’, Ze motivacia predstavuje vonkajsie
posobenie na vnutorni motivaéni Struktiru cloveka prostrednictvom urcitych podnetov
(stimulov), s cielom ovplyvnit, resp. dosiahnut’ jeho ziaduce spravanie. Zarover je v stvislosti
s motivaciou rozliSovat® vnatornt motivaciu, zaloZzeni na motivoch, ktoré sa "v ¢loveku",
a vonkaj$iu motivaciu, zaloZzeni na vonkajSich motivoch — stimuloch, ktoré prichadzaju
zvonka. Blazek (2014, s. 162) v danej suvislosti uvadza, ze pre efektivnost’ motivovania l'udi
je dolezité, aby stimuly dokazali vyvolat’ pozitivnu "rezonanciu" motivov. Treba pritom podl'a
neho brat’ do uvahy, ze jeden aten isty stimul sa moéze u dvoch osob stretnat’ s uplne
rozdielnymi reakciami. To isté sa moze dokonca stat’ pri jednej a tej istej 0sobe v rdznych
situdciach, resp. v roznych ¢asovych obdobiach. Vnutorna motivacna §truktara l'udi totiz nie je
rovnaka, ale sa meni tak pod vplyvom okolnosti, ako aj v ¢ase. Do motivacie 'udi sa premietaju
nielen ich trvalé osobnostné charakteristiky (vlastnosti) a vplyvy vonkajsieho prostredia, ale aj
ich momentalne "vnutorné naladenie".

Nie je mozné printtit’ cloveka, aby robil v demokratickej spolo¢nosti v organizacii alebo
pre organizaciu nieco, ¢o nechce robit’. Takisto ho nemdze organizécia prinutit’, aby sa spraval
alebo vystupoval tak, ako to chce organizacia, ale on sam to tak nechce. Aj preto silu "'udského

! Blizsie pozri vi: MURDZA, K. 2006. Sociolégia : Uvod do vieobecnej sociolégie a sociologického vyskumu.
Bratislava : Akadémia Policajného zboru, 2006. 110 s. ISBN 80-8054-381-X, alebo: GAJDOS, P. 2002. Clovek,
spolocnost, prostredie. Bratislava : Sociologicky ustav SAV, 2002. 374 s. ISBN 80-85544-15-6.
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chcenia™ a aj "vnatorného naladenia” nemozno v Ziadnom pripade podcenovat. Je to totiz hnaci
motor rozhodovania o tom, ¢o ¢lovek bude robit’, kedy, ako kvalitne, ako dlho, s akou intenzitou
apod. A prave toto chcenie vyvolavaju, resp. ovplyviiuji motivy. Samotné uvedomenie si
potrieb ¢lovekom a ich uspokojovanie sa nazyva motivacia (Sekova a kol., 2013, s. 109).

Pojem motivéacia sa z hl'adiska jeho vymedzenia vzt'ahuje na vsetko, o ¢lovek preziva,
po ¢om t0zi, aké ma idedly, atd’. Je to pojem vel'mi Siroky, obsahujuci chcenie, snazenie, tuzbu,
tendencie, ciele a pod., ktory sa spaja, ako je uz uvedené vyssie, s odpoved’ou na otazku, preco
sa Clovek sprava (kona) tak, ako sa sprava (ako kona). Podl'a Borosa (1995, s. 18) sa preto pod
pojmom motivacia rozumeju vsetky jednotlivcovi alebo skupine pripisujiice pochody, ktoré
vysvetluju alebo robia zrozumitelnym ich spravanie (konanie). Vo vykladovom slovniku
pojmov z oblasti I'udskych zdrojov sa uvadza, Zze motivacia predstavuje dynamicky,
intrapsychicky proces, v ktorom vzijomné vztahy podnetov subjektu (vnitornd motivacia)
a prostredia (vonkaj$ia motivacia) vytvaraju napdtie, sustredenie a zameranie aktivity, ktora po
rozhodovacom procese vedie k cielu. Ide o vzajomny vztah a sthrn hybnych faktorov
(motivov, pohnutok), ktoré podmieniuju a energizuji 'udské konanie v urcitej situécii (Palan,
2002, s. 125).

Iné definicia hovori, Ze motivacia je psychologicky proces, t. j. interaktivny proces
ovplyviujlci vnutorné pohnutky (motivy), ktoré usmernuju spravanie ¢loveka, ¢ize aktivizuju
alebo pohynaju ho do ¢innosti s umyslom dosiahnut’ ciel. St to vSetky vnutorné hnacie sily
Cloveka (usilie, priania, tuzby a pod.). Na zdklade toho mozno motivaciu vymedzit' aj ako
vnutorny stav duSe ¢loveka, ktory ho aktivuje a uvadza do pohybu (Borelson — Steiner, 1964,
S. 239). Robbins a Coulterova (2004, s. 390) zasa definujii motivaciu ako ochotu ¢loveka
vynalozit’ znaéné usilie na dosiahnutie ciel'ov organizacie, podmienkou ale je, ze sti¢asne buda
uspokojené aj jeho potreby. Pri motivacii si podl'a nich ddlezité tri prvky: usilie jednotlivca,
jeho potreby a ciele organizacie

Motivaciu je podl'a Miku (2006, s. 119) mozné charakterizovat’ aj ako vnatorny proces
nabudenia, zaktivizovania a nasmerovania l'udského spravania na uréity ciel. Stimulovanie
totizto moze, ale nemusi vyvolat’ motivaény proces. Motivacia je tak ovel’a viac individualnou
zalezitost'ou kazdého jednotlivca. Pracovna motivacia potom predstavuje motivaciu zameranu
na podavanie ocakavaného pracovného vykonu, na urCité pozadované pracovné konanie,
vystupovanie a tiez na spravanie zodpovedajuce stanovenym cielom organizacie a potrebam
danej organizac¢nej zlozky (pracoviska, utvaru, tiseku). Za zakladné predpoklady a podmienky
efektivneho pracovného vykonu sa povazuju najma:

— znalost’ ciel’a,

— vedomosti, zru¢nosti, sposobilosti a skiisenosti,

— vytvorenie predpokladov a podmienok pre ich vyuzitie na pozadovany vykon,
— vnutorna potreba (snaha) podat’ ocakavany vykon, vol'a — Giroven motivacie.

znalosti | >
vora motivécia>
podmienky ' >

Obrazok 1 Vplyv zdkladnych predpokladov a podmienok na pracovny vykon cloveka
Zdroj: Mika, 2006, s. 119
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Motivacia zahffia Siroku $kalu roznych javov, ktoré 'udi podnecuju k ur¢itému konaniu
(spravaniu) a sucasne v nich mobilizujt sily a energiu za ucelom dosahovania urcitych ciel'ov.
Schopnost” motivovat’ inych l'udi patri medzi zdkladné manazérske zru¢nosti. Motivovanim
manazér (veduci zamestnanec) vyvolava u podriadenych zamestnancov ochotu spravat’ sa
(konat’) ur¢itym sposobom a snahu dosiahnut’ stanovené ciele.

Kym pozitivne motivovanie vyvoldva ziaduce spravanie, negativnhe motivovanie,
naopak, od ziaduceho spravania odradza. Motivaciu mozno potom tiez charakterizovat’ ako
psychicky proces, ktory podnecuje ¢loveka k urcitému spravaniu. Je to proces mobilizacie
vnutornej energie a zameranie spravania uréitym smerom, na urCity ciel. Mo6ze byt ako
pozitivne, tak i negativne. Motivacia je teda aktivita vyvolana motivom, ktora kon¢i realizaciou,
uspokojenim motivu (Belan a kol., 2018, s. 177).

Motivovanie sa uskutociiuje prostrednictvom Specifickych a konkrétnych stimulov —
motivatorov, v ktorych je vzdy obsiahnuta ponuka (hodnota), o ktorej sa predpoklada, Ze po nej
jednotlivec tuzi, a ze tak bude aktivované jeho konanie, ktoré umozni ponuknuta hodnotu
dosiahnut’. Motivovanie mdze byt ako negativne, tak pozitivne. K najvyznamnej$im motivom
(motivacnym Cinitel'om) patria hlavne: potreby, idealy, zaujmy, ciele, hodnoty, zvyky, postoje
a emocie.

Vyvojovo prvotnymi motivmi su biologické potreby, na zéklade ktorych vznikaja
Vv procese socializacie ¢loveka d’alSie motiva¢né Cinitele. Potrebou sa pritom rozumie pocit
nedostato¢nosti, prip. presytenia alebo nadbytku niecoho, ¢o je pre zivot ¢loveka nevyhnutné
a ¢o vyvolava a usmerfiuje jeho aktivity (Belan a kol., 2018, s. 178).

Seba-
realizacia

Potreby uznania

Socialne potreby

Potreby istoty

Fyziologické potreby

Obrazok 2 Hierarchia zdakladnych ludskych potrieb podla Abrahama H. Maslowa
Zdroj: Maslow, 2016, s. 18
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Z hladiska teorie medzi zakladné a najznamejsie tedrie motivacie patri predovsetkym
tedria hierarchie potrieb? amerického psychologa Abrahama Harolda Maslowa, ktory na
zéklade vyskumu realizovaného v 40. az 50. rokoch minulého storocia dospel k zaveru, ze
hybnymi silami, ktoré vedu a motivuju ¢loveka k ur€itému spravaniu, su jeho neuspokojené

potreby.

Maslow vychadza z predpokladu, ze I'udské potreby sa daju hierarchicky rozélenit’ do
piatich trovni (skupin).® Tieto potreby maju rozny vyznam a rdznu vahu, pricom ¢lovek
postupne smeruje od uspokojovania potrieb vyvojovo nizSich k uspokojovaniu potrieb
vyvojovo vyssich. Podl'a Maslowa dominujica, a teda rozhodujica je pre motivaciu ¢loveka
vzdy len jedna uroven. Ked’ ta je uspokojend, prestava byt pre cloveka aktivujuca a z hl'adiska
motivacie sa stava rozhodujuca vyssia troven potrieb.

Maslowova tedria hierarchie potrieb je jednoduchd, prehl'adna a 'ahko pochopitel'na,
z toho dovodu sa stala vychodiskom pre $tidium podstaty motivacie v organizaciach.*
Poukazuje jednak na nutnost’ zistit’ ¢o (aké pohntitky, aspekty, faktory) motivuje zamestnancov
k praci v organizacii a jednak dava manazérom odportcania ako pdsobit na 'udi v organizacii,
resp. ako ich motivovat. Z Maslowovej tedrie vyplyva, Ze umenie manazéra motivovat’ 'udi
V organizacii spo¢iva najmi v jeho schopnosti v€as a diferencovane ohodnotit’ preferencént
uroven potrieb réznych skupin a r6znych jednotlivcov, ktorych vedie (riadi, manazuje), posudit’
ako sa meni situdcia a vo vhodnom ¢ase vyuzit' vhodné motivacné posobenie. Sii€asne s tym si
musi byt ale vedomy toho, Ze splnenie potrieb nizsich urovni vyvolava snahu uspokojovania
potrieb vyssich urovni.

2 Blizsie pozri v: MASLOW, A. H. 1943. A Theory of Human Motivation. Brighton : Midwest Journal Press, 2016.
27 s. ISBN 978-1-3659-9149-3, alebo v: MASLOW, A. H. 1987. Motivation and Personality. Michigan : Harper
and Row, 1987, 3. vyd. 293 s. ISBN 978-0-06041-987-5.

3 1. Fyziologické potreby predstavujii zékladné potreby &loveka (napr. potreba prijimat’ potravu, pit, odievat’ sa,
byvat, spat’ a pod.). Tvoria zadkladfiu pyramidy. Ak s tieto potreby pre ¢loveka z hladiska potreby ich
uspokojenia dominujuce (rozhodujuce), dokaze vynaloZit' na ich uspokojenie enormné usilie. Uspokojuje ich
hlavne mzda (odmena) za pracu.

2. Potreby istoty st vnimané ako potreby existenénej istoty a zdravia v dlh§om ¢asovom horizonte (napr. potreba
istoty zabezpecenia pred ekonomickym nedostatkom, pred fyzickym alebo psychickym ublizenim, v pripade
choroby, tirazu a pod.). Uspokojujt ich najméa pracovné podmienky a prostredie pracoviska.

3. Socialne potreby predstavuju potreby uspokojenia najmi v oblasti medzil'udskych vztahov (napr. priatel’stvo,
partnerstvo, prislusnost’ k urcitej skupine, kolektivu a pod.). V ramci organizacie na ich uspokojenie slizia
hlavne socidlne kontakty, ktoré praca a organizacia umoznuje a prijemna atmosféra na pracovisku, ¢i celkovo
V organizacii.

4. Potreby uznania sa prejavuju najméd vo forme uspokojenia potrieb ako je tucta, prestiz, vaznost, nezavislost’,
sloboda, uspe$nost’, reSpekt, uznanie a pozornost’ ostatnych, atd’. Ozna¢uju sa aj ako potreby uspokojenia
vlastného ega. Ak su uspokojené sluzia k zvySenia sebavedomia.

5. Potreby sebarealizacie tvoria vrchol pyramidy a st spajané predovsetkym s uspokojovanim potrieb tykajucich
sa osobného rozvoja Cloveka a jeho spoloCenského uplatnenia, rozvijania vlastnych schopnosti, kreativity,
pocitom znamenat’ nieCo, resp. znamenat’ alebo byt’ stale viac a viac.

I

Pozndmka autora: Okrem Maslowovej teodrie hierarchie potrieb sa vyuzivaju aj d’alie tedrie zamerané na
poznanie motivaénych pri¢in (napr.: tedria troch kategorii potrieb, tedria potreby dosiahnut’ Gspech, tedria dvoch
faktorov) alebo teodrie zamerané na priebeh motivaéného procesu (napr.: teorie o¢akavania, teoria spravodlivej
odmeny, tedria zosilnenych vnemov).
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MOTIVACIA — JEDEN ZO ZAKLADNYCH NASTROJOV MANAZMENTU
ORGANIZACIE

Jednou zo zékladnych uloh manazmentu v akejkol'vek organizicii je riadit’ (manazovat’)
T'udi v organizécii tak, aby sa aktivity manaZérov stali Gi¢innou podporou pri napliiani poslania
a cielov organizacie. Prax potvrdzuje, Ze ispech manazérskej prace je vyznamnym spdsobom
zéavisly od toho, aku pozornost’ venuju manazéri podriadenym zamestnancom, ako dokéazu
odhadnut’ a ohodnotit’ ich potreby a ocakéavania a zaroven ako ich dokazu motivovat’ v zdujme
dosiahnutia vysokej vykonnosti a splnenia stanovenych ciel'ov organizacie.

Motivovanie je preto neoddelitel'nou si¢ast'ou manazérskej prace, kde ulohou manazéra
je rozpoznat’ to, ¢o ovplyviiuje spravanie (konanie) podriadenych zamestnancov v skupine,
zlozke, utvare, organizacii, a to, ¢o ich motivuje k praci v organizacii. Prispievaju tym
k podpore a rozvoju najcennejsich zdrojov, ktoré organizacia ma k dispozicii, t. z. kK rozvoju
Pudskych zdrojov.

Umenie manazérskej prace spociva v dosiahnuti vyty¢enych cielov organizécie. Do
popredia sa pritom dostavaju otazky aké postupy stanovit’, aké metddy vyuzit’ a ako usmernit’
spravanie zamestnancov tak, aby boli motivovani k praci pre organizéciu, a tieZ ako vytvorit’
a udrzat’ priazniva pracovnu klimu pre splnenie vytyéenych ciel'ov (Papula — Papulova, 2004,
s. 150).

Motivacia vystupuje ako sucast tzv. "mékkych pristupov" zameranych na vedenie l'udi,
ktoré sa v sli€asnosti stdvaju vyznamne prevazujucimi pristupmi v manazmente. V manazérskej
praci to znamena cielavedome vytvarat’ a udrziavat’ také prostredie v organizacii, ktoré dokaze
posobit’ na 'udi motiva¢ne a usmeriiovat’ ich spravanie a konanie v zaujme plnenia vytycenych
cielov. V praxi sa otazky motivacie viac ¢i menej spajaji s peiaznymi odmenami, pracovnymi
podmienkami, kariérnym postupom a poskytovanim zamestnaneckych vyhod. Tie st zamerané
na to, aby podporovali ochotu ¢loveka angazovat’ sa v praci a iniciativne pristupovat’ k plneniu
pracovnych tloh. Z uvedeného vyplyva, Ze motivacia byva spravidla chapana ako pozitivna
motivacia (Majtan, 2016, s. 357).

V praxi sa vSak okrem prvkov pozitivnej motivacie uplatiiujii aj prvky negativnej
motivacie. Manazéri, vyuzivajuc Douglas McGregorovu teériu X a Y,® sa zvi¢$a snazia
0 rozumné a vhodné prepojenie pozitivnej a negativnej motivacie. Na jednej strane sa pri plneni
pracovnych uloh snaZia vyuzivat formu peflaZnych odmien a r6znych hmotnych benefitov,
a tym aktivizovat' snahu a ochotu zamestnancov plnit’ ciele organizacie, a na druhej strane
usmernovat’ ich spravanie a konanie pri neplneni stanovenych uloh prostrednictvom sankcii,
kritiky alebo obav zo straty pracovného miesta.

V nadvéznosti na uvedené mozZno motivaciu povazovat’ do istej miery za umenie
manazéra vytvorit’ (navodit’, vzbudit) vnutorny zadujem l'udi, ich ochotu a chut’ aktivne sa
podielat’ na plneni Gloh, na &innostiach zodpovedajucich poslaniu organizacie a na napiiani
stanovenych cielov organizéacie DdleZité je vSak nezabudnut’ na prepojenie osobnych zdujmov
a vynalozeného usilia zamestnanca s potrebami a ciel'mi organizacie. Donnelly, Gibson
a lvancevich (1997, s. 367) na margo toho dodavajt, Ze osoba, ktora je motivovana, pracuje
usilovne, nou vynakladané usilie nema vykyvy a je automaticky orientované na dolezité ciele.

5 Blizsie pozri v: GRIFFIN, R. W. 2010. Management. Mason : Cengage Learning, 2010, 10. vyd. 810 s. ISBN
978-1-43908-099-3, s. 43
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Zaroven v tejto suvislosti zdéraziuju, ze pri motivacii ide o Zelanie samotnej osoby odvadzat
kvalitny vykon.

V pracovnom procese V ramci organizacie sa tak motivacia jednotlivca prejavuje najma
Vv jeho vztahu k praci v prospech organizacie, v jeho aktivite a zanietenosti k plneniu zadanych
uloh. Motivacia ovplyviiuje jeho produktivitu a vykonnost. K pracovnej motivacii jednotlivca
pritom moéze dojst’ dvomi spdsobmi.

V prvom pripade st l'udia motivovani sami sebou tym, ze hladaju, nachadzaji
a vykonévaju pracu, ktora uspokojuje ich potreby a/alebo pomdaha (slizi) pri plneni nimi
ocakéavanych cielov. Ide o vnutorni motivaciu, ktora vznikd na zéklade vzt'ahu medzi pracou
a zamestnancom a je zvyc¢ajne samouplatiiovana napriklad v podobe snahy nieco dosiahnut,
ziskat' vac¢Siu vaznost’ na pracovisku ¢i vyznamnejSie postavenie v organizacii, alebo "len”
pocitom jednoducho byt sdm spokojny s vysledkami vlastnej prace.

V druhom pripade st l'udia motivovani manazmentom organizacie prostrednictvom
penaznych odmien, benefitov, pochval, povySenia a pod. Ide teda o vonkajSiu motivaciu
prichddzajicu nie z vnutra ¢loveka, ale z vonkajSieho prostredia, ktora je zvyc€ajne vyvolana
inou osobou (priamym nadriadenym, manazmentom organizacie a pod.) cestou vyssie
uvedenych finanénych odmien, benefitov, atd’. (Majtan, 2016, s. 360).

ZAVER

Aby realne dochadzalo k uplatiiovaniu motivécie ako jedného zo zédkladnych nastrojov
manazmentu v organizaciach, je nevyhnutné, aby manazéri (veduci zamestnanci) vedeli (zistili,
spoznali), ¢o je zdrojom vnutornej motivacie ich podriadenych zamestnancov, t. j. motivom ¢i
hybnou silou, ktora ich ovplyviiuje a usmeriiuje v ich spravani (konani) za u¢elom uspokojenia
ich potrieb. Vychodiskom procesu motivacie su totizto neuspokojené potreby l'udi. Tie u nich
vystupuju ako nedostatok, tuzba alebo Zelanie a spdsobuju Vv nich napétie, ktoré mobilizuje
(aktivizuje) ich vnatorné hnacie sily a nati ich hl'adat’ také sposoby, resp. realizovat’ (vykonat’)
také kroky, ktoré vedu k uspokojeniu ich potrieb a tym aj k znizeniu napitia.

Aby sa v8ak individualne potreby l'udi stali hybnou silou v ich aktivitach (¢innostiach)
a boli pricinou Ziaduceho spravania, musia mat’ vo svojom okoli (prostredi) redlnu moznost’
svoje potreby uspokojit’. Preto je tiez dolezité, aby manazéri uplatiiovali v organizaciach také
stimuly, ktoré zaktivizujii zamestnancov organizéacie a ich motivy za ucelom pozadovaného
spravania. Pri vybere vhodnych stimulov je pritom potrebné, aby vzali do Gvahy nielen
konkrétnych jednotlivcov s ich hierarchiou potrieb a ciel'ov, a motivy v kontexte danej situacie,
ale aj motivacnt silu danych stimulov a ich sulad s aktualnou situaciou.

Podstata motivacie totiz spoc¢iva v spojeni vnutornych motivov s vonkaj§imi stimulmi
za uc¢elom dosiahnutia Ziaduceho spravania zamestnancov organizacie zamerané¢ho na urcity
ciel, ¢ize inymi slovami, v podpore ochoty zamestnancov vynakladat’ Gsilie na dosiahnutie
poslania a vytycenych ciel'ov organizacie.
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MOZNOSTI VYUZITIA MODELU ZET PRI HODNOTENI
SPOLOCENSKEJ ZODPOVEDNOSTI OZBROJENYCH SIL

POSSIBILITIES OF USING THE ZET MODEL IN EVALUATION PROCESS
OF THE ARMED FORCES 'SOCIAL RESPONSIBILITY

Soita JIRASKOVA

Abstrakt:

Cldnok sa zaoberd problematikou moznosti vyuzitia modelu ZET pri hodnoteni a reportovani spolocen-
skej zodpovednosti ozbrojenych sil. Prva cast clanku je venovana teoretickému vymedzeniu problema-
tiky spolocenskej zodpovednosti organizacii, dalSia ¢ast uvadza priklady na uplatnovanie spolocenskej
zodpovednosti v Spanielskych ozbrojenych silach. Zéaver clanku sa orientuje na strucné predstavenie
modelu ZET, prostrednictvom ktorého je mozné hodnotit’ a reportovat uplatiiovanie spolocenskej zod-
povednosti organizdcil.

Kruaéové slova: spolocenskad zodpovednost, ozbrojené sily.

Abstract:

The article deals with the possibility of using the ZET model in process of evaluating and reporting the
social responsibility of the armed forces. The first part of the article deals with the theoretical definition
of the issue of corporate social responsibility, the next section gives examples of how to administer
social responsibility in the Spanish Armed Forces. The conclusion of the article focuses on a brief in-
troduction of the ZET model, through which it is possible to evaluate and report the implementation of
corporate social responsibility.

Keywords: social responsibility, armed forces.

UVOD

S rozvojom globalizovanej spolo¢nosti je mozné postrehnut’ fakt, ze dnes st dlhodobo
a trvalo Uspesné najma tie organizacie, ktoré nielen dlhodobo vytvaraja zisk, pripadne neplnia
len zdkonom ulozené povinnosti, ale zaroven st transparentné a zodpovedné vo vSetkych ob-
lastiach vlastnej posobnosti, prispievaji k ochrane Zivotného prostredia a k zvySovaniu kvality
zivota svojich zamestnancov. Zaroven poskytuju pomoc i tym, ktori to potrebuju, socialne slab-
$im skupinam, blizkym 1 vzdialenej$im komunitdm, celkovo moZno povedat’, Ze svojou ¢innos-
tou napomahaju celkovému rozvoju spolocnosti. O tychto subjektoch je mozné povedat, Ze
akceptuju koncept spolocenskej zodpovednosti znamy ako CSR - ,,Corporate Social Respon-
sibility®.

Ciel'om firmy uplatiujucej CSR nie je len maximalizacia zisku, ale aj prispievanie k tr-
valo udrzatenému rozvoju celej spolo¢nosti na principe troch P (tzv. ,.triple botton line*):
,»people (socialne aktivity), profit (ekonomické aktivity), planet (environmentalne aktivity)*

[1].

123



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

Je potrebné zdoraznit’, Ze myslienky spolocenskej zodpovednosti sa nedotykaju len zis-
kovo orientovanych podnikov. Povodna koncepcia ,,spolo¢ensky zodpovedného podnikania®
sa vyvojom pretransformovala do koncepcie ,,spolocenskej zodpovednosti organizacii®.

Z inStitucionalneho hl'adiska mozno subjekty reSpektujice principy CSR rozdelit’ do
nasledovnych skupin [2]:
1. Organizicie vlastnené globalnymi korporaciami.
2. Organizacie vlastnené jednotlivcami (malé a stredné podniky).
3. Organizécie vlastnené Statom.
4. Organizacie verejnej spravy.

Filozofia aplikacie konceptu spolocenskej zodpovednosti v institiciach patriacich do
verejného sektora je postavena na predpoklade, ze ziadny subjekt neexistuje osamote, ale
ovplyviiuje celé okolie (vonkajsie 1 vnutorné). Kazda ¢innost, kazdy vyrobeny vyrobok alebo
poskytovana sluzba, vratane sluzieb verejnych, vplyva na l'udi, spolo¢nost’, na zivotné prostre-
die ¢i uz vo vicsej alebo mensej miere. Hlavnym ucelom dodrziavania zasad spolo¢enskej zod-
povednosti verejnymi subjektmi je zaistenie trvalo udrzate'ného rozvoja.

Verejny sektor patri k najvacsim sektorom v ramci kazdého statu. Efektivita, zodpoved-
nost’ a transparentnost’ pri vyuzivani vzacnych zdrojov je tu rovnako dodlezitd, ak nie vyssia,
ako v stikromnom sektore, t. j institacie verejného sektora musia byt spol'ahlivé vo viacerych
oblastiach tak, aby napomahali celkovému zlepSovaniu spolo¢nosti i nad rdmec zverenych uloh.
Organizacie financované z verejnych zdrojov by mali v maximalnej miere preukazat’ dovery-
hodnost, transparentnost’, otvorenost’ a ich prioritou by malo byt skvalitiiovanie verenych slu-
zieb, ktoré zabezpecuju. Model spolo¢enskej zodpovednosti napomaha posiliiovaniu spolo¢en-
skej legitimity verejnych organizécii tym, Ze akceptuje poziadavky obcanov.

Sucast'ou institucii patriacich do verejného sektora su i ozbrojené sily/armada. | ked by
sa na prvy pohl'ad mohlo zdat’, ze uvedend problematika je vzdialena od problematiky vojen-
skych vied, opak je pravdou. | tito téma je zaujimava a je potrebné sa jej venovat’, pretoze v
celosvetovom meradle sa spolocenskd zodpovednost’ stdva coraz dolezitejSou témou v ramci
diskusie o globalizacii, konkurencieschopnosti a trvalo udrzatel'nom rozvoji.

Ciel'om tohto prispevku je nastolenie potreby skiimania problému aplikacie konceptu
spolo¢enskej zodpovednosti v rdmci rezortu obrany, konkrétne spolocenskej zodpovednosti
Ozbrojenych sil SR, predstavenie metodiky hodnotenia organizacie v oblasti spolo¢enskej zod-
povednosti pomocou modelu ZET, ktory vypracoval Urad pre normalizaciu, metrologiu a sku-
Sobnictvo SR v spolupraci s Centrom vynimoc¢nosti a zodpovedného podnikania o. z. a moz-
nosti aplikacie tohto modelu pri hodnoteni spolo¢enskej zodpovednosti Ozbrojenych sil SR.

1. TEORETICKE VYMEDZENIE PODSTATY SPOLOCENSKEJ ZODPOVED-
NOSTI

| ked’ dodrziavanie konceptu spolocenskej zodpovednosti je postavené na baze dobro-
vol'nosti, v Slovenskej republike sa pri riadeni zodpovedajacich aktivit od roku 2011 vyuziva
norma STN ISO 26000 Usmernenie k spolo¢enskej zodpovednosti (Guidance on social respon-
sibility), ktora bola vypracovana na zaklade medzinarodnej normy 1SO 26000.

Podl'a normy ISO 26000: 2010 je spoloc¢enska zodpovednost’ definovana ako zodpoved-
nost’ organizacie za dosahy jej rozhodnuti a aktivit na spolo€nost’, Zivotné prostredie a etické
spravanie, ktoré prispieva k udrzatelnému rozvoju, zdraviu a blahu spolo¢nosti, ktora berie do
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uvahy oCakdvanie zainteresovanych stran, je v stilade s aplikovatel'nou legislativou a medzina-
rodnymi Standardmi sprévania a je integrovana v ramci celej organizacie a uplatiiovania v jej
vztahoch. Vztahy su aktivity organizacie v ramci jej sféry vplyvu. Aktivity v sebe zahfnajt
produkty, sluzby a procesy.

Predpoklady, aby sa organizacia mohla povazovat’ za spolo¢ensky zodpovedni, st na-

sledovné (blizsie pozri Obrazok 1):

Dobrovol’'nost’- aktivity organizacie nad ramec legislativnych povinnosti st vykonavané
dobrovol'ne a vychadzaju z presvedCenia organizacie.

Spolupraca so zainteresovanymi stranami - je vnimana Sirokospektralne, nielen so za-
meranim na akcionarov/zriad’ovatel’'ov, ale aj na ostatné zainteresované strany organizacie
ako zamestnancov, zakaznikov, dodavatel'ov a miestnu komunitu.

Proaktivny pristup - charakterizujtci vlastné aktivne kroky v oblasti spoloCenskej zod-
povednosti a nie vy¢kavanie na podnet zvonka organizacie.

Systémovy pristup - poukazuje na systematické riadenie spolo¢enskej zodpovednosti, pri-
¢om jej budovanie je dlhodobou zaleZitost'ou a je otazkou skor rokov ako niekol’kych me-
siacov.

Spolocenska zodpovednost’ ako sucast’ kultiry organizacie - spolocenskd zodpoved-
nost’ je v tomto pripade vnimana ako prirodzena sucast’ kultury organizacie a tyka sa celej
organizacie, nielen manazérov, pripadne tizkej skupiny l'udi. Zaroven je vnimana ako cel-
kova filozofia organizacie, ktora uskutocnuje vsetky svoje aktivity v zmysle spolocenske;j
zodpovednosti a nie je to len marketingovy alebo komunika¢ny nastroj zlepSenia imidzu
organizacie.

Triple — bottom line - ide o napinanie spolo¢enskej zodpovednosti vo vietkych troch za-
kladnych oblastiach — ekonomickej, environmentalnej a socialnej. Organizacia v tomto pri-
pade vyvazene napliiia vetky tri oblasti. Podl'a Tettevovej a kol. [3] sa k trom zakladnym
pilierom pridava i eticka a filantropicka zodpovednost.

Rozvoj kvality Zivota - organizicia vzdy vznikd za nejakym ucelom, pricom kvalita by
mala byt’ prioritou a prirodzenou sucastou vSetkych ¢innosti organizacie. Rast kvality zi-
vota z pohl'adu spoloc¢enskej zodpovednosti vSak hovori o zdujme organizéacie o rozvoj
spolo¢nosti/komunity, v ktorej posobi [4].

Spolupraca
S0 zainteresova-
nymi
stranami

Proaktivny
pristup

Rozvoj
kvality zivota

Spolocensky
zodpovedna
organizécia

Systémovy
pristup

Line

(People, Profit,
Planet)

Spolocenska
zodpovednost’
ako sucast’ kultury,
organizacie

Obrazok 1 Predpoklady spoloc¢ensky zodpovednej organizacie
Zdroj: Model ZET Metodicka prirucka, 2017.
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Pri uplatiiovani spolo¢enskej zodpovednosti je nutné zaroven reSpektovat’ poziadavky
pravneho Statu, medzinarodné normy spravania a 'udské prava.

1.1 UPLATNOVANIE KONCEPTU SPOLOCENSKEJ ZODPOVEDNOSTI
V OZBROJENYCH SILACH

Ozbrojené sily st jednym z formalnych spoloc¢enskych systémov, ktoré spolo¢nost’ cie-
lavedome vytvara za ucelom realizacie urcitej spolocenskej potreby — t. j. za a¢elom ochrany
a obrany pred pésobenim destruk¢énych javov. Ozbrojené sily/armadu mozno povazovat’ za za-
kladny institucionalny prvok $tatu, ktory krajine poskytuje ¢isty verejny statok — obranu. Ozbro-
jené sily su nezastupiteI'nym, najvyznamnejSim a najsilnej$im nastrojom Statu zabezpecujicim
jeho nezavislost’, izemnt integritu a neporusite’'nost’ $tatnych hranic. V zahrani¢nopolitickom
meradle predstavuji zakladny symbol jeho zvrchovanosti a hlavného garanta jeho medzinarod-
nopravnej subjektivity.

Specifickost’ ozbrojenych sil spo¢iva v tom, Ze za podmienok ich legitimneho pouZitia
(rozhodovanie o ich pouziti v sulade s legislativou a chartou OSN) a dodrziavania zasad me-
dzinarodného humanitarneho préva, su legalnym nastrojom ozbrojeného nésilia, t. j. za dodrza-
nia uvedenych podmienok su ich prislusnici opravneni usmrcovat’, ¢i zraiiovat’ v boji prislusni-
kov ozbrojenych sil nepriatel'a, poskodzovat’ a nic¢it’ jeho vojenské objekty a material [5].

Z uvedenych informacii by sa na prvy pohl'ad mohlo zdat’, Ze je dost’ problematické
hovorit’ 0 spolo¢enskej zodpovednosti ozbrojenych sil, pricom mnohi odbornici mézu mat’
skepticky pohl'ad na rieSenie tejto problematiky. Problémy pri realizécii zasad spolocenske;j
zodpovednosti mozu vyplyvat’ z réznych faktorov, ako st tlohy ozbrojenych sil, prispdsobo-
vanie sa ozbrojenych sil rozlicnym medzinarodnym smerniciam, zlozitd organizac¢na Struktura,
celkovo Specifické vojenské prostredie. Prax ale preukazuje, Ze rieSenie spolocenskej zodpo-
vednosti v rezortoch obrany a v ozbrojenych silach sa v sti¢asnosti presadzuje ¢oraz viac.

Prikladom dobrej praxe realizacie aktivnych politik v tejto oblasti mozu byt ozbrojené
sily Spanielskej republiky. Ministerstvo obrany prvykrat v roku 2009 a nasledne v roku 2010
zverejnilo spravy o prijati modelu riadenia spolo€enskej zodpovednosti §panielskych ozbroje-
nych sil. Dovodom na zavedenie konceptu CSR bolo posilnenie inStitucionélnej kvality a So-
cialnej povesti Spanielskych ozbrojenych sil.

Zavizky v oblasti CSR sa dotykaju viacerych oblasti: oblast’ socialne zodpovedného
verejného obstardvania, transparentnosti a otvorenej komunikacie so vSetkymi zainteresova-
nymi skupinami, rovnosti pohlavi (prijatie antidiskrimina¢nych stratégii), zivotného prostredia
(opatrenia na zniZenie spotreby energii, na zniZzenie produkcie odpadov, na ochranu Zivo¢ichov
a rastlin vo vojenskych vycvikovych priestoroch v sulade s poziadavkami NATURA 2000, par-
ticipacia na vypracovani NATO STANAG 7141 - Spolo¢ného dokumentu pre ochranu Zivot-
n¢ho prostredia pri vojenskych aktivitach), v oblasti unifikéacie logistickych sluzieb s poZiadav-
kou efektivneho vyuZivania zdrojov.

Dal$ou, nemenej doleZitou oblastou je oblast’ riadenia 'udskych zdrojov, pricom nejde
0 opatrenia len voci vojakom, ale zaroven aj civilnym zamestnancom rezortu obrany. Reporty
hodnotia opatrenia smerujice k prevencii pracovnych rizik, moznostiam vyvaZenia a zosulade-
nia pracovného a stikromného Zivota (Spanielske letectvo zabezpecilo vyuZzivanie elektronic-
kych prenosnych zariadeni, ktoré ul'ahcuju komunikéciu a pristup k informaciam pre vojakov,
ktori st z dovodu plnenia sluzobnych povinnosti odluceni od rodiny), opatrenia na ochranu
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materstva (skrateny pracovny ¢as z dévodu dojéenia), moznostiam starostlivosti o deti (vy-
stavba detskych jasli pre deti do 3 rokov zivota), zabezpecenie rovnosti pohlavi v riadiacich
a odbornych organoch ozbrojenych sil.

Vzhladom na to, Ze Spanielske ozbrojené sily disponuji vysokym po¢tom imigrantov
sluziacich v armade, riesia sa problémy vyplyvajice z kultirnej rozmanitosti, ¢0 V kone¢nom
dosledku obohacuje organiza¢nu kulturu tejto institicie a posiliiuje dobru socialnu povest’ $pa-
nielskych ozbrojenych sil. Spanielske 0zbrojené sily sa zaroved zavizuji pri uéasti v humani-
tarnych a mierovych misiach k solidarite a ochrane udskych prav. Spanielski vojaci respektujt
prijaty moralny kodex spravania [6].

Institucionalne riesenie problematiky spolocenskej zodpovednosti v ramci ozbrojenych
sil a informovanie verejnosti 0 jednotlivych aktivitach formou reportov by sa mohlo stat’ pri-
kladom dobrej praxe aj pre Ozbrojené sily SR.

2. MOZNOSTI VYUZITIA MODELU ZET NA HODNOTENIE SPOLOCENSKEJ
ZODPOVEDNOSTI ORGANIZACII

Model ZET bol vytvoreny na zdklade pociatocnych pismen slov: Z - zodpovedny, E —
efektivny, T — transparentny. lde 0 zodpovednost’ VO¢i vSetkym zainteresovanym strandm (sta-
keholders) - zamestnanci®, obcania, zakaznici, partneri, dodavatelia, $tat, komunita a pod.,
a voci naplneniu vSetkych ich poziadaviek. Z pohladu spokojnosti vsetkych zainteresovanych
stran, je efektivnost’ organizacii kKI'a¢ovym aspektom. Potrebujeme za potrebné zdoraznit,, ze
Vv pripade organizacii patriacich do verejného sektora ide o posudzovanie nielen ekonomickej
ale aj spoloc¢enskej efektivnosti vyuzivania vzacnych zdrojov. Transparentnost’ vel'mi tizko su-
visi s oblast’ami suvisiacimi s udrzatel'nym rozvojom, etikou, filantropiou, kontaktom s mé-

diami, pristupom k informéaciam, zverejiiovanim pravdivych a otvorenych informécii?.

Model ZET predstavuje G¢inny a dobrovolny nastroj k systematickému pristupu imple-
mentacie spolocenskej zodpovednosti do organizacie a zaroveni metodiku hodnotenia jej
urovne. Zdoraznuje zavdazok manazmentu implementovat’ prvky spolocenskej zodpovednosti
do manazérstva organizacie od strategickej urovne az po operativne ¢innosti. Hodnoti aktivity
organizacie zamerané na zabezpec€enie udrzateIného rozvoja, transparentnosti, etického spra-
vania voci vSetkym zainteresovanym stranam organizacie, participacie na rozvoji komunity
a zodpovedného environmentéalneho spravania.

Model je ureceny Sirokému spektru organizacii, podnikatel'ského alebo verejného sek-
tora bez ohl'adu na velkost’ organizacie a oblast’ pdsobenia. Organizaciam ponuka moznost
zhodnotit’ Groven spolocenskej zodpovednosti, ¢i uz s tymito aktivitami za¢inaji alebo maju
tuto oblast’ systematicky riadent.

Ako je mozné vidiet’ na Obrazku 2, Model ZET je tvoreny $tyrmi kritériami/oblastami
[4]:

1 - Manazérstvo spolocenskej zodpovednosti,

2 — Ekonomika,

3 — Environment,

4 - Socialna oblast’.

1V pripade ozbrojenych sil ide o profesiondlnych vojakov i ob&ianskych zamestnancov rezortu obrany.

2 Ked'ze zabezpeCovanie obrany $tatu je citliva zaleZitost’ a stivisiace informécie s touto oblastou mnohokrat pod-
liehajti roznemu stuptiu utajenia, pri posudzovani tohto aspektu je potrebné prihliadat’ na $pecifickost’ vojenského
prostredia.
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Manazérstvo spolocenskej zodpovednosti

Socialna
oblast

Ekonomika | Environment

Obrazok 2 Hodnotené oblasti
Zdroj: Model ZET Metodicka prirucka, 2017.

Pri hodnoteni kritéria 1 ManaZérstvo spolo¢enskej zodpovednosti organizacia hodnoti
priority a ciele organizacie vo vzt'ahu K spolo¢enskej zodpovednosti ako sucasti celkovej stra-
tégie organizacie, preberanie zodpovednosti manazmentu za uplatiiovanie spolo¢enskej zodpo-
vednosti v organizacii, sposob presadzovania a motivacie zamestnancov k spolo¢enskej zodpo-
vednosti, etickému a transparentnému spravaniu, Sposob komunikécie a zvySovania povedomia
zamestnancov 0 spolocenskej zodpovednosti, planovanie jednotlivych aktivit v tejto oblasti,
Sposob riadenia ¢innosti a aktivit suvisiacich so spolocenskou zodpovednost'ou, monitorovanie
a hodnotenie vystupov z ¢innosti suvisiacich so spolo¢enskou zodpovednostou.

Pri hodnoteni kritéria 2 Ekonomika sa sleduju dolezité ekonomické vplyvy pdsobenia
organizacie na spolo¢nost’, pricom pozornost’ nie je zamerana len na sledovanie celkovych fi-
nanénych ukazovatel'ov, ale posudzuje sa ekonomicky rozmer udrzatelnosti, ktory sa tyka
najmd ekonomického dopadu Cinnosti organizacie na ekonomicku situdciu zainteresovanych
stran a tiez vplyv ¢innosti organizacie na hospodarsky systém na lokalnej, narodnej ako aj me-
dzinarodnej urovni. Hodnoti sa transparentné riadenie finanénych zdrojov, poskytovanie kIa-
covych informacii relevantnym zainteresovanym strandm, realizacia protikorupcnej stratégie a
vytvaranie a udrziavanie efektivneho systému boja proti korupcii. V oblasti zlepSovania vzta-
hov s dodavatel’'mi sa posudzuje aj sposob vyberu dodavatel'ov. Vo verejnych organizaciach sa
predovsetkym hodnoti dodrziavanie rozpoctovych pravidiel (finan¢na a rozpoctova disciplina).

Posudzovanie kritéria 3 Environment sa orientuje na hodnotenie vplyvu organizacie na
zivé anezivé prirodné systémy, vratane pody, vzduchu, vody a ekosystémov. Kategoria ochrany
zivotného prostredia sa tyka vplyvov stvisiacich so vstupmi (ako je energia a voda) a vystupmi
(napriklad emisii, odpadovych vod a odpadov). Zaroven sa vztahuje na biodiverzitu, dopravu,
produkty a sluzby, stvisiace vplyvy, ako aj Setrnost’ k zivotnému prostrediu a vydavky s tym
spojené.

Hodnotenie Kkritéria 4 Socialna oblast’ sa tyka vplyvu organizacie na socialnu Groven
spolo¢nosti, v ktorej posobi. Vacsina obsahu jednotlivych subkritérii je zalozena na medzina-
rodne uznavanych vSeobecnych Standardoch a inych relevantnych medzinarodnych zdrojoch.
Posudzuje sa systém rozvoja a vzdelavania zamestnancov Vv organizacii, podpora kariérneho
postupu zamestnancov, antidiskriminacny pristup v oblasti riadenia 'udskych zdrojov (vratane
uplatiovania principu rodovej rovnosti), benefity poskytované zamestnancom, zaroven je hod-
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notené vytvaranie atmosféry pre lojalitu, angaZzovanost’ a spokojnost’ zamestnancov (identifi-
kovanie sa zamestnancov s organizaciou). Dal§imi posudzovanymi oblastami je spdsob vytva-
rania a udrziavania vhodného pracovného prostredia snaha o odstranenie psychosocialnych ri-
zik na pracovisku, ktoré prispievaju k stresu alebo ochoreniu alebo k nim vedu, moznost’ vyva-
zenia pracovného a osobného zivota zamestnancov (Work life balance).

Nemenej dolezitou oblastou je Spolupraca s predstaviteI'mi samospravy, $tatnej spravy
a zastupcami miestnych zdruzeni, Sposob a nastroje podpory miestnej komunity a subjektov
v nej pdsobiacich, podpora ob¢ianskych zdruzeni, mimovladnych organizacii, neziskovych or-
ganizacii a pod., vVztah organizacie k dobrovol'nictvu, k jeho rozvoju a motivacii zamestnancov,
aby pracovali pre komunitu ako dobrovornici.

Pri zostavovani reportov sa hodnoti jednotlivo kazd¢ kritérium (kazda oblast’ spolocen-
skej zodpovednosti) poctom bodov od 0 do 100 podTa stupnice panela hodnotenia®. Maximalny
pocet bodov za kazdé kritérium je 100 bodov. Vysledny pocet bodov ziska organizacia stictom
bodovych hodnoteni jednotlivych kritérii. Maximalny celkovy pocet bodov je 400.

ZAVER

V stlade s poziadavkami spolo¢nosti na trvalo udrzatel'ny rozvoj je vel'mi dolezité, aby
sa organizacia spravala spolo¢ensky zodpovedne a tymto smerom aj aktivizovala svojich za-
mestnancov.

Ak v buducnosti prax preukaze poziadavku, aby problematika spolo¢enskej zodpoved-
nosti ozbrojenych sil bola hlbsie rozpracovana, bude potrebné zmapovat’ existujuci stav uplat-
fiovania spolo¢enskej zodpovednosti v uvedenych oblastiach a nasledne bude potrebné koncept
CSR v rezorte obrany SR ur¢itym spdsobom institucionalizoval. Z vysledkov potencialnych
prieskumov sa nasledne rozhodne, ¢i oblast’ spolo¢enskej zodpovednosti bude potrebné zastre-
Sit’ vV rdmci riadiacich Struktur Ministerstva obrany SR, alebo v ramci $truktir Generalneho
Stabu OS SR.

Prvotné rieSenie problematiky spolocenskej zodpovednosti ozbrojenych sil moze byt
realizované formou zadania zavereénych prac na Akadémii ozbrojenych sil gen. M. R. Stefa-
nika v Liptovskom Mikulasi, nasledne formou hlbSieho badania v ramci vedeckych projektov
adekvatnymi pracoviskami.
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MOZNOSTI VYUZITIA SIMULACIE PRE PRIPRAVU
PRISLUSNIKOV OS SR DO OPERACII MEDZINARODNEHO
KRIZOVEHO MANAZMENTU

POSSIBILITIES OF USING SIMULATION FOR TRAINING OF MEMBERS OF THE
SLOVAK ARMED FORCES IN INTERNATIONAL CRISIS MANAGEMENT
OPERATIONS

Vojtech JURCAK

Abstrakt:

Simuldcie a ich vyuzivanie predstavuju vyznamnu experimentalnu metodu skumania chovania systémov
(socidlnych i technickych) a poskytuju moznosti ich efektivnej utilizacie. Naviac znizuju financné
naklady na experiment a Setria zivotné prostredie. Obzvlast vyznamné je vyuzitie simuldcie vo vojenstve,
V priprave bojovych jednotiek na ich nasadenie napr. v ramci operacii MKM. V clanku je rieSend
moznost’ pripravy prislusnikov OS SR S vyuzitim simuldcii, ktoré poskytuje Centrum simulacii AOS
GMRS pre pripravu jednotlivcov, osddok i organickych jednotiek.

KPucové slova: simuldacia, inStrumentovana simulacia, virtudalna simulacia, konstruktivna simulacia.

Abstract:

Simulations and their use represent an important experimental method of exploring the behavior of
systems (social and technical) and providing possibilities for their efficient utilization. In addition, they
reduce the cost of the experiment and save the environment. Especially important is the use of simulation
in the military, in the preparation of combat units for their deployment eg. in the framework of IKM
operations. The article deals with the possibility of preparing members of the AF SR using simulations
that are provided by Simulation Center of the AFA GMRS for the preparation of individuals, crews and
organic units.

Keywords: simulation, instrumented simulation, virtual simulation, constructive simulation.

UvVoD

Simulacie od svojej implementicie do edukaéného a vycvikového prostredia
reflektovali na potrebu zvySenia efektivnosti pripravy persondlu (od jednotlivca aZz po
koordinéciu ¢innosti $tabu) na udalosti a situdcie, ktoré je vel'mi zlozité pripravit’ a uskutocnit’
Vv realnom prostredi. Simulacia je experimentalna metdda, pri ktorej je realny systém nahradeny
pocitacovym modelom. Na tomto modele mézeme vykonavat’ experimenty s cielom ziskania
novych poznatkov alebo overenia skuto¢nosti, ktoré sa nasledne vyhodnocujt, optimalizuji a
vysledky sa spétne aplikuju na redlny systém.

Ciel'om simulacie je zistit' a pochopit’ chovanie systému na zmenu jeho vstupnych
parametrov (i zmeny v prostredi systému), optimalizovat’ chovanie systému a predikovat
mozny vyvoj realneho systému. Simulécia, ako Specifickd forma procesu poznania ndm moze
pomoct’ pri:

a) presnejsej formulacii daného problému,
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b) orientacii sa v zlozitych vzt'ahoch,

) zjednodusSeni pozorovanych faktov,

d) oddel'ovani podstatného od nepodstatného,
e) odhalovani mechanizmov a javov.

Sposob a metodicky postup realizacie simulacie zavisi predovsetkym od typu
pouzivanych simulacnych nastrojov a parametrov vytvoreného modelu, na ktorom sa simulacia
realizuje. Akdkol'vek simulécia ¢innosti v ponimani operacii vojenského, ale aj nevojenského
charakteru sa uskutociiuje na prislusSnom, konkrétnom, odpovedajicom modele. Simulacia je
zalozena na Statistickych, matematickych, analytickych metodach alebo ich kombinéciach a na
Sirokom vyuziti modernej pocitacovej a informacnej techniky a ich technologiach.

SIMULACIE POUZIVANE NA PRIPRAVU JEDNOTIEK OS SR

Simulacie v oblasti vojenstva je mozné klasifikovat’ podl'a pristupov, podla kapacity
primarnych a sekundarnych prvkov vycviku (Stabne, taktické, operacné a pod.), podla
vypoctovych metdd (deterministické, stochastické, statické alebo dynamické), alebo tiez podla
ur¢enia koncového uzivatela (vojenské, policajné, krizové). V sucasnej dobe sa simulacné
technoldgie plnohodnotne etablovali v edukacnom a vycvikovom prostredi a to v podobe:

a)  inStrumentovanej simuléacie (oznacovanej tiez ako ziva simulacia),

b)  virtudlnej simulacie,

c)  konstruktivnej simulacie.

d) distribuovanej simulacie (ako univerzalneho pojmu, ktorym je tiez oznafovana
kombinovana simulécia, ,,blended simulation* alebo ,,federacia simulacii*).

A) INSTRUMENTOVANA SIMULACIA

InStrumentovana simulédcia sa orientuje na moznost’ pribliZit' spravanie sa realnych
taktickych vojenskych jednotiek vybavenych zbranami a zbraflovymi systémami simulovanou
palbou. Umoziiuje realizovat’ operaciu, ktora je vedena skutoCnymi jednotlivcami (vojak,
policajt, zachranar a pod.), osddkami a obsluhami, ktori pouzivaju redlnu vyzbroj s cvi¢énou
a imitatnou municiou, materidlno — technické vybavenie. InStrumentovand simulécia je
chapana ako prakticka priprava jednotiek, vystrojenych podla standardov, riesiacich konkrétnu
bojovu situdciu v redlnom prostredi, v redlnych podmienkach, na redlnom pracovisku alebo vo
vycvikovych priestoroch.

Technologie inStrumentovanej simuladcie sa orientuju na moznost' priblizit' vycvik
jednotlivcov a taktickych jednotiek podmienkam vyskytujicim sa v realnej situdcii s vyuzitim
pouzivanych (realnych) technickych prostriedkov a systémov, vybavenych Specidlnymi
simulacnymi senzormi. Prostriedky in$trumentovanej simulacie kladi doraz na rovnost’ Sanci
vSetkych zucastnenych stran s vyuzitim vyhody poznania prostredia, podnecovanim tvorivosti
a sutazivosti v hl'adani mozZnych rieSeni. VyuZitim redlnych technickych prostriedkov,
systémov a vozidiel si jednotlivci a skupiny upeviiuji praktické navyky pri realnych
¢innostiach, ktoré su uplatilované priamo v redlnom nasadeni.

Nastrojom, ktory sa vyuziva v ramci inStrumentovanej simulacie je MILES 2000 (Multiple
Integrated Laser Engagement System). Je to univerzalny laserovy systém v SR pouzivany od
roku 2008 pre potreby podpory vycviku a pripravy vojsk cviciacich vo vycvikom priestore
Lest. Systém MILES 2000 je taktickym simulatorom, zloZzenym z detekénej, streleckej a
pozic¢nej Casti, ktory na principe strelby cvicnym strelivom alebo elektronickym impulzom
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aktivuje laserovy 1a¢, ¢im vytvara meratel'ny Cinitel' — vysledok Cinnosti alebo boja. Zaroven
zabezpecuje prenos informacii (status entity, informaciu o jej zni¢eni, presnt polohu a pod.) na
pracovisko riadiaceho cvicenia, tzv. EXCON (EXercise CONtrol). Cely priebeh cvicenia
EXCON zaznamenava, vyhodnocuje adokumentuje. Zozbierané realne data st online
transformované do realneho mapového podkladu, ktory je mozné exportovat’ do obrazkovych
alebo video formétov.

Systém MILES 2000 je prioritne urceny k dvojstrannému taktickému cviceniu a
umoziuje jednotkdm viest redlny vycvik so simuléciou strelby a zaznamendvania jej
vysledkov bez moznosti rizika zranenia osob alebo poskodenia techniky ostrou municiou
a hlavne s detekciou a monitoringom jednotlivcov a skupin v redlnom priestore.

Benefity systému MILES 2000 z pohl'adu vyuZzitia pre operacie krizového manazmentu:
a) je takticky a inStrumentalizovany,
b)  lokalizacia s vyuzitim GPS modulu,
C)  vytvara a vyhodnocuje Statistické data,
d)  systém je mobilny,
e)  je prepojeny so systémom konstruktivnej simulacie,
f)  umoznuje vytvorit interaktivny zaznam v podobe fotografickych a video sekvencii.

Nevyhody rieSenia MILES 2000 z pohl'adu vyuZzitia v krizovom manaZmente:

a)  pouzite'né iba v otvorenom priestranstve,

b)  nepodporuje vedenie ¢innosti v zastavanom priestore,

c) laserovy i€ neprenikne pripadnou terénnou prekazkou,

d) laserovy lu¢ a jeho charakteristika je odli$na od realnej municie,

e)  modul hlasovej komunikacie nebol implementovany a tym nie je mozné vyhodnocovat’
komunikaciu medzi bojujacimi jednotkami.

B) VIRTUALNA SIMULACIA

Virtudlnu simuléciu je mozné definovat’ ako Specialny spdsob vycviku, ktory vyuziva
pocitacovu techniku s grafickym enginom k vierohodnému napodobiiovaniu réznych objektov
a postupov prirodzeného prostredia v syntetickom alebo umelom prostredi. Vyuziva sa hlavne
pre vycvik pilotov, osddok vozidiel a palubného persondlu lietadiel a velitelov malych
jednotiek k vedeniu operacii v syntetickom prostredi, ktoré je identické s realnym.

Virtudlna simulécia poskytuje vnemy cvic¢iacim jednotkam vo virtualnej realite svojimi
technologickymi prostriedkami a zariadeniami. Vytvdrané vnemy su obsluhou vnimané a
sprostredkované zrakom, sluchom a aj hmatom. Prostriedky vytvarajiice virtualnu realitu su
zabudované do technickych prostriedkov a systémov apre potreby vycviku a edukacie
prislusnikov  jednotiek (pripadne krizovych manazérov) st zostavované v podobe
rekonfigurovatel'nych virtualnych simuldtorov. Rekonfigurovatelny simulédtor — trenazér sluzi
pre vycvik osadok s prihliadnutim na vykonavanie predpokladanych ¢innosti a K vycviku
vzajomnej koordinacie a kooperacie v ramci osadky, ale aj urcitého taktického celku.

Nastrojom virtudlnej simulécie je rekonfigurovatel’ny virtualny simulator (d’alej len
RVS). Prioritne je uréeny pre takticky vycvik jednotlivcov, osadok a obslih zamerany na rozvoj
zakladnych taktickych a komunika¢nych sposobilosti v oblasti velenia a riadenia, k vycviku
vzajomnej sucinnosti v ramci osadky i jednotky. RVS moze byt konfigurovany na rézne typy
pozemnej a leteckej techniky. Moze byt vyuzity pre vycvik, ale aj ako prostriedok rozohry
riadiaceho cvi€enia v ramci realizovaného distribuovaného pocitaom podporovaného cvicenia.
Ma rozhranie pre vzdjomné prepojenia pomocou Standardizovanych protokolov, ¢o zarucuje

133



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,

/5.7 bezpecnostnych a zachrannych zboroch
Qo7

kompatibilitu sinymi simula¢nymi nastrojmi pracujucimi s rovnakymi protokolmi
a Standardami.

RVS sa skladd z vypoctového systému simulatora a jednotlivych kabin, ktorych
konfiguracia je zavisla od jeho zvolenej modifikacie. Kabiny simulatora tvoria jeden celok
atvoria do dve Casti — pozicia velitel'a zasahu a pozicia vodi¢a s vypoftovym systémom
simulatora.

Vzhladom k potrebe podpory vycviku prislusnikov OS SR v réznych oblastiach je
mozné RVS nakonfigurovat v modifikacii: sanitka, hasi¢, policia, civilné vozidlo (osobné,
nakladné), autobus, vrtul'nik, bojové vozidlo pechoty, Land Rover.

RVS v distribuovanom prostredi dokaze simulovat velké spektrum modelovych
situacii, ktoré realne jednotky vykonavaju, taktiez dokazu realizovat vycvik v syntetickom
prostredi, a to vSetko s vysokymi narokmi na Specifické cinnosti.

V eduka¢nom a vycvikovom prostredi RVS moéze slazit' na zlepSenie komunikacie,
precvicenie taktickych postupov pri prijazdoch k zdsahu alebo preverenie schopnosti
koordinacie pri prejazde kolon. Je mozné konStatovat’, Ze ich prinos vo vycviku je v:

a)  zladeni postupov,

b)  prevereni urcitych zruénosti,

c)  zdokonaleni taktiky zasahujucich technickych zariadeni, modulov,

d)  definovani logickej postupnosti dejov, ¢innosti a krokov pri pripravnej a exekutivnej faze
zasahov.

Team Leader Simulator (d’alej len TLS) je virtualny simulator ureny pre podporu
taktického vycviku jednotlivcov a malych skupin do distribuovanej virtudlnej simuldcie
generovanej pre rieSenia uloh. Zékladnou funkciou TLS je generovat’ virtudlne syntetické
prostredie maximadlne sa priblizujuce realnym podmienkam, a tak vytvorit' predpoklady pre
podporu taktického vycviku malych jednotiek so zameranim na rézne typy skupin/timov,
prioritne vSak na vojenské, zachranarske, policajné a hasi¢ské jednotky.

TLS podporuje vycvik velitel'ov jednotiek/skupin/timov simulaciou priebehu rieSenych
krizovych situdcii s vyuZzitim virtudlneho syntetického digitdlneho terénu. TLS rozvija
koordinaciu a vzajomnt komunikaciu, taktické myslenie, schopnosti velenia a riadenia
s doérazom na rozhodovanie (rieSenie uloh psychologickej pripravy, spravanie sa v stresovych
situaciach, prijimanie rozhodnuti v ¢asovej tiesni a pod.). Mdze byt’ vyuZzity pre individudlny —
samostatny vycvik, ale aj ako prostriedok rozohry riadiaceho cvicenia v rdmci realizovaného
pocitacom podporovaného cvicenia.

Zobrazenie umoziiuje pohlad z trovne o¢i simulovanej entity, ¢im cviciaci ziska
informdcie rovnakym sposobom ako v realnom Zivote a to na zdklade pozorovania, kooperacie
a komunikdcie so spoluposobiacou jednotkou/skupinou/timom.

Simulécia s vyuzitim TLS prebieha v realnom case s moZnost'ou vstupu obsluhy do
priebehu simuldcie napr.: nastavenim parametrov pocasia, vloZenim poZiaru, vybuchu
a moznostou ovladania simulovanej techniky (pozemnej aj vzdusnej), 0sob a zvierat. Spravanie
vSetkych entit je poloautomatické, kazda entita dokdze sama vykondvat zadané ulohy a
generovat’ reakcie na simulované udalosti, operator tak neriesi zakladné detaily vykonavanych
uloh.

TLS umoziuje sucinnost’ so simuldtormi vozidiel napr. RVS (nasadnutie/zosadnutie
do/z vozidla, strelba za jazdy a pod.), podporu terénnych databaz s Ultra High Resolution

134



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,

/5.7 bezpecnostnych a zachrannych zboroch
Qo7

Buildings (pohyb v budovach alebo ich ¢astiach, systematické zaistenie vntitornych priestorov
apod.), podl'a zvoleného rezimu poskytuje informacie o jednotlivcovi/skupine/time ako su
napr.: ¢innost’, zdravotny stav, dostupna vyzbroj, mnozstvo municie.

Medzi zékladné moduly simulatora patri:

a)  hasi¢sky tim (velitel’ jednotky, velitel’ druzstva — technik S$pecialista, star$i hasi¢, hasic,
technik strojnik) s vystrojom a vyzbrojou (zasahovy oblek, zasahova hasi¢ska prilba,
opasok, vysoké topanky, sekera),

b)  zdravotny tim (lekar, zachranar, vodi¢) s vystrojom a vyzbrojou (pracovné oblecenie
s reflexnymi prvkami, ochranna prilba),

c)  policajny tim (velitel' druzstva, prislusnik, prislusnik — vodi¢) s vystrojom a vyzbrojou
(zasahova uniforma s reflexnou vestou a napisom ,,Policia®“, opasok, vysoké topanky,
pistol’ 9 mm CZ 75, samopal Bren 805),

d) vojensky tim (velitel' druzstva, strelec, strelec, strelec, strelec, strelec) s vystrojom
a vyzbrojou (pol'na uniforma, ochranna prilba, opasok, vysoké topanky, pistol’ 9 mm CZ
75, samopal Bren 805, RPG 75, gul'omet, puska).

Na zaklade vol'by rezimu TLS je mozZné podla potreby zadavat lohy jednotlivcovi
(jedna osoba v distribuovanom virtudlnom syntetickom prostredi ovladané jednym cviciacim)
alebo celej jednotke/skupine/timu. Pocas priebehu simuldcie je mozné menit polohu
simulovanej entity resp. celej jednotky/skupiny/timu v modifikaciach ,,Stoj*, ,,Klak®, ,,Cah*
aje nepretrzite poskytovana informécia o aktudlnom stave kazdého prislusnika
jednotky/skupiny/timu

Virtualna strelnica STING je ur€end pre intenzivny vycvik jednotlivcov a malych
skupin v strel'be z ruénych zbrani na réznom stupni vycviku. Zakladnou funkciou strelnice je
zabezpecit’ podmienky na vykonanie pripravy a uskuto¢nenia strelieb z ruénych zbrani.

Virtualna strelnica STING umoziuje:

a)  tvorbu scenarov potrebnych pre zabezpecenie strelieb z ru¢nych zbrani,

b)  podporu samotného vykonania strelieb z ru¢nych zbrani,

C)  vytvaranie zaznamu pre potreby vyhodnotenia spravania sa jednotlivcov a malych skupin
pri plneni stanovenych uloh,

d) simulaciu strelby na ciele umiestnené do generovaného syntetického virtualneho
prostredia odpovedajice realnym podmienkam,

e)  podporu vnemov pri uskutoéneni strel’by (vizualnych, sluchovych, mechanickych).

Virtudlna strelnica STING spolahlivo zabezpecuje simulaciu prostredia pre vycvik
jednotlivcov a malych skupin v strel'be z ruénych zbrani s vyuzitim Standardnych vypoctovych
systtmov a zbrani. Technické rieSenie zabezpeCuje jednoduchost’ pouzitia, dobru
konfigurovatel'nost’ a moznost’ roz§irovania systému virtualnej strelnice.

C) KONSTRUKTIVNA SIMULACIA

Konstruktivna simulacia je najpouzivanejsia, z ¢asového hl'adiska najdlhsie aplikovana
a najviac vyuzivand simulécia, ktord ma univerzalne vyuzitie a Sirokospektralny zéber vyuzitia.

Zéakladom konStruktivnej simuldcie je pouzitie logicko-matematickych modelov
vyjadrenych spravidla rovnicami ¢i sustavami matematickych rovnic, nerovnic a algoritmami
¢i sustavami uzavretych alebo otvorenych algoritmov, priCom parametre (konStantné,
premenné) avzdjomné vizby tychto sustav maju deterministicki alebo stochastickt
interpretdciu  hmotno-energetickych ¢i  myslienkovo-informa¢nych objektov a procesov
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ozbrojeného stretnutia ¢i konfliktnej situacie.

Konstruktivna simuldcia sa plnohodnotne vyuZziva pri priprave personalu, ktory je
zodpovedny za planovaciu a rozhodovaciu fazu operacie alebo rieSenej krizovej situdcie.
Tymto sposobom je personal pripravovany v jednotlivych Stabnych poziciach, ale aj riadiacich
funkciach v procese velenia, riadenia a verifikacie planovacich a rozhodovacich aktivit.

Medzi hlavné prednosti metdd konstruktivnej simulacie patri predovsetkym to, Ze:

a) umoznuje ckonomicky a efektivne simulovat’ zdroje ohrozenia, deStrukéné procesy
nic¢enia v priebehu krizovej situacie,

b)  umoznuje vytvarat’ prostredie, ktoré je vel'mi blizke realnym podmienkam mimoriadne;j
udalosti a etapam priebehu krizovej situacie,

C)  umoznuje simulovat’ krizovu situaciu prebichajiicu v réznych geografickych regionoch,
v roznych klimatickych podmienkach, s ré6znym silami a prostriedkami,

d) modely konstruktivnej simulacie tvoria vyznamné komponenty aj v inych druhoch
simuldcii a ¢innosti krizového manazmentu, predstavuju  univerzalny zjednocujtci
zéklad pre vSetky skupiny simulécit,

e)  znizuju Skody spdsobené cviCenim z ekologického hladiska a okolie nie je takymto
vycvikom obtazované,

f)  jej univerzalnost’ vyplyva z aplikovaného matematického zakladu,

g) kvantifikacia javov a procesov umoznuje ich presnejsiu analyzu v rozhodovacej ¢innosti
organov riadenia,

h)  umoznuje modelovat a simulovat na Tubovolnej urovni, podobnosti alebo
s l'ubovolnym stupniom generalizacie objekty, javy a procesy na zvolenej urovni
(taktickej, operacnej, strategickej),

i)  umoziuje objektivne vyjadrenie vplyvu terénu a d’alSich environmentalnych faktorov na
procesy krizovej situacie, ako aj na ¢innost’ krizového manazmentu,

j)  dava moznost’ kvalitnej registracie priebehu cviceni a ich vyuzitia pre objektivnejSie
hodnotenie ich vysledkov a formulacii zaverov a odporucani pre teoériu a prax,

k)  je evidentna vyuziteI'nost’ konstruktivnej simulécie pri rieSeni problematiky krizového
manazmentu,

)} sprostredkovdva  moZnost  prepojenia  systémov  konStruktivnej  simulacie
so simula¢nymi systémami inych kategorii,

m) stanovuje meratel'ny Cinitel’ na urcenie vysledkov operacie jednotlivcov a timov,

n)  dokumentuje priebeh rieSenia vzniknutej situacie v 2D a 3D zobrazeni,

0) pontka ¢iastkové a komplexné Statistické udaje,

p) zaznamenava planovanu a skuto¢nu ¢innost’ jednotiek,

gq) umoznuje hl'adanie optimalnych rieSeni pri pouziti sil a prostriedkov,

r)  pripravuje krizovych manazérov na prevzatie zodpovednosti za vlastné rozhodnutia pri
rieSeni krizy.

K nedostatkom konstruktivnej simulécie patri:

a)  ziadna simulacia nenahradi skuto¢nt ¢innost’,

b)  modely konstruktivnej simulacie st zaloZzené v rozhodujucej miere na racionalnej baze,
¢o znaci, ze emotivne, etické a vol'ové aspekty su potlacené,

Cc) pouzitie simulanych systétmov vyzaduje velk(i preciznost pracovnikov
$pecializovanych pracovisk, najmi pri napliiani databaz o technike, charakteristike
chemickych latok, palivovych modelov a inych. Je nutné v tejto stvislosti poznamenat’,
ze tato ¢innost’ je realizovanad len v pripravnej faze a jednotlivé databazy su zdiel'atelné
a vyuzitel'né v prospech novych, d’alSich cviceni.
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Konstruktivna simulacia je vykonavana spravidla v distribuovanej podobe. Jej
zékladom je realizacia tzv. poc¢itatom podporovanych cviceni (Computer Assisted Exercise —
CAX). Takuto formu pripravy je mozné charakterizovat’ ako sofistikovanu metodu pripravy a
vycviku velitel'ov, riadiacich pracovnikov, funkcionarov a pracovnikov krizovych stabov.

S vyuzitim CAX st rozohravané a simulované procesy, javy potencialne a fakticky
vznikajuce alebo vytvarajuce sa pri vykonavani Specifikovanej ¢innosti planovacieho alebo
rozhodovacieho procesu, taktiez vztahy vznikajice v procesoch velenia a riadenia.

Nastroj konstruktivnej simulacie — One Semi Automated Testbed Baseline

Aplikacny systém (softvér, nastroj) konStruktivnej simuldcie OTB je prioritne uréeny
pre vojensku simulaciu bojovej Cinnosti a pre simulovanie generovanych cielov, entit
protivnika a podporu vycviku v distribuovanej podobe spolu s virtualnymi simulatormi
(akéhokol'vek typu a druhu).

OTB je mozné povazovat’ za takticky simulator, jeho aktualna medzinarodna verzia je
ver. 2.5 a je predpripravena na prechod nového aplika¢ného systému konstruktivnej simulécie
OneSAF Objective System — OOS. Integralnou sucastou OTB je graficky uzivatel'sky
interface, ktory poskytuje pouzivatel'sky prijatelna obsluhu systému. OTB umoZiluje
pouzivatel'ovi vytvorit’ a spustat’ scenare na simuldciu situdcie v zdujmovom priestore,
v digitalizovanej mape.

Digitalna databaza je predstavitel'om digitalizovanej podoby topografickej mapy, ktorej
udaje su ziskavané z centralnej priestorovej databazy od topografickej ndrodnej autority.
Vytvoreny mapovy podklad je identicky s realnym prostredim a v zavislosti od ucelu pouzitia
pre vycvik je zvolend aj jeho Groven zobrazovacieho detailu a velkost’ samotného zaujmového
priestoru. Digitalizovana priestorova databaza obsahuje vsetky atributy terénu, obsahuje
vySkovy profil (st v iom definované vrstevnice, Stity, hory, a pod.), vodstvo (rieky, vodné
diela), zalesnené a travnaté plochy, je v nej obsiahnuta cestna siet’, budovy, mesta a obce, a tiez
aj elektrickd infraStruktira. VSetky entity, objekty ajavy, ktoré su v danom prostredi, sa
spravaju na zéklade vplyvov terénnej databazy a su od nej priamo zavislé.

Editory stalych objektov sluZia pre vytvaranie a Gpravu objektov. Majli informativny
charakter a umoznuji definovanie Ciar, oblasti alebo ploch, vytvaranie textovych popisov,
znaliek a Specifickych objektov. Editory sluZia aj pre vytvaranie simulovanych entit
a jednotiek. Pri vytvdrani samotnej entity sa definuju jednotlivé parametre, ako su: Uroven
dosiahnutych skusenosti (stav vycvicenosti), schopnost’ reakcie entity (schopnost’ reakcie na
simulované podnety), zvolenie druhu ¢innosti (transport, transfer entity po trase, po bodoch,
patrolovanie, evakuovanie, zachrana — poskytnutie pomoci na rézne druhy zranenia, alebo tiez
zaskodnicke ¢innosti, napr.: agresivne spravanie sa davu, teroristicky ¢in, zajatie osoby a pod.).

Editory dynamického prostredia maji tulohu nastavenia veli¢in, prisposobenia
terénnych Cft, editovania nastrojov terénu, editovania pravidiel reakcii a tiez moznosti korekcie
stavu entit a zdsobovania. Tiez je moZzné editovanie poveternostnej situdcie a to definovanim
urovne zrazok, intenzity vetra, jeho smerovanie a pod.

OTB je systém s hierarchiou privilégii podla urcitych skupin, ktoré do samotného
priebehu simulécie vstupuji. Pomocou uzivatel'ského rozhrania moze operator podl'a ur¢eného
levelu opravneni vykonavat’ rozne operacie.

Pri simulovani ¢innosti operator ovlada entity pomocou $irokej $kaly uloh, ktoré su pre
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danu entitu preddefinované a liSia sa v zavislosti od typu jednotky, resp. od typu a velkosti
zoskupenia jednotiek. Tieto lohy méze podla situacie upravovat’ zmenou preddefinovanych
parametrov pri zadavani ulohy, alebo pocas jej vykonavania.

Operator ma tiez k dispozicii moznost’ okamzitého zistenia stavu poskodenia a stavu
zasob jednotky, ako aj detailny prehl'ad o stavoch, v ktorych sa dana jednotka nachadza.

Syst¢tm OTB pracuje na platforme otvorenej softvérovej Struktury aprave tato
skuto¢nost’” dovol'uje upravovat, parametrizovat’ aplikacny softvér pre potreby realizacie
pocita¢om podporovanych cviceni krizového manazmentu.

Nastrojom konstruktivnej simulacie, ktory sa v CS domostifikuje, je OneSAF Objective
System (d’alej len OOS). OOS predstavuje uplne nova generaciu simulaénych systémov pre
protokol DIS a aplika¢né rozhranie HLA. OOS je na zaklade protokolu DIS alebo v architektire
HLA prevadzkovatel'ny vo volitelnom simula¢nom a komunika¢nom prostredi. Architektara
OOS je z hl'adiska konStrukcie datovych Struktir entit a pouZitého formatu pre terénne databazy
uplne nova. OOS vyuziva pocita¢ vo funkcii servera ako aj d’alSie pocitace vo funkciach
pomocnych serverov tzv. SimHost pocitacov. Konfiguracia technickych prostriedkov musi
zabezpecit’ dostatocny vypoctovy vykon pocitaca SimHost, ktory musi byt dimenzovany tak,
aby bezkonfliktne vykonaval vypocty spojené so simuldciu vSetkych pracovnych stanic, ktoré
su k SimHost pocitacu pripojené. Architektira a technické rieSenie sice v porovnani so
syst¢tmom OTB nekladie mimoriadne vysoké naroky na pocitace, ktoré vykonavaji mnozstvo
vypoctovych operacii suvisiacich so simuléciu a vizualizaciou, ale v principe vyzaduje tplne
iny spdsob riadenia simulacie a vykonavanie pocitacom podporovanych cviceni.

Pouzité rieSenie vyrazne sprisiiuje proces ,,prevadzkovania“ simula¢né¢ho systému
najmé pri jeho nasadeni ako nastroja konStruktivnej simulacie. Relativna vyhoda je vSak
vyznamne utlmena z hl'adiska riadenia cvicenia typu CAX, kedy distribuovana zodpovednost’
za riadenie simuldcie (z technického aj programového hl'adiska) je prendsand na obsluhu —
spravcu SimHost pocitata a v podstate nie je mozné pocas simuldcie (priebehu cvicenia)
vykonavat' ,,online* operativne zmeny a reagovat’ na poziadavky riadiaceho cvicenia napr.: na
upravu scenarov, doplilovanie, odstranovanie entit. Princip zdznamu a prehravania priebehu
simulacie je realizovany podobne ako pri systétme OTB v prostredi aplikacného softvéru
LOGGER.

Benefity vyplyvajuce z implementovania jednotlivych typov simulacii a ich néstrojov
poukazuju na rast zadujmu a spolocensku potrebu ich vyuZzivania v procese pripravy personalu
v oblasti riadenia, koordinacie a kooperacie:

a)  skvalitnenie rozhodovacieho a planovacicho procesu $tabov (krizovych, nevojenskych,
vojenskych) pri priprave, pldnovani a riadeni operécii,

b)  ziskavanie alternativnych a zaloznych rieSeni,

c)  redukciu rizik,

d)  Setrenie personalnych kapacit a Casu,

e)  minimalizovanie neziaducich vplyvov na ekologické prostredie,

f)  Gsporu nakladov a materialu.

ZAVER

Vycvik s podporou simulacie umozituje velitelom a ich §tdbom rozvinut’ svoje myslenie
Vv oblasti taktického a opera¢ného pouzitia vyclenenych sil a prostriedkov. Vytvara redlnu
predstavu o0 casovom vplyve a priestorovom faktore pocas priebehu vycviku alebo riesenia
krizovej situacie. Prehlbuje navyky v praci prislusnikov S$tabu, zladenost’ vykonéavania
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jednotlivych tloh a ich nadviznost’ pri organizacii a vedeni v ramci nasadenia. Dalej umoziiuje
upevnovat’ schopnost’ integracie podpornych jednotiek, maximalne vyuzitie pridelenych sil
a prostriedkov a Vv neposlednom rade rozvija navyky v sprdvnom vyuzivani terénnu a
prostredia.

Vyevik s podporou simulacie zvySuje podiel velitel'ov a §tabov na procesoch velenia
a riadenia nasadenych jednotiek. Simuldtor umoziuje zabezpecit’ intenzivny a pruzny vycvik,
kde je mozné jednotlivé postupy menit’ v zavislosti na rozhodnutiach cviciaceho Stabu podla
modelovej rozohry a naprogramovaného scenara.

Uvedeny proces ma urciti postupnost’ ¢innosti, pouzivanych foriem a metdd, ktoré su
medzi sebou dynamicky prepojené (ciele, obsah, formy, metddy, materialno-technické
prostriedky a pod.). Tento proces bol optimalizovany na zaklade nickol’koro¢nych skiisenosti
a analyzovania jednotlivych krokov a postupov. Mozné je ich jednoducho popisat’
v nasledujacich krokoch:

a) formulovanie Specifickych ciel'ov procesu, konkretizacia, ujasnenie a prijatie,

b)  volba optimalnych metdéd a materialnych prostriedkov,

c)  volba optimalnych organiza¢nych foriem,

d)  aktualizacia (zopakovanie) skor osvojenych zasad a postupov, ktoré maju stvislost
s vykonavanymi ¢innost’ami,

e)  modelovanie situacii tak, aby tvorili jednotny celok,

f)  osvojovanie si novych skuto¢nosti,

g)  upevnenie a prehibenie ziskanych vedomosti,

h)  kontrola vysledkov realizovaného procesu.

Jenou z foriem zlepSenia systému pripravy profesionalnych vojakov pred ich nasadenim
do operacii/misii MKM je vyuzitie simula¢nych technolégii. Pri vyuzivani simulaénych
technoldgii v procesoch pripravy personalu je reSpektovana skuto¢nost’, ze kazda interakcia,
kazda komunikécia je sprevadzand urcitym spravanim. Cielavedoma a zdmerna simulacia
vybranych krizovych javov a ,,moZznych situacii umoziuje cvi¢iacim ,,prezivanim* tychto
situdcii naucit’ sa zvladat emocie, osvojit’ si subor vedomosti, navykov a spdsobilosti,
vhodnych sposobov konania a spravania sa v danych situdcidch a zaroveinn umoziuje ziskavat’
nové sktisenosti, nazory a postoje.

Simulécie st néstrojom, ktory prispieva k zvySovaniu efektivnosti pripravy vykonnych
a riadiacich prisluSnikov Stabov a jednotiek. Poslanim simulécii je garancia pripravenosti
personalu pre zaistenie bezpecnosti obanov a overenie schopnosti rieSenia krizovych situacii.
Vyuzita simulacia — aplikovany modul krizového scendra s implementovanym mnoZstvom
virtualnych objektov a dejov v podobe rdéznych krizovych situdcii umoziuje realizovat
cvi¢enia v podobe virtudlneho tréningu na taktickej a operacnej trovni.

Simulacia poskytuje moZznost’ sucasne komplexne cvicit’ jednotlivcov a §taby, civilnych
a vojenskych prislusnikov alebo krizovych manazérov, bezpe¢nostnych pracovnikov v rozsahu
celého procesu prijimania rozhodnuti, jeho realizacie a vyhodnotenia rieSenia predmetne;j
udalosti — krizového scenara.

Pokrocilé technologie umoziuju v simulécii definovat’ konkrétne charakteristiky
objektu, napr. vzhlad, a moznosti vyskytu interakcii s d’alSimi objektmi, ¢o zjednodusuje
vytvorenie simulacie udalosti prebiehajucich v skutocnom svete s moznostou sledovat
nasledky aich prejavy. Vyuzivanie edukac¢nej metddy simuldcie v spojeni s vhodnym
pocitaCovym vybavenim je zakladom pre pocitacova simulaciu. V pocitacovej simulacii je
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mozné modelovat’ podmienky a posobiace vplyvy v zjednoduSenej podobe, je mozné ich
vhodnym spoésobom menit’, upravovat, pripadne stupniovat, podla konkrétnej edukacnej
situdcie (vratane poziadaviek na uroven pripravenosti cviciacich). Simuldcia umoznuje
dynamizovat’ priebeh edukacie (cvi¢eni) vytvaranim ndhodnych javov a procesov, na ktoré
uciaci sa reaguju, podporuje vzajomnu interakciu zucastnenych. Skusenosti ukazujt, ze takato
simulécia, pri vhodnej edukacnej priprave, umoziuje:

- pripravu - vycvik v situacii vel'mi podobnej redlnym podmienkam,

- modifikovat’ scenar simuldcie podla vytvorenych podrobnych algoritmov, ktory sa
neodliSuje od redlnej alebo prognozovane;j reality,

- podl’a potreby rozdelit’ cely dej na jednotlivé Ciastkové etapy, ktoré je mozné opakovat,

- rozvijat’ tvorivost’, pohotovost’ reakcii cviéiacich navodzovanim zmien v podmienkach
a Vv posobiacich faktoroch, cviCiaci napr. pocituju tlak prostredia ako v redlnom case,
maju moznost’ konfrontovat’ svoje reakcie a rozhodnutia, vysledky svojich spravnych
alebo chybnych rozhodnuti,

- ucinne demonstrovat’ novy edukaény obsah,

- overovat’ a porovnavat’ rézne varianty ¢iastkovych a konecnych riesent,

- demonstrovat’ rozne katastrofické scenare, ktoré by za realnych podmienok boli
nepredstavitel'né, vzhl'adom na straty na zivotoch, zdravi a majetku,

- zaznamenavat a uchovavat’ priebeh simulacie,

- pohotovo vyuzivat' spatni vdazbu pre kontrolu a hodnotenie vysledkov jednotlivcov
Stdbov, zaroven =zaistuje okamzit¢é vyhodnotenie sposobu riadenia a velenia
prostrednictvom automatickej reakcie virtudlneho prostredia na rozhodnutia prijimané
cviciacimi resp. uc¢astnikmi cvicenia.

Realizované cvi€enia s podporou simulécie vytvaraju pre cviciacich realnu predstavu
0 ¢asovom vplyve a priestorovom faktore v priebehu vedenia operacii/misii krizového
manazmentu, vytvaraju a prehlbuji poznatky a navyky v timovej praci, poukazuji na potrebu
zladenosti vykonavanych uloh aich nadvédznost pri organizacii a rieSeni krizovej situdcie.
Umoziuji upeviiovat’ kooperacné a organizacné schopnosti a vV neposlednom rade rozvijaji
navyky v spravnom vyuzivani terénnych nerovnosti. Dlhodobé skusenosti ziskané v r6znych
typoch edukacnych procesov poukazuju na skuto¢nost’, ze Ziadnou inou metédou nie je mozné
dosiahnut’ taku vysoku mieru a intenzitu zapojenia cviciacich do pripravy a dosiahnut’ taku
mieru ich koncentracie, akou je simulécia.

Pri celkovom pohl'ade na vyuZivanie simula¢nych technoldgii v rdmci OS SR je mozné
konStatovat, Ze utvary a zariadenia st oboznameni o moZznostiach a existencii moznosti
podpory pri vzdelavani a vycviku. Ich vyuZzivanie je vSak ovplyvnené vyclenenymi ¢asovymi
moznostami Utvarov a ich materidlnymi prostriedkami, ¢o ma vplyv na ich zapracovanie do
planu pripravy. Simula¢né centrd maji pozadované technické (softvérové aj hardvérove)
vybavenie kompatibilné a prepojitel'né, ¢o umoziuje kombinovat vycvik vo vycvikovom
priestore Lest’ s vycvikom s vyuZitim simulatorov (RVS, TLS) na AOS. Na zaklade uvedeného
odporuc¢ame plne vyuzivat sposobilosti simulaénych centier pre pripravu a vzdelavanie
prislusnikov OS SR pripravujicich sa na nasadenie do operacii/misii MKM.
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PROFESIONALNY VYVIN Z BIODROMALNEHO HEADISKA

PROFESSIONAL DEVELOPMENT FROM THE BIODROMAL POINT OF VIEW
Miroslav KMOSENA

Abstrakt:

Obsah prispevku je zamerany do problematiky profesiondlneho vyvinu avolby povolania
Z biodromdlneho hladiska. V prvej kapitole autor objasiiuje pojmy profesiondlny vyvin, profesiondalna
orientacia avolba povolania. V druhej casti charakterizuje tie obdobia profesiondalneho vyvinu
v ontogenéze, ktoré su pre volbu povolania urcujuce alebo vyznamné.

Kruacové slova: profesionalny vyvin, profesiondlna orientacia, volba povolania.

Abstract:

This paper focuses on the issues of professional development and occupational choices from the
biodromal point of view. In the first chapter the author clarifies the concepts of professional
development, professional orientation and choice of profession. In the second part the author
characterizes the phases of professional development within ontogenesis that are essential for the career
choice.

Keywords: professional development, professional orientation, occupational choices.

UvVOD

Vol'ba povolania patri medzi najvyznamnejsie Zivotné ulohy mladého ¢loveka v obdobi
dospievania, pricom je odbornikmi vnimana ako celozivotny proces, ktory ma v kazdej jeho
zivotnej etape Specifické charakteristiky. Nejedna sa teda o jednorazovy akt. Je teda vysledkom
niekol’koro¢ného procesu profesionalneho rozhodovania sa rdznej kvality, racionalnej reflexie,
poznania seba a sveta prace, s rozdielnou intervenciou vonkajSicho prostredia. Ide o proces
zahtiiajuci rozhodovanie o vol'be §tidia alebo pripravy na povolanie, volbe konkrétneho
povolania a celi profesijni drahu ¢loveka. Vol'ba povolania je sucastou celkového vyvinu
osobnosti, v ktorom hlavnu tlohu hraji rozhodovacie procesy (Pricha a kol., 1998). Stradal,
Mertin a Ulovcova (2002) viak upozoriiuji, Ze v poslednych rokoch sa pouziva v roznorodych
vyznamoch a zahrnuje rozhodovanie o konkrétnom povolani, ktoré by doty¢ny jednotlivec
cheel vykonévat’, vychovu k vol'be povolania ¢i vyber strednej, pripadne vysokej skoly. Je
stcastou celkového profesionalneho vyvinu, v ramci ktorého ¢lovek zvazuje postup vo svojej
profesiondlnej kariére a dospieva k rozhodnutiu. Tento proces je aktivny a dlhodoby s cielom
dosiahnut’ spolo¢ensky hodnotné sebarealizacie (Cavnicka, 2009).

Vo vztahu k vyberu vojenského povolania je predmetnd problematika vel'mi aktudlna.
Dokumentuje to aj stav v oblasti regrutacie a vyberu I'udskych zdrojov pre potreby ozbrojenych
sil Slovenskej republiky. Hl'adanie odpovedi na mnoZstvo otazok a problémov suvisiacich
s rozhodovanim sa mladych I'udi pre vojenské povolanie a moznostami ich ovplyviiovania pre
vykon sluzby profesionalneho vojaka je tazké azlozité. Prispevok reaguje na uvedenu
skuto€nost’, s cielom teoreticky analyzovat’ problematiku profesionalneho vyvinu, nakol'ko
vol'ba, vyber povolania je len prvkom tohto procesu. Obsah je zamerany na tie obdobia
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ontogenézy, ktoré st pre vyber povolania urcujuce alebo vyznamné vo vSeobecnej rovine a tieZ
vo vztahu kvyberu vojenského povolania. Moze sluzit pre lepsiu informovanost
kompetentnym pracovnikom, ktori sa priamo, Ci sprostredkovane zaoberaju problematikou
regrutacie a vyberu personalu pre ozbrojené sily Slovenskej republiky.

1. CHARAKTERISTIKA PROFESIONALNEHO VYVINU A PROFESIONALNEJ
ORIENTACIE

Termin profesionalny vyvin alebo profesijny vyvin sa pouziva v dvoch vyznamoch. Na
najvSeobecnejsej urovni oznacujeme proces, ktory zahfna vsetky javy, stavy a situacie, aj
vyvinové Stadia vztahujice sa k praci, zamestnaniu, povolaniu v celozivotnom biodromalnom
priebehu, vratane predprofesijnej i poprofesijnej fazy. V Specifickej podobe vyjadruje vsetky
aktivity vzt'ahujice sa na vlastny Zivot v profesii (Kosc¢o, 1987). Profesionalny vyvin ¢loveka
je teda chapany ako celozivotny proces, ktorého pociatky mozno najst’ uz v ranom veku, kedy
deti ziskavaju prvé poznatky o ¢innostiach I'udi v r6znych povolaniach a koné¢i sa odchodom
do dochodku. Profesionalny vyvin ¢asto krat pouzivame na oznacovanie skutoc¢nosti, ze vol'ba
povolania po skonceni $koly nie je jednorazovym aktom rozhodovania sa ziakov, ale postupny
proces, ktory za¢ina v ranom detstve a trva do skoncenia aktivnej pracovnej ¢innosti jedinca,
tykajucich sa pripravy na vol'bu povolania a zmien uz vykonavaného povolania (Vendel a kol.,
2007).

Termin profesiondlny vyvin sa tiez uvadza vo vedeckych pracach k oznaceniu
komplexného procesu postupného sa vyrovnavania s ulohami, ktoré pre neho stavia spolo¢nost’
pri priprave k buducej profesiondlnej ¢innosti a pri jej vykondvani na uréitom mieste v
konkrétnom systéme spolo¢enskej del'by prace. V takomto ponati predstavuje profesionalny
vyvin stcast’ celkového vyvinu osobnosti ¢loveka, je to diferencia¢no-integracny proces, je
stCastou kontinuitného procesu diferencidcie a integracie ,,ego-identity (Hargasova, 2008).
Proces vol'by povolania je len komponentom tohto procesu. Mladi l'udia si ¢astokrat nezvolia
budiice povolanie, ale rozhodnu sa len pre d’alSie vzdelavanie, smer svojho nasledujuceho
profesionalneho, kariérneho vyvinu. Preto iV procese regrutacie rezonuje otazka: Kedy,
v ktorych obdobiach ontogenézy prebieha rozhodovanie o budicom povolani a aki ma toto
rozhodovanie, resp. profesionalny vyvin podobu? Planovanie kariéry a rozhodovanie tykajuce
sa profesijného smerovania teda nie su aktualne iba na zaciatku kariéry u pubescentov, ¢i
adolescentov, ale predstavuju dlhodoby proces.

Teorie profesionalneho vyvinu  predpokladaju, ze vyvoj Kkariéry je procesom
prebiehajicim v priebehu celej Zivotnej cesty. Mnoho psycholdgov a sociologov doslo k zaveru,
ze jedinci v priebehu Zivota postupuju po réznych profesijnych stupiioch, z ktorych je kazdy
charakterizovany Specifickymi odbornymi zaujmami, psychologickymi potrebami
a vyvinovymi tlohami (TlustoSova, 2010). Profesionalny vyvin v jednotlivych obdobiach
ontogenézy a vol'bu budiiceho povolania ovplyviuje cely rad Cinitelov. Medzi tie, ktoré ich
najviac formuji zarad’ujeme:

a. Skolu — Havlik a Kota (2002) uvadzaji, e systém $kolského vzdelavania, odstartuje
a usmeriiuje vzdelanostni drahu, na ktord potom nadvizuje draha profesijna. Skola
poskytuje poznatky a zrucnosti, ktoré umozituji zaradenie do urcitych povolani a vStepuje
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mladym normy a hodnoty spété s charakterom buduceho pravdepodobného typu povolania.
Skola moze teda pomdct’ dospievajicim ujasnit’ si svoje predstavy a poziadavky pomocou
roznych aktivit. Na mnohych strednych Skolach je pre budacich maturantov
sprostredkovany kontakt s vysokoskolskymi pracovnikmi, ktori Ziakov zoznamuju s
ponukou odborov a Studijnych programov, alebo im napomahaju niektori ochotni ucitelia
a diskutuju s nimi o ich budicich moznostiach.

Rodinu - volI'ba povolania u dospievajucich je nepochybne ovplyvnena ich okolim, ale
rodine je prisudzovany vplyv najddlezitejsi. Rodi¢ia predstavuju kazdodenny vzor pre
svoje deti, ovplyviiuji ich svojim spravanim, Stylom vychovy, ale aj spdsobom
komunikacie. Rodi¢ia odovzdavaju detom kultirne postoje k praci a jednotlivym
povolaniam, oznamuju im svoje ofakavania a predstavy o ich buduicej profesijnej
buducnosti. Vagnerova (2005) uvadza, ze ¢im vyssi je status rodiCov, tym CastejSie maju
deti vySSie ambicie.

Vplyv vrstovnikov — vrstovnicka skupina je v obdobiach puberty a adolescencie
najdolezitejSim zdrojom emocnej a socidlnej opory. V takejto skupine spravidla dochadza
k rozvoju symetrickych vztahov typu priatel'stvo a prvého trvalejSicho partnerstva,
skupinové vzt'ahy naopak postupne stracaju svoj vplyv a osobny vyznam. Dospievajuci
vyhl'adava u rovesnikov alebo starSich kamaratov CastejSie skor sktisenosti a rady o svojom
budiicom zamerani (Vagnerova, 2005).

Vplyv médii — Informacie, ktoré sa tizko dotykaji buducej volby povolania st dnes
osobitne na webovych sietach vel'mi pestré a mozno vyberat z velkého mnozstva
informacii tykajicich sa stredného vzdeldvania ¢i informacii o samotnom odbore,
uplatnenia na trhu prace, a d’alSich poznatkov zo sveta prace a povolani.

Super D. E. (Porovnaj: Kosco, 1987) povazuje za najdolezitejSie tieto druhy faktorov:

Osobnostné faktory — nie je to len inteligencia, Specifické schopnosti, nadanie, zaujmy,
postoje, hodnoty a potreby, Crty osobnosti, ale aj zvnitornené chapanie seba samého.
V tejto suvislosti uvaddza osobnostné typy profesionalne zrelé a nezrelé.

Rolové faktory —rolové spravanie v roznych ¢innostiach, v Skole, rodine, medzi priatel'mi,
intimnych vztahoch, verejnych funkciach, v prace, vo vol'nom case, ovplyviuju volbu
povolania a neskor aj kariérny vyvin.

Situacné faktory - hospodarska a politickd situdcia, medzinarodnd situacia, zdkony,
pracovné prileZitosti, miera nezamestnanosti, rasova a naboZenska prisluSnost’, regionalna
prislusnost’, rodi¢ovské a rodinné pozadie, situdcia vo vlastnej rodine, zdravotny stav, vek,
aSpiracie partnerov.

Faktor skisenosti — rozsah akvalita vzdelavania, rozsah akvalita utvorenych
interpersonalnych vzt'ahov, socialne a rekreacné aktivity.

Od pojmu profesionalny vyvin odliSujeme pojem profesionalna alebo profesijna

orientacia.

Mnohi ziaci, konciaci zékladny stupeii Skolskej dochadzky alebo stredné Skoly maju

nejasné a Casto falosné predstavy o svojej budicej profesiondlnej drahe a neraz potrebuju
pomoc, ktora by ich dokdzala nasmerovat’ v budlicej vol'be povolania alebo priprave na
povolanie. Tazkosti v profesionalnom vyvine Ziakov su teda velmi &asté a svedéi o tom aj fakt,
ze skusenosti pedagogicko-psychologickych poradni s klientelou ukazuju, Ze problémy ako
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nerozhodnost’ pri volbe povolania ma az 60% ziakov konciacich ro¢nikov. Medzi
najfrekventovanejSie patria: celkova nerozhodnost’, vdhanie medzi niekol’kymi alternativami
Studia, nedostatok informacii o Skolach, nepripravenost’ na vol'bu §tidia, nedostatok vedomosti
o postupe vol'by povolania, nedostatocna motivacia k vol'be Studia, nedostatok profesijnych
informadcii a vntorné konflikty.

Naplnou profesionalnej orientacie je teda realizovat’ systém opatreni, ktoré vyuzivajh
vsetky prostriedky tak, aby v€as informovali ziakov, ich rodicov, ucitelov 0 moznosti vyberu
budiceho povolania. Avsak takato pomoc nesmie byt jednorazova, ale sustavna a postupna
a mala by zacinat’ v¢as, najlepsie uz okolo desiateho roku zivota. Mala by vychadzat’ na jednej
strane z racionalnej tivahy o schopnostiach, moznostiach ¢i obmedzeniach jednotlivca, a na
strane druhej z jeho emocionalnych predstav, potrieb, zdujmov a tieto dva pohl'ady sa snazit’
dat’ do suladu (Langmeier, Krej¢itova, 1998). Mezera (2009) ju charakterizuje v uzSom zmysle
slova ako kratkodobu ¢i jednorazovi formu odbornej pomoci dospievajicim, ktora suvisi s ich
dals$im vzdeldvanim alebo volbou povolania. Mo6ze byt teda sucastou profesijného
poradenstva alebo pdsobit’ samostatne. V SirSom slova zmysle ju chdpeme ako komplexny
a dlhodoby proces zamerného pdsobenia na jedinca, ktorého lohou je utvarat' a rozvijat’
individudlnu sposobilost’, zvolit' si povolanie na zdklade vlastnej iniciativy a postdenia
moznosti uplatnit’ sa v fiom. Obe ponatia profesionalnej orientacie vSak svojou podstatou
vyjadrujt, Ze je to proces ziskavania klasifikdcie a hodnotenia informaécii, prostrednictvom
ktorych ziskavame seba i svet prace, za uc€elom utvdrania a rozvijania redlneho profesijného
ciel’a a vlastnej perspektivy.

Podl'a Strelca (2005) je profesijnd orientaciu zalezitostou viacerych vychovnych
Cinitel'ov a rozhodujice pésobenie méa nepochybne skola v spolupraci s rodinou. V skole celu
¢innost’ koordinuju odborne skoleni vychovni poradcovia a v poslednych rokoch sa na celom
procese aktivne podielaju aj Skolski psychologovia. Nezastupitelni ulohu maju aj
pedagogicko-psychologickej poradne. Vyznamnou zlozkou celého poradenského systému st
tzv. informacné a poradenské centra. Podporne posobia i masovo komunikac¢né prostriedky.
Ciel'om vSsetkych zucastnenych je zefektivnenie vyberu a volby buducej profesie v stlade
s moznostami a individualnymi schopnostami ziakov tak, aby ich volba bola v stlade so
spoloc¢enskym dopytom.

Hlavnym obsahom profesijnej orientacie je teda utvaranie a rozvoj realneho
profesijného ciel’a, perspektiv, vlastnosti a schopnosti dolezitych pre proces volby povolania,
jeho vykondvania ¢i pripadnej rekvalifikdcie (Priicha a kol., 1998). Dolezitost” jej tlohy je
nepopieratel’nd, pretoze pri vybere povolania sa Ziaci rozhoduju Casto na zaklade skreslenych,
nepremyslenych informacii ziskavanych od rovesnikov ¢i od nieco starSich Ziakov, alebo
kopiruji vyber povolania rodi¢ov ¢i starych rodi€ov. Pri tom vobec neberu do tivahy fakt, Ze
trh prace sa zmenil, a preto musia menit’ aj oni svoje zaujmy a profesijné zameranie (Ondrejova,
2012). Profesijna orientacia spolu s profesijnym poradenstvom by mali stimulovat’ proces
sebapoznavania a Ssebahodnotenia. Profesijna orientacia ma napomoct’ jeho skvalitneniu
v zmysle elimindcie ndhodnosti a Zivelnosti vo vybere §tidia a povolania (Vendel a kol., 2007).
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2. PROFESIONALNY VYVIN V JEDNOTLIVYCH FAZACH ONTOGENEZY
MLADEHO CLOVEKA

Prvotnu podobu profesionalneho vyvinu nachddzame uz u deti v predskolskom veku.
Casto je vyjadrena Zelaniami typu ,,¢im by som chcel byt™, ,,¢im budem aZ budem vel’ky* a pod.
Tieto Zelania st spojené s hrou, pozorovanymi Cinnostami a skisenostami z najblizSieho
prostredia. Maji rodova podobu prejavujicu sa rozdielmi medzi chlapcami a diev¢atami, v ich
identifikacii s muzskymi a zenskymi rolami. Deti sa v nich skusaji vidiet’ a utvaraju si prvé
pozitivne a negativne postoje k nim. Vyslovované zelania sa spravidla rychlo menia a nemajt
dlha trvacnost. Za urcitych okolnosti mozu zanechat’ aj hlbSie stopy spojené s emocnym
prezivanim. Naznacuju urcit¢é smerovanie konkrétneho dietata do budicnosti vo vztahu
k ur¢itému povolaniu. Uvedené momenty nie je mozné nadhodnocovat’, ani podcenovat, ale
ich primerane zohl'adnit’ vo vychovnych programoch.

V mladSom $kolskom veku (6-10 rokov) sa tradi¢ne hovori o fantazijnom obdobi
V profesiondlnom vyvine s mnohymi ndhodnymi, situaénymi, neredlne budovanymi
a impulzivne vyjadrovanymi volbami. Ziaci prenikaju do roznych stranok profesionalneho
zivota dospelych, oboznamuju sa sroéznymi povolaniami, zacinajii chapat’ ich osobitosti
a spolo¢ensky vyznam. Naivne-intuitivne uvazuju 0 Sebe asvojom budicom povolani,
rozdel'uji povolania na tie, ktoré sa im pacia a ktoré nie, ktoré povazuju za zaujimavé. Motivom
zdujmu byva Casto spoloCenska prestiz istych povolani asocidlna determinacia rodiny.
Postupne vSak dochéadza k redukcii poctu vyslovovanych profesionalnych Zelani a planov.
Zacina sa dlhodobejsi proces krystalizacie a postupnej profilacie profesionalneho zamerania na
urcité spribuznené skupiny zamestnani, profesionalnych ¢innosti. Prebieha proces prvotného
uvedomovania si osobnych predpokladov a nutnosti ich konfrontovat’ s poziadavkami na urcité
povolania. Podla biodromalnej teoérie profesionalneho vyvinu amerického psychologa D. E.
Supera jednotlivci v priebehu celého svojho zivota postupuju cez pat’ stadii profesionalneho
vyvinu. Ide konkrétne o S$tadium rastu, skimania, ustdlenia, udrziavania a odputania.
(Macovei, 2009) V stadiu rastu sa podl'a neho utvaraju postoje a modely spravania vyznamné
pre sebauctu diet'ata, ziskavaji sa vedomosti a sktisenosti, ktoré budii neskor v profesijnom
vybere vyuzité. S uréitostou mdzeme konstatovat’, Ze sa u ziakov v tomto obdobi ontogenézy
neprejavuje profesiova zrelost, vyjadrujica adekvatnu a zodpovednu profesionalnu orientaciu
a vol'bu. Ronnestad a Skovholt (2003) na rozdiel od Supera, nazyvaju toto obdobie pred zacatim
profesijného vzdelavania ,, Stadiom laického pomocnika®.

V obdobi stredného $kolského veku a najmé na jeho konci otazka prace a povolania
zabera jedno z centralnych miest vo vedomi mladych l'udi. V porovnani s predchadzajicim
obdobim vyslovované Zelania a zaujmy o povolanie nie st také ndhodné, situacné a nesurodé.
Zuzuje sa aj pocet vyslovovanych profesiovych zdujmov. Dostdvaji charakter homogénnych
zoskupeni a oblasti viac-menej si blizkych, pribuznych povolani uréitych kategérii. Ziakov,
ktori sa na konci tohto obdobia bez evidentnych problémov rozhodli pre povolanie oznacujeme
tradi¢ne v poradenstve za profesijne zrelych, pripravenych na prvii smerovua vol'bu a vstup do
pripravy na vykon povolania. Existuje vSak skupina ziakov, uktorych je rozhodovanie
problematické. Rozdelit’ ich m6Zeme do niekol’kych skupin:

a) nerozhodni ziaci z hl'adiska vol'by $koly a povolania,
b) Ziaci s nerealnou vol'bou skoly alebo povolania,
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C) ziaci neangazovani na svojej buducnosti,
d) ziaci, ktori sa neidentifikuji so zvolenou skolou alebo profesiou.

Nerozhodnost’ pri vol'be povolania pocituju ako problém nielen ziaci, ale aj ucitelia
arodicia ziakov. Mnohokrat sa rozhoduji za ziakov rodicia, ktori preferuju ekonomické,
pripadne statusové hl'adisko pri vol'be $koly a povolania. Redukcia nerozhodnosti je v systéme
poradenstva zalozend najCastejSie na poskytovanie profesiovych informacii, na kognitivnu
zlozku. Vyskumy v tejto oblasti vSak ukazujl, Ze nerozhodni ziaci spravidla nie si menej
informovani o moznostiach Studia a zamestnanosti ako ziaci rozhodnuti. Poskytovanie d’alSich
inform4cii tejto skupine ziakov nie je najucinnejsia cesta odstranenia nerozhodnosti. Informacie
si jednym spdsobom vyvolania zmeny. Ako ucinnejSie metddy Sa V tejto suvislosti napr.
metddy intervencie zaloZené na poskytovani aktivnych skusenosti, ktoré zasahuju behavioralnu
a afektivnomotivacnii oblast. Vyuzivaju sa postupy: priama ziakova skusenost” s danou
¢innost'ou, exkurzie, hranie roli, rieSenie pripadov, simulacia a pod. Okrem tejto skupiny metdd
sa Vv poradenskej praxi vyuzivaji aj metody aktivnej persuazie a sugestivne techniky,
rozhodovacie techniky ako napr. rozhodovaci strom, vyhodnocovacie matice a mysliace
klobuky (Hargasova, 2008). Vyvinova faza predpuberty apuberty sa vyznacuje
rozkolisanostou, konfliktnostou a hl'adanim vlastnej identity mladych l'udi. Ginzberg uz v
rokul952 (Porovnaj: Kosco, 1987) nazval toto obdobie profesionalneho vyvinu obdobim
pokusnej problémovej volby, kedy u ziakov dochadza k pokusnym volbdm ovplyvnenym
zaujmami, schopnostami, hodnotami a hodnotenim socialnym okolim. V poradenskej
psycholégii hovorime o prvej smerovej vol'be povolania.

Proces profesionalizacie osobnosti ziaka v starSom skolskom veku, v adolescencii (15-
21 rokov) je neoddelitel'nou sti¢ast'ou jeho socialneho vyvinu a délezitou sucast’ou rozvoja jeho
identity. Zac¢ina redlne obdobie pripravy na povolanie prijatim do konkrétnej Skolskej instittcie,
ktoréa reprezentuje 1 jeho buduce profesijné zaradenie ( Vagnerova, 2000). Adolescenti v obdobi
stredoskolského vzdelavania tvoria podobne ako pubescenti v savislosti s pripravou na
povolanie rozne skupiny:

- skupina s ujasnenou vol'bou povolania so ziakmi, ktori maju zostladeny typ $tudia, skoly
a buduce profesionalne smerovanie,

- skupina tych, ktori v priamej linii smeru hlavnej volby neuspeli. Prijali alternativne
rieSenie Skoly a povolania, ale je to eSte v stlade sich profesionalnym smerovanim
a schopnost’ami,

- skupina tych, ktori sa do pripravy na vykon povolania dostali z donutenia, pripadne
nahodne a chapu ho ako docCasné rieSenie, subjektivne sa s nim neidentifikuji, nepocituju
vlastnl zodpovednost’ za volI'bu Skoly ani za Skolsku uspesnost’.

Mladi l'udia v sucasnosti citlivo vnimaju skuto¢nost, Ze v nasej spolo¢nosti nie je
hodnota vzdelania prili§ vysoka a ani nie je dostatocnym spdsobom ocenené. Vedie to k urcitej
skepse, nerozhodnosti a odraza sa to aj v $kolskej Gispesnosti stredoskolakov.

V obsahu profesionalneho vyvinu v tomto obdobi nachadzame odlisnosti U ziakov
Studujucich na strednych odbornych $kolach a ziakov Studujucich na gymnaziach. Prijatie a
Stidium na strednych odbornych Skolach teoreticky predpokladd vysSiu Groven schopnosti,
sposobilosti, skiisenosti, zduyjmového osobnostného zamerania vo zvolenom profesiondlnom
smere. Vagnerova (2000) v tejto stvislosti upozoriiuje, Ze u ziakov strednych odbornych $kol
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je profesijna rola chapand bud’ ako prostriedok, vi¢sinou zamerany na skorsi zarobok alebo je
profesia chapana ako nutné zlo. V tom zmysle, Ze adolescent musi niekam do Skoly chodit’, aj
ked’ ho to nebavi. V tomto procese rozhodovania ma mat’ svoje miesto biodromalne chapané
poradenstvo a poradcovia. Svoju ulohu plnia najma pri osobnostnom prehlbovani a vylad’ovani
vztahov k zlozitym realitam zvolené¢ho Studijno-profesijného zamerania k budicemu
profesiondlnemu zivotu ako komplexnému javu, v ktorom sa jednotlivec musi identifikovat’
nielen s typom a obsahom pracovnej ¢innosti, narokmi na osobitné vedomosti, schopnosti a
zrucnosti, ale 1 na réznorodé¢ podmienky pracovného rezimu, na novy spdsob, rezim a Styl
zivota, spoloCensky status povolania, zivotné perspektivy, rozvijanie Specifickej motivacie a
osobnej hodnotovej orientacie, uvedomelt integraciu do sveta spolocCenskej del'by prace a
socidlneho Zzivota, jeho Struktar a cielov, ktoré si spolo¢nost’ sama vytycuje. Domaéce i
zahrani¢né vyskumy adaptécie na zvoleny odbor, Skolu, d’alej sledovanie postojov k praci a
pracovisku, i situdcie v spravani mladych bezprostredne po vstupe do profesionalnej praxe a
prvé roky zivota v nej ukazuju, Ze tento proces je vel'mi naroc¢ny. Jeho tlohy a problémy treba
uz v pripravnej faze volby povolania, ale aj v priebehu stidia a po nastupe do povolania
reSpektovat’ a napomahat’, ak sa subjektivne i objektivne nezvladli na potrebnej trovni. V
mnohych pripadoch u absolventov strednych odbornych §kél pdsobi nastup do zamestnania ako
frustracia a ,,80k* z reality. Vedu k nespokojnosti, apatii a sklamaniu. Z hl'adiska danej etapy
profesiondlno-vzdelavacieho vyvinu, problematickou skupinou na odbornych skoléach, ktora si
zasluhuje osobitni pedagogicko-poradensku starostlivost’, su ziaci, ktori sa nahodne alebo z
nudze dostali na odbornu $kolu, ktord nebola v stlade s ich povodnymi zamermi. Neopieraju
sa 0 uvedomelejsi vztah k profesiondlnemu smeru, ktory skola reprezentuje, nezaradili ho do
svojich zivotnych planov. Taktiez mnoho absolventov strednych odbornych $kél udava
vyznamne klesajicu spokojnost’ asi pol roka po nastupeni do zamestnania a postupne sa
objavuje Coraz vicsia frustracia, ktord sa po dvoch rokoch vyrazne zvicsuje. Priiny takéhoto
nedobrého priebehu profesionalneho vyvinu teba vidiet nielen v medzerach odbornej pripravy,
ale technologicko-organiza¢nych, sociadlnych nedostatkoch pracovisk, ale i zanedbani a zlej
orienta¢nej pripravy pred volbou, v zlych a nespravnych informaciach o povolani (Kosco,
1987).

Aj pri orientacii mladych na Studium na gymnaziu sa vychadza z predpokladu, ze maju
— mali by — utvarat’ skupinu individui s naznacujucimi sa osobitnymi ¢rtami a vlastnost'ami,
hodnotovou orientdciou, zameranim osobnosti, ktoru treba v priebehu Studia Specificky d’alej
profilovat’. Z radov absolventov tohto typu strednej Skoly, zabezpecujucej Siroké vSeobecne
zameran¢ vzdelanie a vychovu, mé vychadzat’ viacsina buducich kandidatov a absolventov
vysokoSkolského Studia. Preto by vol'ba gymnazidlneho typu §tidia nemala byt’ utociskom —
vychodiskom nerozhodnych jednotlivcov, ani odd’al'ovanim a vyhybanim sa absolvovat proces
prvej smerovej volby v zavere zékladnej §koly. Uspesny studijno-profesionalny rozvoj v
podmienkach gymnazia vyzaduje, aby:

- jeho adepti mali hlb§i zdujem a predpoklady na systematicky, prakticky a teoreticky
motivacné Stadium, pozitivny vztah a radost’ z duSevnej préce;

- mali primerane rozvinuté vSeobecné intelektudlne i Specidlne schopnosti a vlastnosti na
takéto Stadium;

- sa diferencovanejSie a SpecifickejSie zameriavali vo svojich Skolskych 1 vol'no ¢asovych
zdujmoch a aktivitdch, ked’ze zauyjmova zrelost, prejavy a vykony v urcitych oblastiach
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¢innosti, spojené s istym stupfiom nadania a pracovnej vykonnosti, poskytuji dost’ vysoku
prognézu o budiicom vyvoji a moznostiach jednotlivca;

- vyvoj ich Zivotnych planov a sebarealizacie osobnosti bol v istom sulade s poslanim
gymnazialneho Studia a moznost’ami, ktoré poskytuje;

- svoje profesiondlne Zelania mali rozpracované aj na réznych vertikdlnych urovniach
profesiondlnych aspiracii a volit' aj profesie nizSej Urovne, ale v smere svojho
0sobnostného zamerania, profilovanej pripravy na gymnaziu (uréité percento ziakov
nepokracuje v stidiu na vysokej Skole a musi volit’ praktické povolanie stredného typu).

Takymto smerom su zamerané rozvijajuce a optimaliza¢né poradenské programy prace
S0 skupinami a jednotlivcami, a to pocas celého §tadia na gymnaziach s vyvrcholenim v
poslednych ro¢nikoch. Poskytuju jednotlivcom i celym skupinam sluzby poradenskej orientacie
a informécii, u€ia poznavat’ a hodnotit’ seba vzh'adom na rézne oblasti povolani a odborného
Studia, ucia ich rozhodovat’ sa, 1 ako prijaté rozhodnutia realizovat’ (Kos¢o, 1987).

V ranej, zaliato¢nej faze dospelosti (22 az 30 rokov) definitivne konéi socialne
tolerované obdobie pripravy a experimentovania Vv profesionalnom vyvine. Mlady ¢lovek
spravidla prijme urcit podobu profesijnej role, ktord ma trvalejSiu a niekedy aj definitivnu
platnost’, je aktualnou realitou. Schopnost’ zvladnut ju primeranym spdsobom jednym
Z psychosocialnych kritérii dospelosti. Profesijna rola je tiez znakom prislusnosti k urcitej
socialnej vrstve, jednotlivca spoloCensky definuje, ovplyviiuje jeho socidlny status. Zaroven
napomaha uspokojovat’ niektoré psychické potreby mladého ¢loveka (potreba zmeny a rozvoja
novych kompetencii, potreba socidlneho kontaktu, potreba sebarealizicie, potreba
samostatnosti a nezavislosti a pod.) Mnoho mladych l'udi si az teraz uvedomuje, ze si bude
musiet’ vybrat, a ze pdjde o to, na ¢o bude ochotny rezignovat’, ¢i na materialne hodnoty, ¢i na
sebarealizaciu v zmysle rozvoja profesijnych kompetencii. Obycajne ide o konflikt medzi
zaujimavou profesiou, na ktoru sa pripravoval §tidiom, a zamestnanim, ktoré¢ je ekonomicky
vyhodné. Nastup do zamestnania je v tedrii profesionalneho vyvinu nazyvany ako profesijny
Start, ¢i faza exploracie. Prvé zamestnanie byva Casto chdpané ako provizérium, experiment, od
ktorého mlady ¢lovek neoCakava ni¢ viac neZ uspokojenie potreby orientacie. Profesijny Start
byva spojeny stzv. Sokom zreality, ktory je vysledkom rozporu medzi predstavami
neskuseného pracovnika a skuto¢nost’ou (Vagnerova, 2000).

Dnesna generacia mladych dospelych akceptuje ako normu premenlivi a diskontinuitnt
kariéru. V priebehu Zivota vystriedaji niekol’ko alternativnych roli zamestnanca,
rekvalifikdciu, d’alSie Stadium, ¢i samostatné podnikanie. Suvisi to aj so spolocenskou
situaciou, ktora nahrava tomu, ze vzniklo a d’alej vznikd mnoho profesijnych alternativ, ktoré
skor neexistovali. Vyskytuje sa pomerne vysoké percento fluktuacnych zmien. Je vicSia
moznost’ vol'by, vyberu, ale aj vicSia miera neistoty. Extrémnou situaciou je nezamestnanost’.
V pripade, Ze sa jedna o dlhodoby jav spdsobuje neziaduce zmeny v postojoch a navykoch
mladych 'udi v ich profesionalnom vyvine.

Profesijny §tart nebyva bezproblémovy ani u vysokoskolakov. Sok z reality u nich
vyvolava rozpor medzi predstavou tvorive] a zaujimavej prace a skutoénym stavom na
pracovisku. Aj ndstupny plat vysokoskolaka je spravidla nizky, ekonomicky je na tom nakoniec
horsie ako jeho rovesnici s niz§im vzdelanim, ktori pracuju dlhSie. U niektorych absolventov
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vysokych $kol dochédza k odkladu definitivnej volby, ¢i profesijného moratéria vo forme
Studijnych pobytov, doktorandského studia a pod.

Obdobie akejsi profesijnej konsolidacie, ustalovania nastava podl'a Vagnerovej (2000)
okolo 30. roku najmé u tych mladych l'udi, ktori maji zalozené rodiny. ReSpektuji svoju
zivotnu situaciu, nerozhoduju sa len za seba, ale prijimaju kompromis reS$pektujici povinnosti
vyplyvajice zo zamestnania a z ich rodinnych roli. Zeny volia vo vztahu k profesijnej roli ina
stratégiu, akceptuju jej odklad alebo modifikaciu pdvodnej predstavy (rezignacie na idedl).
Pracovna kariéra v tomto obdobi byva prerusovana, profesijny Start je naruseny je poznaceny
tehotenstvom. Velk4 skupina zien vtomto obdobi povazuje svoje prvé zamestnanie za
provizérium pred odchodom na matersku dovolenku. Zaroven sa vSak objavuje u niektorych
snaha vratit’ sa do zamestnania aj ked’ maju malé deti, aspoii na ¢iastoény uvidzok. Dévody st
rozne: ekonomicka situacia v rodine, stereotyp v starostlivosti o domacnost, socialna
izolovanost’, spolo¢ensky pohl'ad na pracu v domacnosti a pod.

ZAVER

Z biodromalneho hl'adiska je profesiondlny vyvin chdpany ako proces, ktory prebieha
medzi Clovekom a prostredim, materidlnym a socidlnym a zéroven v ¢loveku samotnom,
s cielom uspokojovania vlastnych potrieb. Tedrie vol'by povolania a profesionalneho vyvinu
maju dlha historiu a preferuju pri ich vysvetlovani rozne pristupy: vyvinovo-psychologicky,
typologicky, sociologicky, psychodynamicky. VSetky sa v§ak zhoduji v tom, Ze profesionalny
vyvin je potrebné z odborného hladiska sledovat' ako interakciu genetického vystrojenia
individua a podmienok prostredia. Clovek samozrejme so svojim potencidlom a celkovou
Struktirou osobnosti aktivne ovplyviiuje a reguluje tento proces. Preto nie je jednoduché
odpovedat’ na otazku ,, ktoré z obdobi profesionalneho vyvinu je pre vyber vojenského
povolania urcujuce? Z vysSie charakterizovanej problematiky profesionalneho vyvinu
a volby povolania je  zrejmé, Ze utvaranie vzt'ahov k praci, povolaniu a samotnej vol'be
povolania ma korene uz v ranom detstve ale dolezitejsSie a ucinnejsie je urcite ovplyvilovanie
mladych T'udi pre vyber vojenského povolania v obdobiach prvej smerovej volby,
v adolescencii a zaciato¢nej faze dospelosti.
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ZARZADZANIE STRATEGICZNE PERSONELEM
AKADEMICKIEJ UCZELNI WOJSKOWEJ NA
PRZYKLADZIE AKADEMII OBRONY NARODOWEJ
W WARSZAWIE

THE STRATEGIC HUMAN RESOURCES' MANAGEMENT IN THE MILITARY
ACADEMY ON THE EXAMPLE OF NATIONAL DEFENCE UNIVERSITY IN WARSAW

Dariusz KOZERAWSKI

Abstract:

W artykule zaprezentowane zostang problemy dotyczqce zarzqdzania strategicznego personelem
akademickiej uczelni wojskowej na przyktadzie Akademii Obrony Narodowej (AON) w Warszawie.
W opracowaniu przedstawione zostang nastepujgce zagadnienia: potencjat kadrowy akademii
wojskowej (w tym zasoby naukowe i dydaktyczne), sposoby zarzqdzania zasobami ludzkimi,
motywowanie w procesie zarzqdzania personelem w ujeciu strategicznym.

Keywords: zarzqdzanie strategiczne, uczelnia wojskowa, zasoby osobowe, Akademia Obrony
Narodowej.

Abstract:

The paper presents issues concerning human resources strategic management of the military academy
provided on the example of National Defence University in Warsaw. The essay presents the following
problems: the HR potential of a military university (scientific and didactic human resources), manners
of human resources management, reasons of motivation in the process of HR management in
a strategic perspective.

Keywords: strategic management, military academy, human resources, National Defence University.

INTRODUCTION

National Defense University (Akademia Obrony Narodowej - AON) was a public and
military-civilian college operating in the period 1990-2016, with a mission as follows:
"educating soldiers, public administration officers and civilians for the purposes of state
security and defense and a knowledge-based Polish society and conducting research at the
highest national and international level.

The values of that college that formed the basis of all key decision-making processes

! National Defence University within the meaning of the Act of 27 July 2005 Law on Higher Education

(Journalof Laws No. 164, item 1365, as amended) was a military university, supervised by the minister of
national defence. At the same time, in accordance with art. 5 above, thr NDU was also a military unit. The basic
executive document regulating the functioning of National Defence Universitywasits statute, adopted by the
university’senate by the resolution no. 16/2012 of January 19, 2012 andapproved by the minister of national
defence by the Decision no. 77/MON of March 21 2012.
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and were as follows:

— preservation of diversity of educational offer for both military and civilian students;

— application of the highest educational standards with the participation of professional
scientific and didactic staff and unique, specialized infrastructure (scientific and
training);

— maintaining and continuing to acquire a satisfied group of clients — state
administration and civilian students;

— creating a modern, conscious and friendly security environment in the national and
international dimensions;

— raising the level of didactic and scientific profitability of the commercial activity of
the university, which allowed for achieving success and development in the
subsequent years of its functioning.?

Human Ressources Potential

The employment level at National Defense University for the period of "Peace” included a
total of about 240 posts 3, including about 210 positions of professional soldiers and 30
positions for military personnel. In addition to the permanent positions in the university, near
600 civilians were employed through an Employment Plan and civilian employees'
compensation fund of National Defense University. That plan was updated annually,
adequately to the needs of the university, taking into account its financial situation.

The occupational status of professional soldiers consisted of the number of professional
soldiers (about 280), including officer positions, non-commissioned officers and positions of
the so-called the state of change of reserve soldiers.

The Rector-Commandant of National Defense University, as the competent authority to
appoint and release from official positions, had appropriate competences in relation to the
positions of a major, junior officers and positions for professional non-commissioned officers.

It is worth mentioning that full-time positions for professional soldiers were divided into
three basic groups such as:

— academic teachers;

— positions dedicated to the teaching process;

— positions resulting from the functions of a military unit.

Human Ressources for Scientific and Teaching Activities

The teaching and scientific staff at the NDU were military and civilian teachers. A list of
the number of staff according to academic positions, according to soldiers and civilian
employees, is presented in table 1.

2 Military student — a military officer studying at the NDU or participating in courses or trainings.
Position at National Defence University no. HR/001/0 in ,,Peace” time.
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Table 1. Composition of the NDU academic teachers in the academic year 2015/2016 as of

1/10/2015
Number of Teachers

Specification Soldiers ge:\r/;(l;sgl All

Number of teachers by qualification: 96 197 293
Professor 6 32 38
Doctor Habilitatus 22 27 49
PhD 42 87 129
MA 26 51 77

Number of teachrers by occupation: 96 197 293
Titled Professor 5 22 27
Academic Professor 11 32 43
Visiting Professor - 9 9
Lecturer 42 85 127
assisstant 20 3 23
Reader — - -
Senior Lecturer 15 6 21
Lecturer 3 3 6
Instructor - 6
Language Teacher - 28 28
Senior Documentary Officer — - 1
Senior Qualified Curator - 2 2
Qualified Curator - 1 1

Source own elaboration based on: Protokdt zdania i objecia obowigzkéw na stanowisku stuzbowym Rektora-
Komendanta Akademii Obrony Narodowej, Warsaw 2015, p. 9.

Worth noticing is that the prevalent number of civilian than military teachers resulted from
the fact that a very large percentage of educated people at the university were civilians,
meaning that the main effort of academic teachers was focused to the performance of tasks at
full-time and part-time of the first and second cycle studies, post-graduate studies and third
cycle studies, ensuring proper organization and level of education in those studies. That did
not negatively affect the quality of studies and courses for officers, which are carried out by
the best-prepared academic and didactic staff of the academy.

Human Ressources Management

Contemporary operating conditions of enterprises contribute to the increase of
requirements for employees: increased work intensity, greater involvement, entrepreneurship,
innovation, and greater responsibility in the often extended working time. In such conditions,
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the impact on the employee personnel by means of traditional methods of the directive type,
through creating a threat or simple economic stimuli - may prove insufficient?,

For this reason, it is worth considering the problem of effective motivating employee’s
system, so that they are enthusiastic about the management of the company, with a view to the
ultimate success of a given business venture. The concept of motivation in this study will be
understood as a state of readiness to act, while motivating is a process or activity that triggers
this state, and the motivator will be understood as a motivational stimulus®.

It is widely believed that money is the most important motivational power. Many
people identify the sense of working with financial reward. It must be admitted that money
can be an effective motivator, which evokes strong emotions, often inclines to extremely
ardous activities - not always rational.

It is worth noting that the motivational effectiveness of money is significantly limited,
i.e. it does not guarantee long-term, intense and, above all, growing mobilization. The thesis
of limited utility of money as a tool for satisfying human needs is confirmed by the classical
model of the so-called Maslow's pyramid®.

The analysis of successive levels of needs allows us to state that only physiological
needs and partly security needs can be sought to satisfy with money. Three more - the upper
levels of needs are characterized by the fact that they cannot be provided by using financial
means only as we will not buy into any community, property status will not give us prestige
and recognition, and the talents and passions so connected with the need for self-realization
cannot be just purchasing. The practical aspect of using the Maslow model in practice boils
down to the tool for motivators differentiation depending on the needs of our employee or
client.

Another interesting theoretical model that can be used in motivating employees is the
work of professors from Harvard (P. Lawrence, N. Nohria) elaborated in the 21st century. As a
result of research work, they determined that modern man is pushed to act by four basic
forces’:
D1 — Driver to acquire;
D2 — Drive to bound;
D3 — Driver to learn;
D4 — Driver to defend.

The model presented above can be successfully used in practice. Our emotions and
specific activities and skills can be associated with one or two drives. For example, the
acquisition of combat skills has its source both in the drive to defend yourself and your loved
ones (D4), as well as drive for achievement and development (D1).

Another model concerning the motivation of employees is a model elaborated by F.
Herzberg, created as a result of empirical measurement of factors that may affect the quality
of work and the resulting recuperation. The results obtained were divided into two groups

4 A. Pietron-Pyszczek, Obszary i §rodki motywowania w kontekscie celow przedsigbiortswa, [in:] Problemy

spoleczne w zmieniajgcym sie przedsigbiorstwie, ed. M. Gableta, Wroctaw 2001, p. 89.

5 A. Ubertowski, Psychologia biznesu, Gdansk 2014, p. 130.

& Maslow Model introduced into common scientific use in 1955 five levelsof needs: | — physiological, 11 —
security, 111 - affiliation, IV - recognition, V — self-realization, A. Ubertowski, Psychologia..., p. 134.

" A. Ubertowski, Psychologia..., p. 136.
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with a completely different way of influencing employees’ motivation.

Table 2. Higienic and motivation factors (as to F. Herzberg)

No. | Factors of dissatisfaction of work Factors of satisfaction of work
1 Polityka administracji Osiagnigcia

2 Nadzoér Uznanie

3 Warunki pracy Praca sama w sobie

4 Relacje interpersonalne Odpowiedzialno$¢

5 Wynagrodzenie Awans

6 Status Rozwoj

7 Bezpieczenstwo pracy

8 Zycie osobiste

Source: A. Ubertowski, Psychologia biznesu, Gdansk 2014, p. 138.

Determining the affiliation of a given factor to one of the two groups should not cause
serious difficulties. After observing how a given factor affects an employee, eg if its
occurrence does not fuel enthusiasm, and its lack immediately evokes signs of dissatisfaction
- it can be assumed that it is a hygienic (supporting) factor. However, if the lack of a given
factor is not too acutely felt on a daily basis, and its appearance immediately causes an
increase in activity, then we are dealing with a real motivator - a factor of job satisfaction.

Motivation in Human Ressources Management

Jednym z kluczowych probleméw stajacych przed kadrg zarzadcza réznych szczebli
jest niewatpliwie kwestia wzmocnienia lub zrekonstruowania czynnikow warunkujgcych
odpowiedni poziom motywacji szczegdlnie na etapie rozpoczecia zadania. Aby skutecznie
poradzi¢ sobie z ww. problemem warto skorzysta¢ z odpowiednich narz¢dzi motywacyjnych.

One of key problems facing the staff management at various levels is undoubtedly the
question of strengthening or reconstructing the factors determining the appropriate level of
motivation, especially at the stage of starting the task. To effectively deal with the above the
problem is worth using the appropriate motivational tools.

Goal setting in a manner consistent with the RARP principles, where:

R - Rationality;

A - Ambitious features;

R - The reality of the goal;

P - Probability of reaching the goal.

It should be added that proper goal setting is in itself a factor that strongly motivates the
motivation to act.

Applying the technique of specific goals, which was elaborated on the basis of the
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psychology of sport and especially of the team disciplines. It comes down to setting goals
specifically dedicated to a given employee, taking into account the high degree of specificity
of the activities performed at a given position.

Respecting the principle of the secrecy of earnings, due to the employees' comparison

of their earnings to other people's remuneration, which may be demotivating - "the same /
higher remuneration for worse than my job".
Using the strength of the team and situational resources, coming to to the proper use of
collective enthusiasm for work (caused eg by training) or showing that another employee has
just reached the goal previously considered impossible, and thus proved that the probability of
achieving the goal is greater from zero.

The use of advanced motivational techniques. These include, for example, the
programming technique of the future in the perspective of up to two decades consisting in
determining the final goal (who I want to be in 20 years) and then the milestone goals (eg 15
years, 10 years, 5 years, 1 year, 6 months). Another technique is a contrast analysis, including
the general use of features of activities that you enjoy when you perform a disliked act. The
group of useful techniques also includes firing the anchor, which consists in associating the
stimulus (anchor) with the desired emotional state (eg mobilization to action). An anchor can
be a specific word, characteristic gesture, sound, smell, visual experience. It is also worth
using another constructive technique in activating our motivation, referred to as the procedure
of changing beliefs regarding the value and the chance of success. It consists in making our
beliefs about the high probability of achieving the goal with its full enthusiasm.

As part of the social quantitative research conducted by the author among the
managers at the National Defense University - mainly at the strategic level (rectors, vice-
chancellors) and tactical level (deans, vice-deans, directors of institutes) - many interesting
conclusions from the opinions regarding human resources management at the academy were
obtained in relation to military university teachers.

50%
45% -
40% -

35%+
30% -
25%
20% A
15%-

O positively

M rather positively

U rather negatively

[ negatively

B | have no opinion

10%-
5%
0%

Source: own elaboration based on own study.
Chart 1. HR management at the NDU- In relation to the military academic teachers.
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The analysis of the above chart shows that 75% of respondents positively assessed the
process of human resources management in the university in relation to military academic
teachers, and 12.5% of respondents negatively. A similar proportion of respondents did not
have any opinion on this subject. Positive assessments were justified, among others, by the
departmental character of the institution and clearly defined criteria of recruitment and
professional development of military university teachers.

An important and at the same time dangerous phenomenon is the expiration of

motivation. To get to it as little as possible, it's worth using the following techniques:

1. Segmentation consisting of dividing a task into smaller sections / stages, also referred to as
subtasks;

2. A magic half coming to the use of a belief (not very true) that after exceeding half the task,
the implementation of its remaining part will be much easier.

3. Feedback based on providing our employees with information about the progress, which
may also be a kind of substitute, partial reward.

It is particularly important to finish the task at the optimum point, without
unnecessarily dragging. It is possible to use the help of another person who objectively
assesses whether the task is already completed.

It is also worth pointing out the problem of "over-motivating"” an employee. Too strong
motivation can put an employee into anxiety or excessive stress, which can limit his or her
ability especially when solving complicated problems or tasks requiring creative thinking?®.

A strategic approach to motivating university / business personnel

Taking into account the above-mentioned theoretical issues, it is worth focusing on
more practical ways of using this knowledge in the process of building and developing a
company's strategy related to motivating employees.

It should be emphasized that in modern enterprises a commonly used rule has been the
creation of functional strategies such as, for example, financial, marketing, production,
research and development strategies. On the other hand, attempts to formally describe
personnel strategies - human resources management strategy of an enterprise - are undertaken
less frequently®.

Nowadays, two basic versions of human resources management in enterprises are most
commonly used. The "hard" version - usually practised in relation to employees - emphasizes
quantitative, calculating and economic issues in the process of human resource management.
The strategies themselves are aimed at better utilization of the employee treated as one more
element of the proportion of the effort to the company's financial result.

In relation to the managerial and managerial staff, the "soft" version is used, in which
the emphasis is on communication, motivation and leadership, and the majority of activities
boil down to gaining people by informing them about the mission, preferred values, goals,
plans and financial condition of the company?°.

Strategic human ressources programs should be closely related to the global strategy

8 lbidem, p. 162.
% A. Pierton-Pyszczek, Obszary i $rodki motywowania..., p. 100.
10 1bidem.
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of the enterprise, because maintaining or increasing market share, diversifying the structure of
operations or even withdrawing from the market - they dictate quantitative and qualitative
changes also in the area of human resource management.

For example, a strategic program for the diversification of action requires the
preparation of existing human potential to operate in new conditions. It should be emphasized
at the same time that overcoming the barriers to entry into new markets requires undertaking a
number of undertakings ensuring the development and improvement of employees in order to
increase their adaptability and to engage in new tasks of the company.

To sum up, it should be stated that financial remuneration is an effective motivator that
evokes strong emotions, often inclines to strenous activities - not always rational. The key
condition affecting the effectiveness of applying each motivational model to the employee is
an accurate diagnosis / diagnosis of his / her dominant need.

However, the real motivators are such factors that give an impulse to extra-obligatory
activities (recognition, development, promotion, work in itself). In turn, hygiene or
sustainability factors (administration, basic salary, working conditions) do not have a strictly
motivational function and only support the minimum energy of the employee needed to
perform a given task.

One of the most important phenomena is the strength of starting motivation,
understood as the product of the value of the goal and the probability of its achievement. It is
worth emphasizing, however, that we tend to overestimate the low probability and
underestimate the average and high probability.

Comparing your effort with the effort of others has an impact on the level of
motivation. The power of motivation decreases if we find obvious inequality to our
disadvantage.

As a result of the social quantitative research carried out by the author among the
managers of the NDU mainly at the strategic level (rectors, vice-chancellors, chancellor) and
tactical level (deans, vice-deans, directors of institutes) - many interesting conclusions from
the opinion regarding the motivation in the management process of the academy staff in the
aspect raising professional qualifications.
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Source: own elaboration based on own study.
Chart 2. Motivating in the NDU human resources management process — raising professional
skills.

From the analysis of the above chart it appears that about 63% of respondents
positively assessed the motivation in the process of managing the staff of the academy in the
aspect of raising professional skills, 25% of respondents negatively, and 12.5% of respondents
had no opinion on this subject. Positive assessments were justified, inter alia, by creating
conditions by the university's authorities to raise professional qualifications, while the
negative indicated the reluctance of some employees to the above-mentioned actions.

In order to maintain the motivation, the following techniques should be used:
segmentation, magic half and feedback.

In a professional activity, it is preferable to avoid over-motivating an employee as it
may lead to anxiety or excessive stress, and may significantly reduce his or her performance -
especially when solving complex problems or tasks requiring creative thinking.

An important factor influencing the process of strategic staff management of an
academic military university on the example of National Defense University in Warsaw was
the internationalization of the activity of its personal resources. The Center for International
Cooperation co-organized the participation of foreigners - civilian and military students, in
studies and courses run by National Defense University, and also secured the participation of
academic teachers, NDU staff and students in studies, lectures, internships at foreign
universities and entities.

As a result of the social quantitative research carried out by the author among the
managers of the NDU mainly at the strategic level (rectors, vice-chancellors, chancellor) and
tactical (deans, vice-deans, directors of institutes) interesting conclusions were obtained from
respondents’ opinions on the internationalization of the academy in the aspect of teaching
exchange of teachers and students.
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Chart 3. Internationalization of the NDU — Exchange of the teaching Staff and
students.

The analysis of the chart 3. shows that, about 88% of respondents positively assessed
the internationalization of the academy in the aspect of teaching exchange of teachers and
students, and 12.5% of the respondents did not have any opinion on this topic. Positive
assessments were justified, among others, by the high involvement of university authorities,
faculties, employees of the university in the development of the international cooperation and
the involvement in the ERASMUS + program and other forms of international cooperation,
which highly positioned the university's brand on the education market in its sector.

In conclusion, it should be emphasized that during over 25 years of the university's

activity, its authorities and the entire NDU community managed to:

e build multi-faceted international university relations (V4, CEFME);

« maintain and develop its contacts with key foreign partners (mainly from the NATO and
the EU);

« increase the level of university internationalization (mission, goals, tasks, organizational
structure, personnel resources, operating procedures, infrastructure, etc.);

« successfully implement the strategy of expansion of AON educational projects in a
competitive international environment;

e emphasize / highly position the importance of the AON brand on foreign educational
markets.

On the basis of the above-presented concepts and practical examples in the field of
internationalization and expansion of the university on foreign educational markets, it can be
stated that this process has positively influenced both the professional skills improvement and
the brand's brand value increase, as well as an important element of the effective
implementation of the AON development strategy.
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CONCLUSION

In the first half of the second decade of the 21st century, the NDU carried out first,
second, third cycle (undergraduate, graduate and doctoral studies), postgraduate studies and
training courses for officers and civilians in areas related to national security and defense. The
university had a unique, high-quality didactic infrastructure (eg the Center for Simulation and
Computer Gaming with the latest JTLS system).

The authorities of the university, faculties and institutes placed great emphasis on
human resources management both in relation to military and civilian academic teachers, their
motivation and internalization. The confirmation of significant achievements in the promotion
and development of scientific staff may be the NDU award in 2015 with the prestigious
"Kuznia kadadr" prize awarded as part of the nationwide university ranking conducted by the
Perspektywy weekly.

The NDU was also an expert base for the armed forces, providing primarily support in
the area of defining the strategic operational capabilities necessary to meet the challenges of
the contemporary and future security environment. The university’ employees also supported
the process of defining priority operational and strategic capabilities of the state in the area of
security and defense, which allowed for proper targeting of planning and implementation of
tasks in other areas of activity of armed forces and their partner institutions.

To sum up, it should be emphasized that during over 25 years of university functioning
its authorities and the entire NDU environment managed to: build multi-faceted international
relations of universities; maintain and develop its contacts with key foreign partners (mainly
from the NATO and the EU); to increase the level of scientific and didactic competences of
AON's personal resources through proper management of them.

On the basis of the concepts and practical examples in the field of human resources
management of a departmental university at the example of National Defense University in
Warsaw presented above, it can be underlined that this process has positively influenced the
value of the university brand as well as being an important element of effective
implementation of the university's strategy. Therefore, the decisions of 2016 regarding the
liquidation of the university did not have substantive grounds, and were an example of new
trends in the organizational and personnel policy of the Ministry of National Defense in the
discussed period.
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SOCIAL PROCESSES AND THEIR INFLUENCE
ON THE ARMY STRUCTURE

Zdzistaw LUDZIEJEWSKI

Abstract:

Social processes taking place in dynamically developing societies force not only the necessity
of further changes but also define their areas and scope. The assurance of the security of the state is
of particular importance which can be done by militarized dispositional groups (army), whose
existence and functioning is subject to constant transformations due to the growing demands on
qualifications and skills in the face of the ever-changing reality and internal and external environment
in both the political, economic sphere or social, for which the author wanted to draw attention to in
the article.

Keywords: social processes, security, command, dispositional groups, army, officers, military
occupation.

INTRODUCTION

The end of the 20th and the beginning of the 21st century is a time of great changes on
the international stage. Francis Fukuyama, a world-renowned sociologist, described this
period as "the end of history." He claimed that after the revolution in Eastern Europe in 1989,
after the collapse of the Soviet Union and the emergence of multi-party democratic systems in
other parts of the world, former ideological matters lost their meaning. History has undergone
communism, the main rival of Western democracies. Fukuyama believed that no one in the
near future could be sure what the order would be: economic, political or cultural®.

Another important process taking place in the modern world is a widely progressing
globalization. Anthony Giddens, a British sociologist, one of the most influential
representatives of contemporary theoretical sociology, believes that globalization should be
understood as an increase in the interdependence of different societies, regions and countries
of the world as their economic relations and social relations in particular grow stronger.
Globalization is a process driven by many factors, including the fall of communism. Since its
collapse, the countries of the former Eastern Bloc have begun development of new political
and economic systems, modeled on the countries of Western Europe. Another factor is the
development of international and regional government mechanisms, e.g. the United Nations,
the European Union. The driving force behind globalization is the activity of international and
intergovernmental non-governmental organizations such as: Greenpeace, WWF, The Global
Environment Network, Doctors Without Borders, Red Cross and Amnesty International?.

IF. Fukuyama: Tryumf demokracji-koniec wieku , [w:] A. Giddens: Socjologia, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 2005, s. 452.

2 W.Horyn, J. Maciejewski (red.) Andragogika w ujeciu interdyscyplinarnym, Wydawnictwo Uniwersytetu
Wroctawskiego, Wroctaw 2007, s. 219.
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The profound political, social and economic changes that took place at the end of the
20th and the beginning of the 21st century were reflected in the deep economic and social
reforms taking place in many countries and concerned almost the entire world. Poland was
also included within the scope of these transformations, a country in which the beginning of
the revolution of the former Eastern bloc initiated a new history of social order, initiated the
reconstruction of economic processes, using the instruments and tools used so far in the
economy of highly industrialized countries.

Important factors in the reconstruction of the social order are the ongoing cultural,
economic and political processes that are interdependent and incompatible with each other in
this kind of change. As a result of social development and its many conditions, the changes
that were made distinguished, among others, new social formations referred to as broadly
understood disposable groups, described in sociological terms by J. Maciejewski in the book
"Dispositional Groups. Sociological analysis "(2012).

Another phenomenon organizing social life, which is also a mechanism of
transformations, taking place in the social reality is culture, shaping organized groups of
people, among others in the state security system, enabling a person to function efficiently in
a given environment, constituting a "frame" in which the phenomen and processes of
collective life develop and shape.

An important issue in building a modern social order is the education system that leads
to the creation of new values, norms and principles, but also social diversity and inequalities.
A critical attitude towards contemporary education indicates that for some sociologists it has
another source, generating many important tasks reducing new inequalities and social
distances.

The development and growth of social awareness is an important contribution to
building social capital, combining the foundation of interpersonal cooperation that is trust,
reciprocity allowing not only to give something but also to expect something in return and
cooperation. According to Putnam, social capital is a center of knowledge and skills, which
are a valuable resource not only for individual members?, but also for the whole community,
pointing to effective work where social capital is high.

And this favors the dynamic development of professionalism based on knowledge and
skills, mainly related to the demand for conceptual, utilitarian and expert activities.

Recognition of knowledge and the necessity of its continuous improvement is the most
important feature of the current post-industrial era and the formation of an information society
and a broadly expanded network structure. Modern organizations are focused on modern
technologies, provision of professional services and professional development of employees.
For the social system of the army, soldiers' knowledge and skills are a strategic goal. The
quality of knowledge and acceleration of the process of its acquisition and improvement in
connection with the ability to use a modern system of military technology should accelerate
the process of change. Acceleration of changes is one of the most important and least known
areas of social potential®. This view slowly finds understanding in our armed forces. Changes
made mainly in organizational structures, strategies, human resources, tasks and ways of
implementation force the need for comprehensive preparation of professional staff and the

3 J. Maciejewski, M.Zawartka, S.Fiodorow, Globalne i lokalne perspektywy bezpieczenstwa panstwa,
[A:K.Gorska-Rozej , Kapital spoleczny a budowanie odpornosci na zagrozenia w spotecznosciach lokalnych],
Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctaskiego, Wroctaw 2018, s.101.

4 A. Toffler: Szok przysztosci, Wyd. Zysk i S-ka, Poznan 1998, s. 42.
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necessity of its continuous improvement in the field of knowledge and skills, psychological
characteristics and moral values®.

The growing importance of intellectual capital in the development of the modern army
determines significant changes in the social structure, especially in the area of commanding
authority, organizational structures, leadership, organizational culture, consulting, training
and socialization as well as office and field infrastructure. There is an increasing influence of
high-class specialists who decide on the directions of social system development and military
technology. In the conditions of modern military organization, the basis of organizational
power is rapidly expanding and will inevitably be transferred to specialists in various fields:
planners, organizers, analysts, advisers, experts in weapon systems and IT networks.
Each commander will be forced to gradually delegate control over the ways of achieving
goals and tasks for subordinates-specialists®.

Currently, the transformation of the social structure of Polish society is one of the
aspects of dynamic valuing the meaning of many professions assessed by members of a given
society. Women and men perform specific functions and occupy specific positions assigned to
their social role. A specific social role follows from the position. Everyone can perform many
functions and occupy many positions, as long as they do not contradict each other. In the
social structure, women and men are deployed in accordance with the accepted rules of the
distinguished systems, as well as in the circumstances of the distinguished areas of society,
and so economy, politics and law’.

Functions and positions assigned to women and men in one subsystem may be
identical, in the other subsystem completely different, in others there may be difficulties or
prohibitions due to gender, age, education, etc. The stereotypical images that prevent the
implementation of selected people are also counter-productive social functions and positions.
There are more or less elite professions with different levels of social respect. The level of
prestige achieved is not constant, it undergoes dynamic transformations depending on external
conditions. The social respect for a particular profession can be high, and as a result of
numerous factors can be drastically reduced due to the granting of this prestige of another
professional category. Prestige connects with the trust of the society to the representatives of
these professions.

The prestige, recognition and attractiveness of a given profession in society results
from its usefulness for the social system or subsystem which it operates in. The bond
connecting a given professional category that is part of the institution with the society is
important.

The area of functioning of society and the state in the area of ensuring security is
closely related to masculinity, although women have been actively involved in the labor
market for decades. They work full-time and part-time at home. Often women earn the same
job as a man, having the same education and experience. It is a free job that is a big problem

5 W. Chojnacki: Wojsko i spoteczeristwo w erze plynnej globalizacji, Wyzsza Szkota Oficerska Wojsk
Ladowych im. T. Kosciuszki, Wroctaw 2013, s. 155-156.

® Ibidem,s.158.

7J. Maciejewski, K. Dojwa: Uczestnictwo kobiet w Sitach Zbrojnych, Strazy Granicznej i Policji (analiza
socjologiczna), Wydawnictwo Uniwersytetu Wroclawskiego, Wroctaw, 2012, s. 74.
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in Poland. At the same time, women are active in occupations dominated by men, often due to
their financial attractiveness®.

The emergence of women in dispositional groups (legal conditions) is one of the
consequences of civilizational changes taking place in social structures. These changes over a
hundred years ago were the beginning of feminist movements leading to the emancipation of
women. Their basic postulate was, and is, the equality of women in all spheres of social life,
and above all - professional life. There has been a gradual increase in women's employment in
such areas as medicine, law, the army and the police, the judiciary or profession strictly. It
was not a one-off act, but a long-lasting process that would eliminate the stereotypes of
personal patterns of men and women and the inherent physical inequalities and mental blocks
that had accumulated over the centuries. Modern women have freed themselves from the
stereotypical of their "sex-determined destiny" through favorable social conditions that limit
their social alienation.

Another conditioning is the change in the structure of work in the household. Women
have a greater opportunity to work outside the home®.
Looking at dispositional groups through the prism of a woman, they present themself as a
subject of security, as well as a subject ensuring security, which is at the same time an
important element of social life. The share of women in the Polish army is growing each year,
reaching at the end of 2018, 5.6% of the total number of employees, which is confirmed by
statistical data including numbers in women in the Polish Army.

Men in physical causes have already created in the prehistory of organized social life a
specific cultural domination which, developed in subsequent stages, enabled women equal
status. Stereotypical messages about the "weakness of the fair sex" tradition and legally
enforced completing the whole perception of women as human individuals, only in the
nineteenth and early twentieth century, the first attempts to level the status of women and
granting them full civil rights appeared. Structuring by gender was the basic determinant
achieved by a century of social status, whose gender criterion confirmed the inequality of
women's social status: culturally assigned social roles and subsequent job roles that made
women dependent on male domination in the emotional, economic, political and religious
spheres, dynamic cultural changes distinguished biological from what is social, which fosters
the building of contemporary dependencies between women and men.

Like a man, a woman has the same right to dispose of what she finds in society and to
dispose of her own social capital. However, margins of women are still visible. Men have
trained themselves in the rhetoric of equality for which the right deeds did not go.
More and more equality makes us even more aware of the existence of sharpening inequalities
between the sexes. Gender equality practices are not accompanied by awareness or changing
stereotypes, and certainly do not strengthen its position of legislative conditioning.

Contemporary social opportunities for both genders lead to scratching new personal
patterns for women and men. The more the pattern is uniform for both sexes, the sooner the
equal force will be achieved for years. The amount of effort involved in achieving the formula
for each gender will not matter - just for biological reasons - but equal opportunities and

8 K. Gos-Wojcicka, Kobiety pracujgce w domu o sobie. Analiza wywiadéw pogtebionych na temat nieodplatnej
pracy domowej, Instytut Spraw Obywatelskich, £.6dZ 2011.

% U. Beck: Spofeczernstwo ryzyka. W drodze do innej rzeczywistosci, Wydawnictwo Scholar, Warszawa 2002,
s. 171.
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opportunities to achieve them. However, in order for these yet different personal patterns to
be reduced to a common form, the circumstances of their construction must be redefined™®.
Perceiving security in the correlations of the political and military sphere and the dangers of
external armed aggression means that the duty to defend Polish state rests on all soldiers
guarding the highest values of the state, its sovereignty and citizens' lives.

The ties between the army and society are very strong, rooted in the history of our
country, shaped by national culture and well-established in long-lasting tradition. We owe the
Polish army freedom and sovereignty.

For centuries, the ethos of the defender of the homeland was shaped, which since at
least the 18th century is called a soldier, the personal pattern of the soldier is based on this
ethos, changing in accordance with the civilization development of Polish society.

Traditionally, the transmitted patterns contain positive, exemplary qualities and values
on which the personal patterns of soldiers promoted in serial, post-officers and officers are
based. The mechanism of shaping the personal patterns of soldiers results from the evolving
transformations that take place in the created state security systems.

The model of military dispositional groups is based on a general military pattern. The
characteristics of this pattern consist essentially of its historical conditions derived from the
ethos of the knight and then the shaped soldier's ethos. The values passed in the form of moral
codes were regulated by the positive social relations of the members of the military groups
and the state they served. The prime values are homeland and honor, reflecting the honor and
pride of being able to play these professional roles, as well as discipline, loyalty and
dedication. These features are combined with a strong sense of self-worth and faith in moral
principles. One of the most important values is honor, which obliges to observe established
moral principles, exemplary performance of soldiers’ duties and strengthening the social
authority and prestige of the military profession®?.

Separated personnel corps form a coherent whole, implementing specialized goals to
which they were appointed in the military system of society. Filling the role of a naval soldier
takes place by assigning him a specific position and function in the military system of the
state. Detailed soldier's personal pattern allows to see to what extent a given person
implements the adopted general professional pattern. Personal patterns are transferred in the
process of secondary socialization, implemented as part of a military education and training
system.

The necessity of preparing soldiers to carry out international military missions under
the UN as well as participation in activities undertaken by NATO is taken into account.
However, in the case of armed aggression, soldiers are prepared to defend Poland. Soldiers
combine not only belonging to the same professional category, but also mutual trust, friendly
solidarity and a sense of common destiny during the implementation of specific military
operations. Due to the tasks that the armed forces must meet in time of peace and in the event
of war, soldiers are obliged to constantly improve their skills and take care of their constant
readiness for all activities.

"Professionalization in the army is the process of moving from traditional - based on
mass conscription - to voluntary recruitment in many countries. In a traditional army, the

107, Maciejewski, K. Dojwa: Uczestnictwo kobiet w Sitach...op.cit., s. 80-81.
1 Zukrowski, Przedmowa, [w:] L. Ratajczak (red.) Historyczny rodowdd polskiego ceremoniatu wojskowego,
Warszawa 1981, s. 6.
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service was considered in the categories of the profession and legitimized by normative social
values; in the professional army a profession is regarded as a professional legitimized by
dynamic market conditions. In the traditional army, recruitment was a lifestyle, when
recruitment in the professional army is a certain attitude to pay and skills"2.

Occupational systems of modern armed forces, though in an uneven manner, undergo
a process of professionalization of their structures. It occurs on two main levels - subjective
and objective. Subject professionalism is related to the profession of personal states by
diversifying the position and function of soldiers. The perception of soldiers as specialists in a
specific field of knowledge and practice is changing. The subject's professionalism was forced
by scientific and technical progress, and above all by articulating by the armed forces the
demand for modern technologies, changing the calculations of modern combat operations.
The determinant of these changes is the reduction of direct exposure of soldiers to the loss of
health or life through the introduction of, among others, unnecessary devices on the
battlefield.

From the point of view of sociology, we can professionalize profession on the main
levels where for Janowitz, professionalization is a sociological term referring to the scope of
which soldiers become a pro-professional group of professionals alongside other professional
groups in society. Burdened with a certain cognitive value, Huntington's approach assumes
that the army not only has professional standards, but also critically accepts the subordination
of democratically elected authorities. This argument proves that contemporary
professionalism requires norms to which the army is subordinate in a democratic society,
pointing to "democratic professionalism".

The concept of professionalization of the army is created within the synonymous
model of western armies, which consists in limiting the number.*®

New tasks for the army require that each professional soldier develops military
specialization and improves his knowledge and skills attributed to civilian managers and
leaders. The narrowing difference in skills between the military and civilian social
environment is the result of the increasing concentration of specialists in the field of
technology, logistics, and administration in the army4. The strategic approach is to use the
elements of leadership, management and control in force in the management of civilian
economic organizations in proving military formations.

In Western literature, discussing the problem of managing people, it is popular to use
the term "leadership™ as well as "management" and "command"*®, used in the description of
organized activities to achieve the set goals by planning, organizing, execution and control
also in military formations. Globalization that is progressing on many levels and the dynamic
networking of activities forces the development of poly-professionalism (multi-competition)
also in military structures, it has formal and specialist skills as well as knowledge for the
performance of many professions by soldiers populated in them. Today, a polyvalent soldier

12 3. Maciejewski, Grupy dyspozycyjny. Analiza socjologiczna, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroclaw
2012, s. 101.

13 J. Maciejewski, Grupy dyspozycyjny. Analiza socjologiczna, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw
2012, s. 103.

14 W.Chojnacki, Profesjonalizacja wojska w teorii i badaniach socjologicznych, Wydawnictwo Akademii
Obrony Narodowej, Warszawa 2008, s.154.

15 J.Maciejewski, M.Zawartka, S.Fiodorow, Globalne i lokalne perspektywy bezpieczenstwa panstwa,
[A:].CieCka, Kierowanie w grupach dyspozycyjnych a problematyka przywédztwa], Wydawnictwo
Uniwersytetu Wroctaskiego, Wroctaw 2018, s.194.
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is one whose high level of general, professional and specialist qualifications allows him to
perform many qualitative servants' tasks'®, to which he obliges development of modern
industrial and strategic techniques and methods of commanding, managing or directing
human resources. The current demand for managers in the highest-qualified military
formations using the most modern techniques takes on extraordinary significance and forces
the demand for a new type of managers and managers in the army. Leadership abilities in a
new modern dimension are not only desirable but also expected to the greatest extent possible
to be used in the constantly developing structures of the army. It is inseparably connected not
only with the limitation of the creation of possible risks but above all with ensuring one of the
basic needs for society which is the security of both internal and external states in which the
society operates.

The army as military dispositional groups is undoubtedly the basic link of the state's
defense and defense system, and their operation is the basis of the peaceful existence and
development of man, other social groups, the state and various regions of the continents and
the world'’.

Currently, professionalization is aimed at presenting democratic solutions of conflicts
over physical elimination of the enemy and mass extermination of troops.
Social processes were and still remain an important factor shaping the structure of the society
and the impact of these changes on the structure of the army, especially in the period between
the collapse of the Soviet Union and the globalizing world that is developing widely. The
increasing emancipation of women and their active participation in dispositional groups,
including troops, also have a significant impact on these changes.!® The growing importance
of intellectual capital in the development of modern armies determines significant changes in
the social structure especially in the areas of: knowledge and commanding authority,
organizational structures, leadership and organizational culture, consulting, training,
socialization and office and field infrastructure!®.

The need for continuous improvement of knowledge and skills not only in the army
has become a feature of our time and a peculiar determinant of value. Past prejudices against
some professions have passed, and the valuation and social respect of military professions
have also changed. The mental attitude of the society in relation to the soldier's profile
changed, as well as its role as well as the participation and possibilities of women in
dispositional groups that underwent a significant change in fulfilling social roles.

The high rank of knowledge-based professionalism results from the ability of its
application by experts, specialists and military staff. This marks the emergence of new social
impact patterns, based not only on the classic attributes of M. Weber (tradition, law and
charisma), but also on the role of qualifications and professional competences, moral
principles, as well as verifiable criteria of achieved professionalism?®. Occurring social

16 W.Chojnacki, Profesjonaizacja wojska w teorii i badaniach socjologicznych,Wydawnictwo Akademii Obrony
Narodowej, warszawa 2008, s.150.

17'B.Szulc, Grupy dyspozycyjne jako element systemu ochronno-obronnego, [w:] Grupy dyspozycyjne w systemie
wspoipracy transgranicznej na rzecz bezpieczenstwa,(red.) J.Maciejewski, M.Stochmal,
A.Sokotowska,Wyd.UWr., Wroctaw 2015, 5.267-268.

18 |_.Edvinsson, M.S.Malone, Kapitat intelektualny.Poznaj prawdziwg warto$¢ swego przedsiebiorstwa
odnajdujgc jego ukryte korzenie,Wydawnictwo PWN , Warszawa 2001,5.9-23.

19 W.Chojnacki, Profesjonalizacja wojska w teorii i badaniach socjologicznych, Wydawnictwo Akademii
Obrony Narodowej, Warszawa 2008, s.140.

20 1bidem, s.141.
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processes are therefore an important factor shaping the structures of society and the systems
occurring in them.
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LEADERSHIP A EFEKTIVNA MOTIVACIA
A KOMUNIKACIA

LEADERSHIP AND EFFECTIVE MOTIVATION AND COMMUNICATION
Jan MAREK

Abstrakt:

Vo vseobecnosti sa este stale kladie len velmi slaby doraz na motivaciu svojich podriadenych. Lidri
casto pouzivaju stereotypné motivacné faktory, co vedie k oslabenej pracovnej discipline podriadenych
pracovnikov, co sposobuje nevyuzitie ich schopnosti a zrucnosti v maximadlnej moznej miere.

Kracové slova: Lidri, motivacné faktory, disciplina, schopnosti.

Abstract.

In general, there is still very little emphasis on motivating their subordinates. Leaders often use
stereotyped motivational factors, leading to a weakened discipline of subordinate workers, which does
not make the most of their skills and abilities.

Keywords: Leaders, motivational factors, discipline, skills.

UVOD

Sucasnost’ so sebou prindSa mnozstvo otdzok, novych uloh a vyziev pre cloveka
v akejkol'vek oblasti jeho Zivota. Tak ako v inych odvetviach, ktoré sa vzajomne ovplyviiuju aj
hospodarska situdcia sa neustale formuje a meni, a menia sa teda aj pozZiadavky na vnitornu
Struktiru v organizacii. 20. storo¢ie so sebou prinieslo zaklady toho, ¢o dnes nazyvame
leadershipom. Manazment a riadenie ludskych zdrojov bolo tak ako dnes kI'icovym
prostriedkom pre rast organizacie. PretoZe sa v§ak postupne menili charakterové ¢rty objektov
manazmentu, museli sa zmenit’ aj lidri. Neustdle sa formuji nové naroky a poziadavky na
efektivneho lidra. To, ¢o v minulosti viedlo k dosiahnutiu Gispechu, je dnes ¢asto neuspokojive,
a to, ¢o bolo predtym prikladom pre optimalny pracovny postup, dnes nefunguje. Leadership
21. storo€ia hl'ada nové, inovativne spdsoby efektivneho riadenia 'udskych zdrojov. Ciel v§ak
zostal rovnaky - dosiahnut’ o najlepsi mozny vysledok riadenej ¢innosti.

V oblasti posudzovania gramotnosti a manazérskej sposobilosti sa Casto vyzaduju
komunika¢né kompetencie. Pod tymto pojmom sa zvy€ajne rozumie subor vSetkych
mentalnych predpokladov, ktoré cloveka robia schopnym komunikovat, realizovat
komunika¢né procesy a hodnotit na nich Gcast' inych. Jednd sa o sthrn socidlnych
a psychickych noriem, pravidiel a operacii, ktoré umoziuju aktivnu ucast v komunikaénych
procesoch. [1] Stbor zahriiuje tiez uplatfiovanie socialno-kultrnych pravidiel komunikacie
ako napriklad recova etiketa. Narodny ustav pre vyskum gramotnosti v USA definuje
komunika¢né kompetencie ako schopnost ¢itat s porozumenim, pisomne vyjadrovat
myslienky, hovorit’ tak, aby druhi rozumeli, umenie aktivne pocuvat’ a kriticky pozorovat'.
Dal§im zakladnym pojmom s komunikaéné schopnosti, za ktoré povazujeme suhrn trovne
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hovoreného prejavu, emocnych kompetencii, zdravej sebaistoty, sebapoznanie a spoznanie
komunika¢nych partnerov. [2]

Medzi zékladné komunikacné schopnosti spravidla radime poctivanie a nacuvanie,
hovorenie, Citanie a pisanie a vnimanie neverbalnej komunikécie. Najvyznamnejs$i ¢asovy
priestor v komunikacii zaujima poctvanie a nacuvanie (45% az 53%), Citanie (16 - 17%),
rozpravanie ( 16 - 30%), pisanie (9 - 14%). V sucasnej faze vyvoja informacnej spolo¢nosti
dochadza v rade pripadov ku komunikac¢nej krize, kedy vplyvom prudkého vyvoja jednotlivych
vednych disciplin a nedostatku komunikaénych zrucnosti a skusenosti si odbornici aj
z jedného odboru prestavajiu navzajom rozumiet. Vo vedeckej a odbornej komunikacii je tato
situdcia obvykle rieSena vSeobecne prijimanymi nomenklatGrnymi a terminologickymi
pravidlami, normami a odportcaniami, ktoré ul'ahCuji a spresiiuji vzajomni komunikaciu
medzi Specialistami 1 medzi laickou verejnostou. Jednd sa o kodifikdciu vedeckych
a odbornych terminov medzinarodnymi spolo¢nostami, narodné a medzinarodné normy,
zéasady predndsania, odporucania atd’. TaktiezZ sa v beznom zivote stretivame s mnohymi
nedostatkami, nepresnostami, chybami a nejasnostami v beznej komunikacii, ktoré stazuja
jednozna¢né pochopenie zdielanych informacii. [3]

1. PODSTATA MODERNEHO LEADERSHIPU

Leadership oznacuje styl riadenia a motivacie jednotlivych podriadenych, pracovnych
timov, skupin, ale aj celych organizacii. Leadership mézeme nazvat’ aj ako schopnost’ viest’
a ovplyviiovat’ pracovnikov v zdujme vytycenej stratégie k dosiahnutiu stanovenych cielov.
V poslednych desatrociach sa objavuju nové teorie vedenia I'udi, suhrnne nazyvané ako ,,nové
vedenie® (new leadership). Oproti predchddzajicim, prevazne raciondlnym pristupom
zdobraziuji emocionalnu stranku vedenia l'udi, posobenie na pracovné timy, ktoré je zalozené
na ozajstnych vztahoch.

1.1 Osobnost’ lidra

Na zéklade mnohych nazorov, méZeme skonStatovat, Ze lider je v sicasnosti v prvom
rade vodca — osoba, ktorda ma vysoky vplyv na ostatnych. Vie docielit’, aby ho nasledovali
V zaujme naplnenia urcitej tlohy. Bez vodcovskych schopnosti je vplyv ¢loveka len zlomkom
z toho, ¢im by mohol byt’ s dobrymi vodcovskymi schopnostami. Cim vyssie chceme vystuapit’,
tym viac vodcovskych schopnosti potrebujeme. Cim lepsie vysledky chceme ziskat', tym vagsi
vplyv potrebujeme mat. Vsetko, ¢o dosiahneme, je obmedzené nasou schopnostou viest
druhych. [4]

Vécsina odbornikov z oblasti leadershipu sa zhoduje na tom, Ze lidrom sa Clovek
nenarodi, ale sa nim stiva osobnostnym rozvojom, vzdelanim, dopiiianim kompetencii a najma
praxou. ,,Vedenie je prirodzena schopnost’ kazdého €loveka, bez ohl'adu na jeho postavenie,
funkciu alebo hierarchicky post. Potencial leadershipu je v kazdom z nas, len ho potrebujeme
rozvinut™. [5] To vSak neznamena, ze kazdy sa moze stat’ lidrom. S osobnostou lidra st
bezprostredne spojené d’alSie zrucnosti. Napriklad, ak chce jednotlivec mat” ambiciu stat’ sa
v buduacnosti lidrom, potrebuje nadobudnut’ podstatni schopnost, ktord je pre riadenie
Pudskych zdrojov nesmierne dolezita a tou je schopnost’ seba riadenia.

173



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

1.2 Pracovny tim lidra

V mensich aj vicsich podnikatel'skych subjektoch sa vdc¢sina loh realizuje v timoch,
pretoze poziadavky zékaznikov, ako aj samotnej organizacie su prili§ komplexné na to, aby
jedna osoba dokazala plnit vSetky potreby. Timy zdruzuju ludi s réznymi zru¢nostami
a schopnostami, aby pracovali na dosiahnuti spolo¢ného ciel’a, vznikaju nové napady a pristupy
pri plneni pracovnych uloh. Timy dokdzu zabezpecit stabilitu v ¢asoch fluktuacie v organizacii.
Kym jednotlivei do timu vstupuju a vystupuju z neho pre meniace sa ulohy a zavizky, tim ako
taky moéze fungovat’ ako nezavisly subjekt so zmysluplnym poslanim a v podstate moze
poskytovat’ udrzatel'ne produktivne prostredie pre dlhodobé zdmery. Kolektivna oddanost’ timu
je pre jeho fungovanie typicka. [6]

Vynikajuca realizacia pracovnych uloh zavisi od vykonnosti timu. Zaklad vykonného
timu je teda nesporne vybudovany na zodpovednom vybere jeho buduicich ¢lenov. Vyber by
mal prebichat’ v konsenze majitel'a spolo¢nosti, lidra budticeho timu, pripadne personalistu.
Uchadzaci by mali byt starostlivo vybrani na zdklade ich kompetencie a potencidlneho prinosu
pre spolocnost’.

1.3 Napliianie stratégie, vizie a ciel’ov z pozicie lidra

Stratégiu mézeme oznacit’ ako konkrétne a premyslene definovanie spdsobu ziskania
zdrojov a postupov, ktoré budi aplikované v praxi pre dosiahnutie konkrétnych cielov
organizacie. Riesi zdkladné otazky existencie a rozvoja podniku. Lidri maji svoj pohl'ad na
buducnost’ a st schopni uviest’ svoju organizaciu do optimalneho postavenia pre tvorbu tejto
budicnosti a reakcie na fiu. Pravidla pre stratéga st o vytvarani, definovani a realizécii
principov toho, ¢o sa dd dosiahnut. Podmienkou pre stratégiu je samozrejme stanovenie
terminov ako zakladnych pilierov, v ktorych ma prebiehat’ jej realizacia. Stratégiu, na rozdiel
od poslania a vizie charakterizuje aj ¢asova dimenzia a vecnd orientacia. Obdobie, na ktoré sa
stratégia vypracovava, zavisi od rychlosti technického rozvoja v prisluSnom odvetvi, na
zmenach vo vlastnickych vztahoch, trovne v top - manazmente organizacie, a pod. [7]

Stratégia je sticastou planovania, ale ako uz skuseni, najvyssi predstavitelia firiem — a
to v rozpore s glorifikovanou tlohou, ktord sa tvorbe stratégie prisudzuje v ucebniciach
a v poslucharnach — sami zistili, vac¢sina skuto¢nej veducej prace je orientovana procesne; tyka
sa poskytovania spitnej vizby vlastnym podriadenym, ich in§pirovaniu a motivovaniu — nech
st kdekol'vek na zemeguli. [8]

1.4 Vodcovské vedenie a hlavné tlohy lidra

Transformacny S§tyl vedenia, uplatiiovany lidrom, je postaveny na uspokojovanie
vysSich potrieb pracovnikov a vedie k ich mimoriadnemu usiliu. Sustred’uje sa na posilnenie
ich seba aktualizacie, sebarealizacie a sebakontroly. [9]

Lider rozhoduje, kolko Casu je potrebné stravit’ pri plneni jednotlivych uloh, s kym
stravit’ Cas, aké informécie spracovat’, aké porady zorganizovat’ a ktorym ulohdm sa venovat'.
Prostrednictvom takychto rozhodnuti lider vytvara identitu a dolezity vzor. Jasné rozhodnutia
vyvolavaji sprdvne zamerané a v€asné konanie, zatial' ¢o nejednoznacnost’ odd’al'uje Ciny,
alebo nuti ostatnych hadat’, aky d’alsi krok je potrebné urobit’ a takyto krok moze byt niekedy
nespravny. [10] Zakladnym kapitalom v ¢innosti lidra a jeho pracovného timu je jeho ¢as. Od
schopnosti racionalneho vyuZzivania ¢asu zavisi podstatnou mierou schopnost’ zvladnut’ veducu
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poziciu. Uspech subjektov manazmentu vo velkej miere zavisi od toho, ako kompetentne
dokazu riadit’ vyuzivanie ¢asu. [11]

1.5 Najznamejsie metédy uplatiiované v leadershipe

Metdédou vedenia pracovnej skupiny rozumieme postup urCovania cielov, ich
implantaciu do planu prace pracovnej skupiny, organizaciu plnenia planov a tloh a hodnotenie
urovne dosiahnutych ciel'ov. Medzi najznamejSie metédy vedenia mdzeme uviest’:

Metodu zahrnutii v organizacne riadiacej norme — postup vedenia pracovnej skupiny,
ktory je priamo upraveny v organizacnom poriadku, alebo v pracovnej naplni urcujuci, ¢o a ako
ma veduci pracovnej skupiny pri jej vedeni robit. Spravidla zahfiia ipravu postupov Clenov
pracovnej skupiny. Problém je v tom, Ze v normach nemozeme predvidat’ a naformulovat
najroznejsie situacie, do ktorych sa pri vedeni pracovnej skupiny ich vedici méze dostat’.

Metodu koucovania — je Casto preferovanou metdodou vedenia pracovnych skupin, bez
ohl'adu na moznosti ich uplatiiovania. Koucovanim sa vo vSeobecnosti rozumie udel’'ovanie
taktickych rad ¢lenom pracovného timu vo vhodnej chvili.

Metoda prikazovania — ktora znamend, Ze veduci nariadi ¢lenom skupiny postup pri
plneni tloh uréitym spoésobom. Tato metdda je Casto pokladana za nevhodnii metodu vedenia
pracovnej skupiny. Ak je vSak lider presvedceny o jej uzito¢nosti, je tazké zabranit mu v jej
pouzivani.

Metéda donucovania — podobne ako metdda prikazovania obvykle nepatri medzi
odporucané metddy vedenia pracovnych skupin v suc¢asnosti. Na rozdiel od predchadzajtce;
metddy je jej vyuzivanie spojené so sankciami, ako s napr. pokuty, odobratie osobného
hodnotenia a pod. Lider v tomto pripade vyvolava strach v nasledovnikoch: bud’, ze sa im nieco
zI¢ stane, alebo o nieCo dobré pridu, ak sa nepodriadia. [12]

Metodu motivacie — patri medzi odporucané metddy vedenia pracovnych skupin
V stucasnosti. Motivécia je jednou z najvyznamnejSich podmienok pre zvySovanie efektivnosti
pracovného vykonu zamestnancov a riadiacich pracovnikov.

Metodu poradenstva a konzultacii — je Casto uplatiiovanou a odporacanou metdédou
vedenia pracovnych skupin. Jej vyuZivanie je vhodné spravidla v pripadoch vysokej vyspelosti
a kompetencie Clenov skupiny. Poradenstvo a konzulticie pri vedeni timu sa moéze tykat
I'ubovol'nej oblasti prace skupiny.

Je na kazdom z lidrov, ktord z metdd bude vo svojej kariére preferovat, ale mali by
uplatiiovat’ predovsetkym metdédu motivacie, koucovania, poradenstva a konzulticii. Viaceri
odbornici sa zhoduju na tom, Ze to, ¢o dnes potrebujeme, si veduce osobnosti, ktoré svoju silu
ziskali praxou. Vodcovska sila neznamena agresivitu a brutalitu, ale silu osobnosti a schopnost’
sebakritiky. [13]

2. KOMUNIKACIA MANAZERA

Definovat manazéra nie je l'ahké. Vymedzenie zavisi od uhla pohl'adu na pracu
manazéra, a od pouzitého kritéria. Ekoném hodnoti manazéra podl'a schopnosti dosahovat’ zisk
a prevziat na seba zodpovednost’ za vyuzivanie zdrojov v organizacii. Psycholdg a sociolog si
vs§ima §tyl prace so zamestnancami, sposob motivacie, faktory rozvoja autority, kym technik a
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technolog sa zameriavaju na racionalizaciu vykonavania cinnosti, inovaciu produktu,
prostrednictvom ktorych manazér dosiahne ciele.

Najlepsi je ten manazér, ktory ma dost’ zdravého usudku pri vol'be schopnych T'udi,
ktori by urobili ¢o treba, a dost’ sebazaprenia, aby sa im neplietol do toho, ako to robia. Dobry
manazér ma vyvazeny pomer sebadovery a sebareflexie, reSpektu k druhym, je ucelenou
osobnostou, l'udia vedia, o od neho mozu ocakavat, ma vyjasnené postoje a hodnoty.
S osobnostou tiez priamo suvisia d’al§ie nevyhnutné predpoklady pre manazérsku funkciu
a tou je dovera a doveryhodnost. Bez dovery, bez toho, Ze manazér bude doveryhodny,
nemodze druhych uspesne viest. [14] Sucastou prace manazéra je vytvorit' v organizacii
prostredie, ktoré tieto postoje podporuje. Znamena to, ze manazéri nielen vytvaraju a dbaji na
vyuzivanie moznosti vzdelavania a rozvoja, ale pomahaju 1 neformalne v uceni pri praci.
Nevyhnutnou podmienkou zvladnutia manazérskej role je vyvazeny postoj k zodpovednosti a
pravomoci, ¢o je zakladny atribut samostatnosti. [15] Dobri manazéri si vedia dobre vybrat’
l'udi, s ktorymi budu spolupracovat, vedia jednat’ a komunikovat’. Dobry manazér venuje Cas
tomu, aby spoznal, ¢o jeho l'udia vedia, ¢o ich motivuje a v neposlednej rade si uvedomuje, ze
maju nielen pravomoci a slobodu rozhodovania ale i zodpovednost’. [16]

3. INFORMACNE SYSTEMY

V sucasnej dobe sa l'udska spolo¢nost’ nachddza vo vyvojovej faze vseobecne
nazyvanej ,,informacné spolo¢nost™. Tato spolo¢nost’ je spravidla definovana ako spolo¢nost’,
v ktorej kvalita zivota, perspektiva socialnych zmien a ekonomického rozvoja zavisi v rastice;j

miere na informaciach. [17]

Spolo¢nym menovatel'om informacnej spolo¢nosti je teda vyznam informacii ako
kl'icového zdroja spoloCenskej existencie a nutnost zaistenia univerzalneho a globalneho
pristupu l'udi k informdciam. Kritériom urovne v informacnej spolo¢nosti sa tak stava
predovsetkym rozsah, obsah, kvalita, dostupnost’ a pouZzitelnost’ informadcii, informacnych
zdrojov, informaénych sluzieb a toto je ilohou informa¢ného manazmentu. [18]

Hlavné prinosy IS :

a) Vyrazné skratenie ¢asu potrebného na analyzy rézneho typu. Co predtym trvalo hodiny,
teraz sa da stihnat’ za niekol'’ko mintt. Znamena to, Ze jednotlivi uzivatelia mézu robit
viac komplexnejSich analyz a zostane im viac ¢asu na iné ¢innosti.

b) Vdaka jednoduchosti pouzitia mozu s informaciami pracovat’ aj l'udia, ktori nikdy
predtym s poc¢itacom nepracovali.

C) VSetci pracovnici maji k dispozicii tie isté udaje, tie isté pomerové ukazovatele,
pouzivaju rovnaké jednotky. Toto vyrazne zvySuje schopnost komunikacie
a porozumenia vo firme.

d) Ludia, ktori robia rozhodnutia, maju k dispozicii lepSie podklady, rozhoduju sa
rychlejSie a spol'ahlivejsie.

e) Informacie z réznych zdrojov st k dispozicii na jednom mieste v jednotnom tvare.

f) Systém umozinuje sledovanie zakladnych ukazovatelov a zaroven umoznovat
dynamicku analyzu detailnych urovni a zistovanie pric¢in. [19]
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4. KOMUNIKACIA V ORGANIZACII

Komunikacia je zékladnym a integrujucim nastrojom riadenia, ktory slizi na ,,spajanie
ludi“ a ,,zjednocovanie* za ucelom dosahovania vytyéenych podnikovych cielov. Vyznam
komunikacnej gramotnosti spociva v tom, ze zabezpecuje sprostredkovanie informaécii, ktoré
st nevyhnutné na realizaciu ¢innosti ur¢enych na dosiahnutie vytycenych podnikovych cielov,
I'ud’om, ktori st za ich vykon zodpovedni, spaja I'udi, ktori vykonavaja urcita spolo¢nti ¢innost’
a tym umoznuje ich vzajomnu interakciu nielen v rdmei komunikaéného procesu, ale aj po jeho
skonceni.

Zabezpecuje prepojenie Struktir podniku, €inné riadenie, koordinéciu a spatnt vizbu,
prepajanie vztahov medzi jednotlivymi zamestnancami, zamestnancami a manazérom,
Organizaciou a verejnostou a umoziuje pruzne reagovat’ na zmeny v prostredi, v ktorom
organizacia operuje. [20]

Bariéry komunikacie:

e na strane prostredia (organizacie, riadenia),
na strane ucastnikov komunikécie (manazérov, zamestnancov),
vyplyvajuce zo vztahu nadriadenosti a podriadenosti,
interferencie, Sumy,
limitované schopnosti adresata, sémantické problémy,
nedovera, hrozby, obavy, osobné komplexy, stres, nedostatok pocitu bezpecnosti,
Casova tiesen neurcitost’ vypovede,
podvadzanie, klamanie, filtrovanie, informacna blokada,
komunikaéné pretazenie, informacna presytenost’,
nevhodna forma prezentacia,
odli$né postavenie, status, moc,
nedostatok komunikaénych kanélov,
selektivne vnimanie, abstrahovanie,
doveryhodnost’ zdroja,
nedostatocné podmienky pre otvoreny komunikaény tok, atd’.

ZAVER

Vo vSeobecnosti sa eSte stale kladie len velmi slaby doéraz na motivaciu svojich
podriadenych. Lidri ¢asto pouzivaji stereotypné motivacné faktory, ¢o vedie k oslabenej
pracovnej discipline podriadenych pracovnikov, ¢o spdsobuje nevyuzitie ich schopnosti
a zruénosti v maximalnej moznej miere.

Velké organizéacie zakladaju leadership na maximalnom vyuziti potencialu svojich
podriadenych — na stimulaciu najvysSieho mozného vykonu pracovnika a na to vyuzivaji prave
motivacné nastroje, ktoré ho skuto¢ne motivuji. Zaujimaju sa o potreby svojich podriadenych
a investuju do nich. Tato investicia sa im vrati v podobe lepSich vysledkov, ¢o vedie nielen
k naplneniu ciela, vy$§im ziskom, k spokojnosti vedenia spolocnosti, ale aj k spokojnosti tohto
pracovnika so svojim vykonom, k jeho progresu a v kone¢nom dosledku aj k lojalnosti voci
organizacii, pre ktorl pracuje.

Casto sme svedkami osoCovania, poniZovania, vyvySovania sa manazéra voci
zamestnancom, ¢i neprofesiondlneho spravania sa. Preto je tak délezité, aby na poste
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manazéra bol ¢lovek vyrovnany, rozhPadeny, vePkorysy, s nadhPadom a v neposlednom
rade by mal mat’ rad pracu s Pud’mi. Ak to tak nie je a manazér je len fundovany v odbornych
znalostiach svojej prace a nie je zarovenn dobrym psychologom a vodcom, nikdy sa nemoze
vytvorit’ dobry pracovny tim v organizacii. Je zndme, Ze rovnako dolezité ako ¢o hovorime je
ako to hovorime.

Ak dokazeme l'udi akceptovat’, ndjst’ spolo¢nt re¢, dat’ najavo, Ze si vazime ich pracu,
motivovat’ ich, ukdzat’ smerovanie a ciel’ ich prace, najst’ spolo¢né sty¢né body na ktorych
modzeme budovat’ a zaroven si udrzat reSpekt a autoritu prirodzenym spdsobom, to je najlepsia
vizitka dobrého manazéra. Ale v prvom rade musi sim manazér ist’ prikladom v praci. Ak sa
manaz¢r stavia k svojim povinnostiam zodpovedne, ak je pre neho dané slovo zdviazkom, ak
robi vSetko preto aby ,,veci fungovali®, ak je korektny, slusny, ustretovy, spravodlivy, spitna
vézba je rovnako pozitivna.
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PRAVNE VZDELAVANIE KADETOV AKADEMIE
OZBROJENYCH SiL GEN. M. R. STEFANIKA

LEGAL EDUCATION CADETS ON THE MILITARY ACADEMY
OF GEN. M. R. STEFANIK

Tomas MARTAUS

Abstrakt:

Clanok poukazuje na vyznam prava v procese vzdeldvania kadetov Akadémie ozbrojenych sil gen.
M. R. Stefinika. Poukazuje na zdkladné pravne predpisy, ktoré by mal kazdy profesiondlny vojak sli-
Ziaci v Ozbrojenych silach Slovenskej republiky poznat. Sucasne poukazuje na vzajomné vztahy prav-
nych odvetvi a pravnych predpisov tykajucich sa Statnej sluzby profesionalneho vojaka.

Kruacové slova: prdvo, pravne odvetvie, profesiondlny vojak Slovenskej republiky.

Abstract:

The contribution points to the importance of law in the process of education of cadets of the Academy
of Armed Forces general M. R. Stefanik. It points out the basic legal regulations that every profes-
sional soldier serving in the Armed Forces of the Slovak Republic should know. At the same time, he
points out the interrelationships between the legal sectors and the state service law of a professional
soldier.

Keywords: law, legal sector, professional soldier of the Slovak Republic.

UVOD

Pravo, pozostavajuce zo skupiny pravidiel spolocenského spravania, teda noriem, Vvy-
jadrenych v §tatom stanovenej alebo uznanej forme, ktoré st priamo vynutitelné aj proti voli
ich adresata skrz Statnu moc, predstavuje subkategdriu spolo¢enskych noriem. To, o vSak
z akéhokol'vek pravidla spoloCenského spravania (spolocenskej normy) robi normu pravnu, je
prave uz spomenuta vynutiteI'nost’ statnou mocou V pripadoch, v ktorych adresat normy vlast-
né pravidlo spravania v nej vyjadrené dobrovolne nereSpektuje. Ide o vlastnost’ pravidla spra-
vania, resp. jej kvalitativnu schopnost’, donttit’ adresata pravnej normy konat’ spésobom, kto-
ry tato norma priamo predpoklada. Tato vlastnost’ je pritom nesmierne vzacna vlastnost’ spo-
locenskej normy, nakol'’ko sa opiera 0 §tatnu moc a jej vlastnosti, akymi je najma jej zvrcho-
vanost’, vylu¢nost’ a oddelenost’ od obyvatel'stva. Pokial’ by §tatna moc na vymedzenom Stat-
nom uzemi nebola suverénnou, zvrchovanou a vylu¢nou, ale nad §tatnou mocou by existovala
voc¢i nej moc silnejsia, bolo by pravo, ktoré tato moc tvori nevynutiteI'né, v désledku ¢oho by
predmetna spoloc¢enska norma stracala kvalitativnu poziadavku pre jej klasifikaciu ako normy
pravnej.

Spomedzi spoloc¢enskych noriem je to teda jedine prdvna norma, ktord prostrednic-
tvom nepriameho (hrozba sankciu, sankcia) alebo priameho (vlastny vykon povinnosti) Stat-
neho donutenia dokdze zabezpecit' svoje reSpektovanie. V pripade inych kategérii noriem,
nejestvuje zvrchovand moc, ktord by bola spdsobiléd ich reSpektovanie vynucovat. Dokazom
st napriklad i normy etické, pri nedodrzani ktorych, okrem nanajvys spolocenského odsude-
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nia vybranej skupiny obyvatel'stva, nehrozi adresatovi tejto normy ziaden citel'ny postih, kto-
ry by ho nutil k reSpektovaniu takejto normy. Rovnako je tomu i v pripade technickych no-
riem, pri ktorych jedinym trestom za ich nereSpektovanie je vlastné zniCenie spotrebica, ¢i
vo svetskom prostredi je tomu podobne aj v pripade nereSpektovania ndbozenskych noriem
(napr. povinnost’ svitit’ sviatocné dni).

Vplyv pravnych noriem na regulaciu spolocenskych vzt'ahov je v dosledku svojej re-
alnej moci, opierajicej sa o Statne donutenie, vo fungovani spolo¢nosti nezastupitelny. Uve-
den¢ sa stava Coraz viac priamo badate'nym v redlnom vonkajSom svete, v ktorom dochadza
k zlyhaniu mimopravnych regulatorov spolo¢enskych vztahov, akymi st najméi moralka, sve-
domie, nabozenské presvedcenie, Cest, profesionalita a pod.. Dnes akoby dlznik bez vyzvy
exekutora svoj dlh veritel'ovi nesplnil riadne a véas; spotrebitel’ nedostal kvalitny tovar bez
uplatnenych sankcii obchodnej inSpekcie; kolega by sa svojmu kolegovi neospravedinil, ne-
byt’ pravoplatného rozsudku, ktory ho k tomu zavézuje; i nebyt’ zacatého trestného konania,
deti odkazané vyzivou na svojho rodica by zostali bez prostriedkov na jej zabezpecenie.
V dosledku uvedeného sme tak svedkami situacie, kedy je neuveritelne tazké najst’ oblast’
spoloCenskych vzt'ahov, ktora by nebola regulovand pravnymi normami.

1. PROFESIONALNY VOJAK A PRAVO

Pokial’ ide o oblast’ ozbrojenych sil, s oh'adom na ich fakticka moc a legitimne ulohy
vyzadované v modernom demokratickom a pravnom S§tate, ako aj vzhl'adom na ich vzt'ah voc¢i
Statu a jednotlivym zlozkém Statnej moci, je doslednd regulacia spolocenskych vztahov
v oblasti ozbrojenych sil nesmierne potrebna. Prave z tychto dovodov je preto akykol'vek
ozbrojeny zbor v State budovany na zasadach prisnej regulacie spolocenskych vztahov vy-
chadzajucich z pyramidalnej hierarchie, viacodborovej a viacinstanénej kontroly, vac¢sej miere
zodpovednosti a nadstranickosti. Ozbrojené sily su preto znacne osobitny subjekt figurujuci
v ramci spolo¢enskych vzt'ahov Vv §tate, ¢o musi pochopitel'ne odrazat’ i pravny poriadok Sta-
tu.

Pocas vykonu statnej sluzby profesionalneho vojaka je preto profesionalny vojak Slo-
venskej republiky bezprostredne konfrontovany s niekol’kymi pravnymi odvetviami, ktoré
ustanovuju rozsiahly katalog prav a povinnosti prisluchajticich prisluSnikom ozbrojenych sil.
Ich kodifikacia nie je ucelena. Mnozstvo pravnych noriem je nevyhnutné na sluzobny pomer
profesiondlneho vojaka aplikovat’ analogicky, ¢i dokonca neaplikovat’ vobec. Prave tieto sku-
tocnosti robia z prava, v pripade Statnej sluzby profesionalneho vojaka, prvok, ktorého zvlad-
nutie si vyzaduje viac nez len schopnost’ Citat. Je preto namieste pripomenut’ staré¢ zname:
,Non in legendo, sed in intelligendo leges consistunt.* Teda, Ze zakon nestaci citat’, ale treba
porozumiet’ jeho obsahu.

2. TEORIA PRAVA A VEREJNOPRAVNE DISCIPLINY

Pokial’ ide o oblast’ teérie préva, t4 so svojimi metodami interpretacie pravnych no-
riem a klasifikaciou tychto noriem predstavuje zaklad pre aplikaciu akejkol'vek pravnej nor-
my, ako aj predpoklad pre oboznamenie sa so zakladnymi stavebnymi prvkami pravnych
vztahov, akymi je pojem pravnej normy, pravny poriadok, pravny predpis a jeho podoby,
individualny pravny akt, ¢i pramen prava, a ich vzajomné vzt'ahy.
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Spomedzi pramenov ustavného (Statneho) prava je pre cely pravny poriadok Sloven-
skej republiky uréujuca Ustava Slovenskej republiky & 460/1992 Zb., ktora s ohladom
na vyznam svojho obsahu, stoji na vrchole pravneho poriadku Slovenskej republiky,
v dosledku ¢oho ovplyviiuje cely jeho charakter a jeho podobu. Ustava Slovenskej republiky
prostrednictvom zakotvenia zakladného charakteru Statu ako ,,zvrchovaného, demokratického
a pravneho Statu” (¢l. 1 ods. 1 Ustavy SR) ovplyviiuje i samotny charakter Ozbrojenych sil
Slovenskej republiky a preduréuje model ich budovania, postaveny na pravnych
a demokratickych principoch. Sucasne zakotvuje i postavenie Ozbrojenych sil Slovenskej
republiky v state, ich vzt'ah k jednotlivym zlozkam $tatnej moci a urcuje podiel tychto zloziek
na fungovani a kontrole Ozbrojenych sil Slovenskej republiky (najmé ¢l. 86, ¢l. 102, ¢l. 105,
&l. 119 Ustavy SR). Ustava zaroveii uruje aj rozsah legitimnych pripustnych obmedzeni za-
kladnych préav a slobdd prislusnikov Ozbrojenych sil Slovenskej republiky, nevyhnutnych pre
zabezpecenie plnenia tloh Ozbrojenych sil Slovenskej republiky. Ako priklad mozno uviest’
zdkaz natenych prac, ktory sa v zmysle ¢l. 18 ods. 2 pism. b) Ustavy nevztahuje na vojensku
sluzbu alebo inu sluzbu ustanovenu zdkonom namiesto povinnej vojenskej sluzby, ¢i pravo
na §trajk, ktoré sa v zmysle ¢l. 37 ods. 4 Ustavy nevztahuje na prislusnikov ozbrojenych sil
a ozbrojenych zborov.

V suvislosti s plnenim tloh ozbrojenych sil Slovenskej republiky je spomedzi prame-
nov ustavného prava vyznamnym i ustavny zakon ¢. 227/2002 Z. z. o bezpecnosti Statu v Case
vojny, vojnového stavu, vynimocného stavu a nudzového stavu, legalne zakotvujici definiciu
ozbrojenych sil Slovenskej republiky (¢l. 1 ods. 6 ustavného zakona) a predovsetkym mozny
rozsah obmedzenia zakladnych prav a slobdd pri plneni Gloh ozbrojenych sil Slovenske;j re-
publiky v ¢ase vojny, vojnového stavu, vynimo¢ného a ntidzového stavu.

Ak sa zaoberame Uistavnymi normami viazucimi sa k vykonu $tatnej sluzby profesio-
nalneho vojaka Slovenskej republiky, nie je mozné obist’ ani osobité ustanovenie ¢l. 1 ods. 2
Ustavy Slovenskej republiky, v zmysle ktorého ,,Slovenskd republika uzndva a dodrZiava
vSeobecné pravidld medzindrodného prava, medzindarodné zmluvy, ktorymi je viazand, a sVoje
dalsie medzindrodné zavizky.“ [1] Citovany ¢lanok Ustavy totiz vytvara pravny (resp. Uistav-
ny) priestor pre uplatnenie medzinarodného prava v pravnom poriadku Slovenskej republiky.
V pripade vykonu S§tatnej sluzby profesiondlneho vojaka je preto potrebné sa orientovat
I v oblasti upravy spoloCenskych vztahov, regulovanej medzinarodnym pravom verejnym,
a to najméd medzinarodnym humanitarnym pravom, upravujucim medzinarodné pravidla, kto-
ré v dobe ozbrojeného konfliktu chrania osoby, ktoré sa priamo nezucastfiuji na vojnovych
konfliktoch (civilisti, zraneni, zdravotnici, obete), a zdroven obmedzuje spdsoby a prostriedky
pouzivané na vedenie vojny, ako aj medzindrodnym pravom ozbrojeného konfliktu, pravne
regulujucim vojnu a VOjnovy stav.

V oblasti spravneho prava hmotného, typického pocetnou skupinou materialne rézno-
rodych prametiov prava je spomedzi nich pre vykon $tatnej sluzby profesionalnym vojakom
podstatnym predovsetkym zakon ¢. 321/2002 Z. z. o ozbrojenych silach Slovenskej republiky,
upravujuci ,.postavenie zakladnych zloziek Ozbrojenych sil Slovenskej republiky, ich ulohy,
a ich pouZitie, riadenie, velenie a kontrolu ozbrojenych sil, mobilizdaciu ozbrojenych sil a pri-
pravu ozbrojenych sil, dalej vymedzujuci vojensku zbran a vojensky zbrainovy systéem a upra-
vujuci ich pouzitie, ako aj pouzitie donucovacich prostriedkov, medzinarodnu spolupracu
ozbrojenych sil a vyslanie ozbrojenych sil mimo uzemia Slovenskej republiky,” [2] zakon
¢. 575/2001 Z. z. o organizacii ¢innosti vlady a organizacii ustrednej Statnej spravy (tzv. vel-
ky kompetencny zakon), urcujici kompetencie Ministerstva obrany Slovenskej republiky ako
ustredného orgdnu Statnej spravy a zédkon €. 281/2015 Z. z. o Statnej sluzbe profesiondlnych
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vojakov a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov, ktorého obsahova napli je natol’ko kom-
plexnou, Ze presahuje ioblast’ spravneho prava a pomerne ucelene a doésledne sa venuje
I pracovnému pravu vo spektre Statnej sluzby profesionalnych vojakov. Rovnako nemozno
opomenut’ ani zdkon ¢. 319/2002 Z. z. o obrane Slovenskej republiky zakotvujici ulohy
ozbrojenych sil aStatnych organov, obci, vysSich Uzemnych celkov ¢i fyzickych
a pravnickych osob v suvislosti s pripravou na obranu Statu.

Ako zékony tvoriace pramene prava v oblasti spravneho prava je, samozrejme, po-
trebné klasifikovat’ i cely rad osobitnych zakonov tykajucich sa jednotlivych odbornosti, me-
dzi ktoré patri napriklad zdkon ¢. 198/1994 Z. z. o Vojenskom spravodajstve ¢i zakon ¢.
124/1992 Zh. o Vojenskej policii. Sucasne, je v oblasti spravneho prava pre profesionalneho
vojaka Slovenskej republiky nevyhnutna i znalost’ pocetnej skupiny pravnych predpisov vy-

konévajtcich vyssie opisané zakony.

Proces, Vv ktorom dochadza zo strany velitelal k rozhodovaniu o pravach
a povinnostiach v oblasti verejnej spravy (spravy veci verejnych a vo verejnom zaujme) je
v zmysle § 1 ods. 1 zakona ¢. 71/1967 Zb. (spravny poriadok) potrebné zakazdym vnimat’ ako
spravne konanie a samotného velitel'a ako spravny organ. Vznik, zmena ¢i zanik sluZobného
pomeru profesiondlneho vojaka, disciplinarne konanie vedené voci prislusnikovi Ozbrojenych
sil Slovenskej republiky ¢i priestupkové konanie preto predstavuji osobitné druhy spravnych
konani, upravenych osobitnymi pravnymi predpismi, v drvivej vaésine vylucujucich uplatne-
nie spravneho poriadku znenim vyjadrenim v texte tychto predpisov. Nakolko vSak pravo
Slovenskej republiky je sucastou i europskeho pravneho systému, je potrebné, aby kazdé roz-
hodnutie spravneho orgédnu vydané v spravnom konani, bez ohl'adu na skuto¢nost’ ¢i sa nan
spravny poriadok vzt'ahuje alebo nie, reSpektovalo vSeobecné pravidla spravneho prava, teda
i zasady a principy vyjadrené prave v spravnom poriadku. Uvedené priamo vyplyva ako
z Rezolicie Vyboru ministrov rady Eurdpy (77)31 z28.09.1977 o ochrane jednotlivca
Vv suvislosti s rozhodnutiami spravnych organov, tak z Odporticania Vyboru ministrov Rady
Europy Rec (2007)7 z 20.06.2007 o dobrej verejnej sprave.

V pripade, ak ucastnik konania aj po vy€erpani pripustnych riadnych opravnych pro-
striedkov Vv spravnom konani, povaZzuje proces rozhodovania alebo samotné rozhodnutie
spravneho organu — velitel'a rozhodujuceho v jeho veci za nezdkonné €i vecne nespravne,
umoziuje mu pravny poriadok Slovenskej republiky cestou vSeobecnej spravnej Zaloby,
¢1 spravnej Zaloby vo veciach spravneho trestania nechat’ celé spravne konanie preskimat
spravahym sidom, ato prostrednictvom ustanoveni Spravneho stdneho poriadku
¢. 162/2015 Z. z.. V tomto konani sa z povodného spravneho organu rozhodujiiceho vo veci
prav a povinnosti UCastnika spravneho konania stava zalovany, teda ucastnik (strana) uz sud-
neho konania. Znalost' procesnych noriem vyjadrenych v Spravnom sudnom poriadku tak
predstavuje potrebny predpoklad pre efektivnu obranu zalobou napadaného rozhodnutia
spravneho organu.

Priestupky profesionalneho vojaka v zmysle § 151 ods. 2 zakona o §tatnej sluzbe pro-
fesionalnych vojakov ¢. 281/2015 Z. z. prejednava velitel. Aj ked’ ods. 3 § 151 proces vyvo-
dzovania administrativnej zodpovednosti upravuje prostrednictvom analogického uplatnenia
ustanoveni zdkona o $tatnej sluzbe profesionalnych vojakov upravujtcich disciplinarne kona-
nie, hmotnopravnu oblast’ priestupkového prava je potrebné ¢erpat’ zo zakona o priestupkoch
¢. 372/1990 Zb., ktory rovnako je potrebné oznacit’ za jeden z prameiniov spravneho prava.

1§ 8 zakona ¢&. 281/2015 Z. z. o $tatnej sluzbe profesiondlnych vojakov a 0 zmene a doplneni niekto-
rych zakonov
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Uplatnenie zakona ¢. 372/1990 Zb. je nevyhnutné pre klasifikaciu priestupku, pre uplatnenie
okolnosti vylucujtcich protipravnost’ skutku, predpokladov zodpovednosti za priestupky,
no pochopitel’ne, i pre uplatnenie samotnych skutkovych podstat priestupkov. Pre Gplnost’ je
vSak potrebné doplnit, ze cast’ skutkovych podstat priestupkov bude mozné vyhladat’ aj
v d’alsich osobitnych zakonoch z oblasti verejnej spravy.

V procese rozhodovania o priestupku ¢i inom spravnom delikte je v kontexte aktualnej
rozhodovacej ¢innosti Eurdpskeho stidu pre Fudské prava, Rady Eurdpy, Ustavného sudu Slo-
venskej republiky a Najvyssieho sudu Slovenskej republiky, potrebné aplikovat’ i procesné
prava tucastnika tohto konania v rovnakom rozsahu, vakom s priznané obvinenému
V trestnom konani. V takomto pripade tak dochddza k uplatiiovaniu i procesnych zasad trest-
ného prava priamo v spravnom konani, v désledku ¢oho je znalost’ procesnych trestnoprav-
nych zasad vyjadrenych v Trestnom poriadku ¢. 301/2005 Z. z. potrebna i v pripade adminis-
trativneho trestania. Uvedené jasne plynie i Z rozsudku Najvyssieho sudu Slovenskej republi-
Ky sp. zn. 5Sz£/85/2011, v zmysle ktorého: ,,Najvyssi sud Slovenskej republiky zastava ndzor,
Ze trestanie za spravne delikty (priestupky, spravne delikty pravnickych osob a spravne delikty
Sfyzickych os6b) musi podliehat rovnakému reZimu ako trestny postih za trestné ciny. Je preto
nevyhnutné poskytnut' zaruky a prava, ktoré su zakotvené v trestnom zdakone a trestnom po-
riadku nielen obvinenému z trestného cinu, ale aj subjektu, voci ktorému je vyvodzovand ad-
ministrativnopravna zodpovednost, c¢o napokon vyplyva aj zo zasady ¢. 6 odporucania
0 spravnych sankcidch, podla ktorej je nevyhnutné v ramci sprdvneho konania vo veciach
spravnych sankcii, podla ktorej je nevyhnutné v ramci spravneho konania vo veciach sprav-
nych sankcii poskytovat’ okrem zaruk spravodlivého spravneho konania vo veciach spravnych
sankcii poskytovat’ okrem zdaruk spravodlivého spravneho konania v zmysle rezolucie (77)31
aj pevne zavedené zaruky v trestnom konani.” [3]

Jednu z podmienok pre prijatiec obana do S$tatnej sluzby profesionalneho vojaka
predstavuje v zmysle § 16 ods. 1 pism. f) zdkona o $tatnej sluzbe profesionalnych vojakov
¢. 281/2015 Z. z. aj bezuhonnost’. Jej legdlny vyznam je zakotveny v §16 ods. 4 Zakona
0 Statnej sluzbe profesiondlnych vojakov ao0zmene adoplneni niektorych zakonov
¢. 281/2015 Z. z.. V zmysle tohto paragrafu sa za bezithonného nepovazuje obc¢an, ktory bol
pravoplatne odstideny za trestny ¢in vojensky alebo imyselny trestny €in, a Vv pripade trestné-
ho ¢inu vojenského a zlo¢inu aj ob¢an, ktorému bolo odstdenie za takyto trestny ¢in zahlade-
né alebo na ktorého sa hl'adi akoby nebol za takyto trestny ¢in odsudeny. [4] Klasifikacia
trestnych ¢inov na preciny a zlo€iny, ako aj na trestné ¢iny imyselné a nedbanlivostné, preto
nie je len nejakym teoretickym prvkom tvoriacim Struktiru trestného prava hmotného. Ide
0 klasifikéaciu s priamou nadvidznost'ou na platné a i€¢inné pravne normy, ktoré v zavislosti na
rozli¢ny typ trestného Cinu spéjajii s danym trestnym ¢inom rézne néasledky. Podobne je tomu
aj v pripade §83 Zakona o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov a 0 zmene a doplneni nie-
ktorych zékonov, kde je vyznamnou prave klasifikacia trestnych ¢inov na umyselné
a nedbanlivostné, nakol’ko v zmysle ods. 1, pism. e) tohto paragrafu sa Statna sluzba profesio-
nalneho vojaka v docasnej Statnej sluzbe a stalej Statnej sluzbe skonci prepustenim zo sluzob-
ného pomeru, ak bol vojak pravoplatne odsudeny za precin, ktory bol imyselnym trestnym
¢inom alebo zlo¢inom.

Na zéklade uvedeného je tak pre absolventov Akadémie ozbrojenych sil gen. M. R.
Stefanika Ziaducou nie len znalost’ Trestného poriadku, ale i zdkladna znalost’ trestnopravnej
zodpovednosti, klasifikacie trestnych ¢inov, ako aj znakov skutkovych podstat trestnych ¢i-
nov, spolo¢ne upravenych Trestnym zékonom ¢. 300/2005 Z. z..
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3. SUKROMNE PRAVO

Z oblasti obcianskeho prava je pre kazdého tucastnika pravneho vztahu jednou
Z potrebnych schopnosti, bezpochyby, schopnost’ posudit’ platnost’ ¢i pripadnt neplatnost’
pravneho ukonu. Uvedené je mozné len v pripade, ak adresat pravnych noriem dokéze rozlisit
pravny ukon od aktu aplikécie prava ¢i pravnej udalosti a pozna kvalitativne poziadavky plat-
nosti pravneho tkonu vyjadrené v § 37 az § 40 Obcianskeho zdkonnika ¢. 40/1964 Zb.. Na-
priklad len taka dohoda, je jednym z pravnych ukonov, ktory patri medzi najcastejSie pravne
ukony upravené zékonom o Statnej sluzbe profesiondlnych vojakov ¢. 281/2015 Z. z. (napr.
dohoda o tihrade nakladov vynaloZenych na naturalne a financné zabezpecenie zakladného
vojenského vycviku, dohoda o umozneni ziskania vysokoskolského vzdelavania, dohoda
0 sluzobnej pohotovosti, atd’.). Predpoklad pre jej platné uzavretie je i dosledné reSpektovanie
uvedenych predpisov obCianskeho prava, ktorych elemantdrne ovladanie umoziuje predist
zneplatneniu pravneho tkonu ¢i zaloZeniu sporu o jeho platnost’.

4. PRACOVNE PRAVO A PRAVO SOCIALNEHO ZABEZPECENIA

Nakol'ko predmetom Statnej sluzby je vykon zévislej prace, ktora predstavuje ustredny
pojem pracovného prava, ako kli¢ovu potrebu naprie¢ zékladnymi odvetviami prava mozno
povazovat’ potrebu znalosti i zakladov pracovného prava, ktoré je v pripade profesionalnych
vojakov pomerne rozsiahlo upravené v samotnom zakone o Statnej sluzbe profesiondlnych
vojakov €. 281/2015 Z. z., avSak ktory sucasne odkazuje i na bezprostredné uplatnenie viac
nez Sestdesiatich paragrafov Zakonnika prace ¢. 311/2001 Z. z.. Zékladné zasady pracovného
prava, vznik, zmena a zanik pracovnopravnych vztahov a ich klasifikécia, platové nalezitosti,
prekazky na strane zamestnanca a na strane zamestnavatel'a, su bezpochyby, institity pracov-
ného préva, ktorych poznanie umoziuje subjektu pracovnopravnych vztahov efektivne uplat-
novat’ svoje prava, a sucasne umoziuje tymto subjektom menit, zakladat’ ¢i rusit’ pracovno-
pravne vztahy v sulade s pravnym poriadkom Slovenskej republiky atym i predchadzat
mozZnym pracovnopravnym sporom.

Vyznam pracovného prava nema dopad vylu¢ne len na pravne vzt'ahy profesionalnych
vojakov, ale ina civilny personal, ktory sa v zmysle § 2 ods. 3 zakona o ozbrojenych silach
Slovenskej republiky ¢. 321/2002 Z. z. podiel'a na plneni Gloh Ozbrojenych sil Slovenskej
republiky a s ktorym profesionalny vojak vytvara rad pracovnopravnych vztahov.

Vzhl'adom na dopad prava socidlneho zabezpecenia na majetkovll sféru profesional-
neho vojaka v ¢ase, kedy poziva osobitny pravny status (vysluhovy dochodca, prace neschop-
néa osoba, gravidna Zena a pod.) je bezpochyby pre kazdého profesiondlneho vojaka atraktiv-
nym aj toto pravne odvetvie, bezprostredne suvisiace s pracovnym pravom. Pokial ide
0 pramen prava socialneho zabezpecenia, po ktorom profesionalny vojak siahne v pripade
umyslu zistit’ svoje majetkove, kompenzacné naroky pri vzniku situacie predpokladanej pra-
vom socialneho zabezpecenia, bude nim zdkon ¢. 328/2002 Z. z. o socidlnom zabezpeeni
policajtov a vojakov a ozmene adoplneni niektorych zakonov. Schopnost’ orientovat sa
V flom, tak bude urcite vhodnym predpokladom pre reSpektovanie ¢i uplatiiovanie subjektiv-
nych prav profesionalneho vojaka Slovenskej republiky.

ZAVER

Zaverom spracovane]j problematiky mozno konstatovat, ze znalost' zakladov elemen-
tarnych pravnych odvetvi tvoriacich pravny poriadok Slovenskej republiky, predstavuje
conditio sine qua non efektivneho vykonu S$tatnej sluzby profesiondlneho vojaka Slovenske;j
republiky. VysSie deklarovany vypocet okruhov spolocenskych vzt'ahov upravenych pravny-
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mi normami, ktorych znalost’ umoziiuje riadny vykon Statnej sluzby profesiondlneho vojaka,
nemozno povazovat za taxativny, vycerpavajuci, nakol’ko uz len z povahy samotného prava
plynie, ze znalost’ ziadnej platnej a G¢innej pravnej normy nie je subjektu prava zbytocna.
Ved’ len napriklad bez takej znalosti obchodného prava, najma legalneho pojmu podnikania,
¢i znalosti zakladov zaviazkového prava nemoéze totiz profesionalny vojak realne nadobudnat’
predstavu o tom, akych ¢innosti je v zmysle § 12 a nasl. zékona o $tatnej sluzbe profesional-
nych vojakov ¢. 281/2015 Z. z. povinny sa zdrzat'.

Pokial’ by sme d’alej podrobili analyze vzajomné vztahy V prispevku neuvedenych
pravnych odvetvi a pravnych odvetvi spomenutych, dospeli by sme k zaveru, ze hadam nieto
oblasti spolo¢enskych vzt'ahov, regulovanej pravom, ktora by neovplyviiovala aj vykon $tat-
nej sluzby profesionalneho vojaka Slovenskej republiky. V ramci vyucby kadetov Akadémie
ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika vsak nie je mozné poskytnut’ kadetom
informacie o vsetkych naznacenych odvetviach prava, pravnych predpisoch, o ich vzajom-
nych vztahoch a spdsobe ich uplatiiovania. Na zdklade uvedeného tak V tomto prispevku
spracovany vypocet zakladnych pravnych odvetvi a ich nosnych pravnych predpisov predsta-
vuje len akusi bazalnu demonstraciu prava upravujiiceho spolo¢enské vzt'ahy v oblasti vyko-
nu Statnej sluzby profesionalnych vojakov Slovenskej republiky.

Pre Uplnost’ je nutné uviest, Ze proces vyucby pravnych noriem nemoéze pozostavat
vyluéne len zo sprostredkovania pravnych noriem zakotvenych Vv platnych a ucinnych prav-
nych predpisoch. Uvedené je totizto len jednou z rovin prava a to rovinou, na zaklade ktorej
mozno poznat’ to, Co pravom je. Teda rovinu de lege lata. Pravo vsak tvoria i d’al$ie dve rovi-
ny, ato rovina z ktorej mozno zistit’, akym spésobom sa pravo vyjadrené v pravnych predpi-
soch aplikuje, teda rovina de lege aplicata a napokon rovina prava, ktora uruje tGvahy
0 podobe prava akym by toto pravo malo byt’, teda rovina de lege ferenda.

V pripade pohl'adu na pravo v rovine de lege aplicata, je v procese vyucby potrebné
vyc€lenit’ priestor i pre rozhodovaciu ¢innost’ spravnych organov, vSeobecnych sidov Sloven-
skej republiky, Ustavného sudu Slovenskej republiky ako aj medzinarodnych organizacii,
ktorych jurisdikciu uznala Slovenska republika. V ramci roviny prava — de lege feranda, je
potrebné venovat’ sa doktrindlnym nézorom, odporacaniam a odbornym diskusidm o tcelnej
zmene platného prava Slovenskej republiky. K sprostredkovaniu poznatkov z pravnych od-
vetvi rozoberanych v prispevku dochadza v sticasnej dobe na Akadémii ozbrojenych sil gen.
M. R. Stefanika prostrednictvom predmetov Zaklady prava, Pracovné a spravne pravo, Pravna
administrativa a Pravo, ako aj v ramci Dostojnickeho kurzu absolventov vysokych skol, Za-
kladného velitel'sko-§tabneho kurzu ¢i Vyssieho velitel'sko-$tabneho kurzu.
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MANAZMENT DIVERZITY A RODOVEJ ROVNOSTI
V OZBROJENYCH SILACH SLOVENSKEJ REPUBLIKY

DIVERSITY AND GENDER EQUALITY MANAGEMENT IN THE ARMED FORCES OF
THE SLOVAK REPUBLIC

Maria MARTINSKA

Abstrakt:

Akceptacia diverzity teda rozmanitosti zamestnancov kazdej organizacie a jej systematické riadenie
suvisi s komplexnostou celospolocenskych rizik a vyziev a vyZaduje realizaciu uvedomelych krokov na
zvldadnutie a riadenie tychto procesov aj vo vojenskych, policajnych ¢i zachranarskych timoch.

KrPuacové slova: Rozmanitost. Kultura organizacie. Ozbrojené sily Slovenskej republiky.

Abstract:

The acceptance of the diversity of the employees of each organization and its systematic management is
related to the complexity of socio-economic risks and challenges and requires the realization of
conscious steps to manage and manage these processes also in military, police or rescue teams.

Key words: Diversity. Organization Culture. Slovak Armed Forces.

UvoD

Nova legislativa Eurdpskej Unie, vychadzajuca z uplatiiovania zakladnych I'udskych prav
a reSpektovanie l'udskej dostojnosti zdoraziiujica antidiskriminaéné pristupy ma vyznamny
vplyv na kazdodenny Zivot organizicii.® Akcepticia rozmanitosti zamestnancov
a antidiskriminacny pristup kazdej organizacie ajej systematické riadenie stvisi
s komplexnost'ou celospoloCenskych rizik a vyziev a vyZaduje realizdciu uvedomelych krokov
na zvladnutie a riadenie tychto procesov aj vo vojenskych, policajnych ¢i zachranarskych
timoch.

Moderné trendy v manazmente a marketingu, na ktoré reaguji organizacné kultiry
V sicasnosti predstavuje riadenie rozmanitosti, akceptaciu antidiskriminacnych praktik a
rodovej rovnosti. Diverzita, alebo rozdielnost’ je neoddeliteI'nou suc¢ast'ou procesov v modernej
spolo¢nosti, diverzita pracovnej sily stivisi S celospolocenskymi zmenami - najmé s migraciou,

! Poznamka: Pri zalozeni EU boli zdoraziované politické (mier a stabilita na eurdpskom kontinente) a ekonomické
(hospodarsky rozvoj podporeny spolocnym trhom) dévody. Socidlny rozmer spoluprace sa zacal vynarat’ az v
sedemdesiatych rokoch 20. storocia. Jednym z deklarovanych cielov eurdpskej integracie je:,, vysoka urover
zamestnanosti a socidalnej ochrany, rovnopravnost muzov a zien, udrzatelny neinflacny rast, vysoky stupen
ochrany a zlepSovania kvality Zivotného prostredia, zvySovania Standardov byvania a kvality Zivota, ekonomickad
a socidlna kohézia, solidarita medzi clenskymi Statmi.* KRAJCIKOVA, Jana. Socidlny $tat (2) - V trefom
tisicoro¢i [online]. E-polis.cz, 16. leden 2007. [cit. 2017-02-01].Dostupné na internete: ISSN 1801-1438.:
http://www.e-polis.cz/clanek/socialny-stat-2-v-tretom-tisicoroci.html
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globalizaciou pracovného trhu, demografickym vyvojom a hladanim zdrojov efektivity
a konkurencieschopnosti modernych organizacii.

Spolo¢nost’ a organizacia uplatitujuca politiku diverzity zamerne vyhl'adava a nasledne
docenuje potencial jednotlivcov, snazi sa prijat, udrzat' si a umoznit profesijny rozvoj
jednotlivcom z r6znych socialnych skupin a usiluje sa o pretvorenie organizacnej kultary na
zaklade rozmanitosti takychto jedincov. Diverzita posobi na kreativitu, inovéaciu, vyznamne
ovplyviiuje rozhodovacie procesy a rieSenia problémov aj Vv modernych cCastokrat
medzinarodnych organizaciach. V ¢lanku sa zameriame na analyzu zakladnej otazky, ¢i a ako
je mozné reagovat’ na tieto trendy aj v ozbrojenych silach, bezpecnostnych a zachrannych
zboroch.

1 RIADENIE ROZMANITOSTI - TEORETICKE VYCHODISKA

Restrukturalizacia pracovnych sil a pozicii je celosvetovy fenomén. V désledku rozvoja
novych technolégii doSlo k vyraznému poklesu pracovnych miest v zdkladnych
spracovatel'skych odvetviach a naopak narastli pracovné pozicie v terciarnej sfére a v oblasti
informacénych technologii. Organizécie ktoré chcu UspeSne zvladnut’ stcasné vyzvy by mali
byt: globalizované, stihlejsie, plochejsie, viac flexibilné, viac zakazmnicky orientované, viac
koncentrované na kvalitu a viac inovativne. ReStrukturalizdacia, vzdeldvanie a ucenie, ako aj
implementdcia novych manazérskych nastrojov su zdkladom progresivnej premeny
organizacnych kultir.?

Spolocenské inovacie> maju prispiet k zmenam, ktoré zlepsia Zivotné podmienky

Z pohladu globéalnych trendov a vyndrajicich sa spolocenskych potrieb. V tejto suvislosti
chceme poukdazat’ na rozliSenie spolocenskej inovacie od technickej — pouzivanej v technickych
¢i prirodnych vedéach, kde vicSinou ide o aplikovanie vedeckych poznatkov s cielom ich
trhového zuzitkovania v konkrétnom pristroji, zariadeni, vynaleze a pod. Spolo¢enské alebo
socidlne inovacie sa vnimajui ako nové myslienky a praktické rieSenia, ktoré reaguji na aktualne
a budtce vyvojové trendy a navrhuju opatrenia rieSiace aktudlne potreby l'udi a napokon vedu
k zlepSeniu Zivotnych podmienok. Spolo¢enské inovacie tak maju prispiet’ k zmenam, ktoré
zlep$ia zivotné podmienky z podhladu globalnych trendov a vynérajucich sa spolocenskych
potrieb. Nazna¢ime niektoré vyznamné vplyvy na premenu sti¢asnych organiza¢nych struktar®.

Trendy v organiza¢nej kultire prinaSaju potrebu analyzovat' rozmanitosti, hl'adat’
prinosy prace v zmieSanych timoch a tiez inovovat a efektivizovat’ ¢innost’ V medzinarodnom
prostredi. Samozrejme prinasa to aj mnozstvo rizik, ukazuje sa zvySujuca potreba vyucby
jazykov, potreba naucdit’ sa pracovat’ v medzinarodnom prostredi, ale aj akceptovat’ jednotlivé
roznorodosti pracovnikov. Koncepcia manazmentu rozmanitosti alebo asto pouzivany pojem
diversity management vychadza z predpokladu, ze roznorodost’ zamestnancov ma pozitivny
vplyv na ekonomické vysledky spolo¢nosti 1 celkovu pracovnu klimu. Existencia kvalitného
manazmentu rozmanitosti je jednym z prejavov reSpektovania pravnych predpisov

2SCHULER 1989.Scaning the Envirment:Planing for Human Resource Management and Organizational
Change.In: Human Resource Planing.,Vol.12,No4

3 Poznamka: Socialna inovacia je ,,novatorské rieSenie socidlneho problému, ktoré je efektivnejsie, udinnejsie,
udrzatel'nejSie a spravodlivejsSie ako doterajSie rieSenia a z vytvorenej hodnoty profituje celd spolocnost viac ako
zainteresovani jednotlivei.  Lubelcova, G., Socialne podnikanie ako socidlna inovacia. [cit. 2018-02-01]
Dostupné na: http://www.fphil.uniba.sk/cesiuk.

4 Center for Social Innovation, Stanford Graduate School of Business, Stanford University, in: Lubelcova, G.,
Socialne podnikanie ako socialna inovacia. [cit. 2018-02-01] Dostupné na: http://www.fphil.uniba.sk/cesiuk.
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upravujucich povinnost’ dodrziavat’ zasadu rovnakého zaobchadzania a zaroven Ze rozdielnosti
je mozné vyuzit’ pozitivne a nie ich potlacat. Diverzitu chapeme ako jeden zo spdsobov, ako
roznorodost’ nielen reSpektovat’, ale aj efektivne vyuzit’ v rdmci organizacie prace.

Konkrétne v ozbrojenych silach je napriklad potrebné reagovat’ na zvySujici sa trend
zdujmu zien o profesiu profesiondlneho vojaka, tiez r6znorodost’” zamestnancov z hl'adiska
vierovyznania a ¢i etnickej a narodnostnej prislusnosti a reagovat’ tak v organizacii na zmeny
z hl'adiska diverzity- rozdielnosti zamestnancov a zamestnankyi. Nova legislativa Europskej
tinie a NATO®, vychadzajuca z uplatiiovania zékladnych Tudskych prav a re$pektovania
I'udskej dostojnosti zdoraznujica antidiskrimina¢né pristupy ma zvySujuci transformaény vplyv
na kazdodenny zivot organizécii. Antidiskrimina¢né trendy zdoraziiuji vyuzitie potencidlu
zamestnancov aj z hl'adiska ich veku, etnického, rasového ¢i narodnostného pévodu, sexualnej
orientécie, vierovyznania, ¢i v neposlednej rade aj zdravotného postihnutia a inych osobnych
charakteristik.

Taktiez nové bezpeénostné prostredie®, vyznacujuce sa asymetrickym nebezpeéenstvom’
a kombinovanim ,,mikkej* a ,,tvrdej* bezpeénosti®, stanovuje pred armadu ako organizaciu
ulohu - prehodnotit’ platnost’ znakov vojenskej organizacie ako typu formélnej organizacie,
zabezpecujucich jej efektivne fungovanie celé¢ 19. a 20. storoCie. Zaroven bezpecnostné
organizacie (narodné, nadndrodné i medzindrodné) reaguju na snahu najmé ekonomickych
a Statnych organizacii uskuto¢nit’ zmenu svojich Struktir s dérazom na ich zoStihlenie, pri
zachovani efektivnosti a kvality vykonov. Tato reakcia postupne vyustuje do novej funkénej
organizacnej Struktiry, ¢o sa v Ozbrojenych silach Slovenskej republiky prejavilo v procesoch
profesionalizicie.’

> NATO - Topic: Gender balance and diversity in NATO [online]. 5 s. [cit. 2016-11-28].Dostupné na internete:
http://www.nato.int/cps/en/natohg/topics_64099.htm

8VOLNER $.:, 2005. Nova teéria bezpeénosti. Teoreticko-metodologické vychodiska. Bratia Sabovci, s. r. o.
Zvolen 2005. ISBN 80-89029-99-X. S. 7.

"JURCAK V. akol.:;,Analyza bezpe¢nostného prostredia a bezpenostnych hrozieb v priestore nasadenia
ozbrojenych sil vramci operacii MKM. Zavere¢na sprava o rieSeni vedeckého projektu AGMO 8 ,,Analyza
bezpecnostného prostredia, rizik a moznosti eliminacie hrozieb”. AOS Liptovsky Mikulas 2010. 60s

8Pozndmka: ,Mikk4 bezpecnost™ sa asto definuje ako inteligentnejsia alternativa hrubej ,,tvrdej* bezpe&nosti.
Nevystihuje to podstatu, pretoze tzv. ,inteligentnost™ je prave v schopnosti kombinovat’ prvky tvrdej a mikkej
sily pri napliani ciela — dosiahnutia prijatePného stupiia bezpeénosti. Je to teda spdsob vplyvu v medzinarodnych
zalezitostiach, bez pouzitia vojenskej sily. Tento koncept prevladal v eurdpskej diplomatickej stratégii. Vo
vSeobecnosti predstavuje ,,midkka bezpecnost™ oblasti, v ktorych stat musi riesit’ konflikty a potladovat’ negativne
tendencie v zaujme udrzania svojej stability a bezpecnosti, ale ktoré nie st priamo viazané na ozbrojené sily
anestvisia priamo s vojenskym ohrozenim krajiny inou krajinou. (Podla: RUHLE, M.: Nastroje ,mikkej
bezpeénosti“ NATO. In:Euro-Atlantic Quarterly, ¢.: 3 z roku 2006, s. 6 —7.)

% Poznamka : Napriklad v armade tvorenej jej plne profesionalizovanym jadrom (profesionalni vojaci) a perifériou
(siete, tvorené bud’ prenajatymi sluzbami alebo prislusnikmi vojenskej organizacie, ktori vykonavaju vojensku
sluzbu ako docasné zamestnanie). Armada tiez prechddza z viacstupiiovej Struktiry na inu, zabezpecujiucu
predoslu kvalitu plnenia funkcie. Vzhl'adom na neustale prebiehajuci proces profesionalizacie musi byt vSak
omnoho pruznejsia a efektivnejSia. MATIS, J. 2008. Kultara vojenskej organizacie — multidimenzionalny
fenomén. In: Organizacna kultura Ozbrojenych sil Slovenskej republiky. Zbornik elektronickych verzii prispevkov
z medzinarodnej vedeckej konferencie. Liptovsky Mikulas: Akadémia ozbrojenych sil,s. 10. ISBN 978-80-8040-
351-5.
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1.1 Pojem diverzita a diverzity manaZzment

Diverzita sa do slovenéiny najcastejsie preklada ako rézmorodost, rozmanitost™.

Vo vicsine textov sa tento termin vacSinou ponechava v povodnom anglickom zneni, avSak
mozno sa stretnit’ aj s verziou prelozenou do slovenciny ako "zvilddanie odlisnosti™ alebo
"riadenie réznorodosti." Povodny anglicky pojem diversity ma vSak §ir§i vyznam: oznacuje
koncept, ktorého cielom je vytvorit v spolo¢nosti a najmd v podnikatel'skej sfére také
podmienky, ktoré umoznia vSetkym I'und'om, bez ohl'adu na ich individudlne odliSnosti, plne
rozvinat ich osobny potencial.

Vseobecne mozno termin diverzita ¢i réznorodost vysvetlit ako uznanie, akceptovanie
a ocenenie rozdielov medzi l'udmi s ohl'adom na vek, pohlavie, fyzické schopnosti,
spoloCensky status, etnicki prislusnost, nabozenské vyznanie, skusenosti atd. Ddsledna
vychova a vzdelavanie - k pozitivnemu vnimaniu rozdielnosti  vedie k predchadzaniu
predsudkov, diskriminacii vys$Sej vzajomnej tolerancii, k zlepSeniu medzil'udskych vztahov,
k znizovaniu xenofobie a rasizmu. Diverzita zaroven napomaha k odstraneniu bariér
existujucich z dovodu predsudkov a nasledne k zaradeniu znevyhodnenych jedincov do
pracovného trhu. Diverzita sa stava ¢im d’alej tym dolezitejSim prvkom v oblasti riadenia
Tudskych zdrojov.

Bedrnova a Novy!! definuju diversity management ako systematicky postup, ktory
firmy pouzivaju, ak sa rozhodnu pracovat’ s réznorodost’ou a vyuzit' ju ako strategicku vyhodu.
Dalej tiez uvadzaja, Ze vytvaranie diverzitného prostredia vo firméach pozitivne ovplyviiuje
spokojnost’ pracovnikov i pracovnii moralku a znizuje absentérismus a pravdepodobnost’
komunika¢ného nedorozumenia. Diverzita dava jedincom moznost” obohatit’ pracovné timy
napriklad svojou rozdielnou povahou, inymi skusenost’ami, kreativitou, socidlnymi kontaktmi
a podobne. Diverzita na pracovisku vSak nie je limitovana iba na reSpektovanie a ocenenie
l'udskej rozmanitosti, je predovSetkym o vyuzitie tychto diferencii tym najlepSim spdsobom
tak, aby priniesli prospech firme i zamestnancom a zamestnankyniam. Sthrnne povedané,
diversity management sa zameriava na progresivne systematické zvladanie ¢i riadenie
diferencii na pracovisku, pri¢om sa usiluje o kapitalizdciu vyhod, ktoré diverzita prinasa.
Nemala by byt zdrojom problémov ale viest k vytvoreniu synergetického efektu a k vytvoreniu
hodnét, ktoré by bez diverzity nevznikli. 1?

10 Slovnik cudzich slov [ cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete: http://slovnik.azet.sk/slovnik-cudzich-
slov/?q=diverzita

11 BEDRNOVA, Eva—NOVY, Ivan: Psycholdgie a socioldgie riadenia. 3., 10z§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

2KRAUSOVA, E.: SYNERGICKY EFEKT OPTIMALIZACIE VYROBNEHO PROCESU. Transfer inovécii
21/2011 ISSN 1336-9245 str. 63-66. Dostupné:https://www.sjf.tuke.sk/transferinovacii/pages/archiv/transfer/21-
2011/pdf/063-066.pdf. Teodria systémov hovori o vSadepritomnom chaose, ktory je zakladom nového
usporiadania, synergia prvkov vytvara nové kvality. Systémy stabilné pracuji so synergiou a nestabilné systémy
su neschopné synergie, inovacie, interakcie s prostredim ,kolabuju‘. Tradicné institicie a organizacie zanikaju.
Zmena — suvisi kriza tradiénych hodnoét, Struktur, institicii, rodiny, sekularizacia spolo¢nosti, potreba
nadnarodnych Struktur...)pozri tiez : Tedria manazmentu ziskava svoj interdisciplindrny charakter najmi
integrovanim a aplikovanim poznatkov novych vied — kybernetika, vSeobecna tedria systémov operacnej analyzy,
uplatiiovanie pocitacov

.a) rozhodovaci pristup k manazmentu — jadrom riadenia je prijimanie rozhodnuti. Pozornost’ sa sustred’'uje na
dva problémy:— vypracovanie racionalneho postupu rozhodovania, vznik heuristiky— vypracovanie takych
sposobov rozhodovania, ktoré umoznuju prijat o najefektivnejsie rieSenie predstavitel: Herbert A. Simon —
prijimanie rozhodnuti
b) matematicky pristup k manaZmentu — riadenie, resp. jednotlivé Casti su logickymi procesmi a mozno ich
vyjadrit’ matematicky. NajznamejSia skupina: vedci operacného vyskumu. Predstavitelia operacnej analyzy:
Churchman, Ackoff, Arnoff, Mlller, Starr, Cooper, Dantzig. Pozornost’ opera¢ného vyskumu sa sustred’uje na
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Pre vyuzitie v marketingu a v manazmente povazuje Hubbard ‘3za prinosné sledovat
diversity styroch nezavislych zakladnych aspektov, ktoré sa vSak v praxi ¢asto prekryvaju:

- Workforce diversity (pracovnd rozmanitost) - tyka sa problematiky zamestnancov
a vSetkych demografickych, ale aj geografickych 1. faktorov. Patri sem aj problematika
zmeny na pracovnom trhu.

- Behavioral diversity (behavioralna rozmanitost) - zahtna §tyl prace, myslenie a ucenie sa,
komunika¢ny $tyl, systém viery / hodnét rovnako tak ako zmeny v postojoch a o¢akavani
Zamestnancov.

- Structural diversity (rozmanitost z hladiska Struktury organizdcie) - tyka sa hierarchie
a komunikacie a spoluprace Casti v organizacii. Je to problematika vztahov a komunikacie
z hladiska hierarchie firmy, ich sucasti, oddelenie atd’.

- Business diverstiy (obchodnd - podnikatel'ska rozmanitost) - patri sem problematika seg-
mentécie, zameranie na zdkaznikov, diverzifikacia produktov a poskytovanych sluzieb.

Ak vSak maju byt’ dosiahnuté prinosy, ktoré so sebou diversity management prinesie, je
nutné, aby bol priamo napojeny na stratégiu danej firmy. Diversity management je mozné podl'a
autorov Gardenswarze a Rowa* delit’ do $tyroch dimenzii:

1. Organizacna dimenzia, ktord sa tyka: funkcie / zaradenie, naplne prace / pracovného
prostredia, oddelenie / jednotky, skupiny, dizky trvania prislusnosti, zaradenie do
odborov, miesta vykonu prace, statusu manazmentu.

2. 2.Vonkajsia dimenzia, ktora sa tyka jazyka, zvykov, geografickej polohy, vzdelanie,
prijmu, profesijné skusenosti, rodi¢ovstva, naplne vol'ného ¢asu, vystupovanie, rodinné¢ho
stavu.

3. 3. Vnutorna dimenzia, ktora sa tyka: pohlavia, narodnosti a etnik, prislusnosti k socialne;
rade, sexualnej orientacie, veku, zdravotného postihnutia, nabozenského vyznania ¢i
svetonazoru.

4. Osobnostné dimenzie sa tykaju : jedineCnosti a nezamenitel'nosti kazdého ¢loveka.

vypracovanie matematickych modelov pre najéastejsie sa vyskytujuce tlohy. Pouzivaju sa rozliéné metody a
rozmanity matematicky aparat, velka oblast’ tzv. sietovych metod. systémovy pristup k manazmentu — snazi sa
teoreticky vysvetlit' a zdovodnit pohyb realnych objektov pomocou systémov, ktorych celkovost je dana
mnozinou navzajom prepojenych prvkov

C, systémovy pristup k manaZmentu — snazi sa teoreticky vysvetlit' a zd6vodnit' pohyb realnych objektov
pomocou systémov, ktorych celkovost’ je dana mnozinou navzajom prepojenych prvkov. Zakladiou ,,novej* tedrie
manazmentu je systémovy pristup, ktory by mal sluzit’ ako rdmec na integraciu roznych poznatkov o riadeni. Na
jeho zéklade sa zacala formovat systémova tedria manazmentu. Systémova tedria manazmentu zdoraziuje
komplexnost’ organizacie, t.j.komplexné chapanie ¢iastkovych riadiacich a riadenych procesov a ich tcelnu
harmonizaciu v integrovany, zladeny fungujuci celok.

d, komplexny(viacdimenzionalny p) pristup — integruja sa jednotlivé ¢iastkové hladiska a pristupy do celku a
tieto sa stavaju stiCastou teérie procesu manazmentu. Pri viacdimenzionalnej charakteristike procesu manazmentu
st najdolezitejsimi tieto vzajomne sa dopinajiice hladiska: funkcie manazmentu (manazérske funkcie), prijimanie
a zabezpecovanie realizacie rozhodnuti, informa¢ny proces. Proces manazmentu je potom integraciou tychto jeho
Ciastkovych charakteristik:

1. funkénej (pomocou manazérskych funkcii — planovanie, organizovanie, vedenie ludi, kontrola)
2. rozhodovacej (dve Casti — priprava a prijatie rozhodnutia a zabezpeCenie realizacie rozhodnutia)
3. informacnej (informacia vo forme planov, tiloh, noriem, prikazov — impulz k cielavedomym a koordinovanym
¢innostiam — splnenie prijatych rozhodnuti).

13 HUBBARD, E. E.2004. Diverzity manazment. HRD Press,Inc,2003. 1,90s. ISBN 0-87425-751-1.

14 GARDENSWARTZ, Lee a Anita ROWE. Diverse Teams at Work: Capitalizing on the power of Diversity.
Chicago: Irwin Professional Pub, 1995, 175 s. ISBN -10: 0786304251.
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Manazment l'udskych zdrojov sa v sucasnosti musi usilovat’ kreovat” zamestnancov,
ktori st schopni vyrovnat’ sa so strategickymi a operativnymi paradoxmi, ktoré sa nachadzaju
V nadnarodnych organizaciach, ktoré su schopné manazovat’ diverzitu. Ak chce organizacia
byt konkurencieschopnou v 21. storo¢i, musi transformovat’ také vodcovské principy, ktoré
suvisia so zrunostou zmenit riziko a ohrozenie do prilezitosti, motivovat’ l'udi aby
V organizacii nielen prezivali ale podavali excelentny vykon a pracovali v medzinarodnych
timoch pri rie$eni problémov.*®

1.2 Vyznam diversity managementu

Diverzity manazment (manazment rozmanitosti) je mozné chapat’ ako urc¢it nadstavbu,
ktorda ovplyviiuje kultiru organizdcie a v praxi sa zameriava na vyuzitie roznorodosti pre
naplianie poslania organizacie alebo podniku a na efektivnu podporu plnenia stanovenych
cielov. Tym vsetkym sa diversity management stava dolezitou sucastou persondlneho
manazmentu a stratégie rozvoja l'udskych zdrojov. Uplatiovanim manaZmentu diverzity sa
organizacie prejavuje ako socidlne zodpovedna. Iniciativy, ktoré su zamerané na presadzovanie
diversity, sa v praxi snazia kultivovat’ vztahy v spolo¢nosti, zvySovat’ reSpekt a pochopenie pre
vzajomné odliSnosti a potierat’ vSetky formy skrytej i otvorenej diskriminacie. Ak sa
demograficky trend v naSej krajine vyrazne nezmeni a ak nebudeme schopni doplnit’ nas
pracovny trh o nové zdroje, nevyhneme sa vaznej ekonomickej krize. Zapojenie nevyuzitych
pracovnych rezerv vSak v praxi nezriedka nardza na zauzivané konzervativne postoje,
stereotypy a predsudky.

Diverzitné pracovné prostredie si v prvom rade vyzaduju globdlne zmeny'®, ktoré
ovplyviiuji podmienky na pracovnych trhoch, rieSenie problémov zo SirSej ako narodnej
perspektivy. V stvislosti s globalizaciou pracovného trhu'’ a vyvojom mobilnej prace dochadza
k vytvaraniu multikultirnych pracovisk®®, kde sa stretavaju l'udia z roznych krajin ¢&i kultar,
jedinci s odliSnymi sktisenostami, nazormi a podobne. Ekologické, ekonomické, politické
a nakoniec aj technologicke prostredie sa v poslednom obdobi vyrazne zmenilo v narodnom aj
V medzinarodnom rozmere.

Diversity management je na Slovensku pomerne novy pojem. Na rozdiel od USA,
a inych krajin s vy$Sou mierou migracie , kde sa usidl'ovali r6zne narody a rasy, ktoré sa dlho

15 SVATKOVA,S.:Riadenie 'udskych zdrojov v etape globalizacie. Reprodukce lidského kapitalu

vzajemné vazby a souvislosti. 24. —25. listopadu 2014 RELIK 2014. ISBN 978-80-555-0009-6. [cit. 2016-11-28].
Dostupné na internete:http://kdem.vse.cz/resources/relik 14/sbornik/download/pdf/59-Svatkova-Slavka-paper.pdf
18SVATKOVA,S.:Riadenie Fudskych zdrojov v etape globalizacie. Reprodukce lidského kapitalu

vzajemné vazby a souvislosti. 24. —25. listopadu 2014 RELIK 2014. ISBN 978-80-555-0009-6. [cit. 2016-11-28].
7 PORVAZNIK,J.:2014.Celostny manazment v globalnom prostredi. Bratislava:IRIS 2014.ISBN 978-808153-
029-6.

18 Pozndmka: Medzindrodny manazment I'udskych zdrojov (MMLZ) je mozné definovat’ ako disponovanie
schopnostami a znalostami formulovat’ a implementovat’ politiky a praktiky, ktoré efektivne integrujti a skibuju
globalne rozlozené pracovné sily, pricom sa zaroven respektuju lokalne diferencie, ktoré maju vplyv na efektivne
vyuzivanie l'udskych zdrojov. Priklad multikultirneho prostredia predstavuje napriklad aj Eurdpska unia, pre ktoru
je diverzita prioritou a velkou vyzvou. V mnohych krajindch EU, napriklad vo Velkej Britanii ¢i vo Svédsku, sa
diverzita stava neodmyslitel'nou sicast'ou firemnych programov. Firmy si uvedomuju, Ze diverzita im otvara nové
moznosti na pracovnych trhoch a je nevyhnutna z dévodu spolo¢enskych zmien i trvalo udrzatel'ného vyvoja. In:
PORVAZNIK,J.:2014.Celostny manazment v globalnom prostredi. Bratislava:IRIS 2014.ISBN 978-808153-029-
6.
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ucili spolu zit’ a vzajomne sa reSpektovat’, bola nasa spolo¢nost’ ¢iasto¢ne izolovand. Tradicna
slovenska spolo¢nost’ rozdelovala muzské a Zenské socidlne pozicie a statusy v spolo¢nosti
a zenskd emancipacia sa tak u nas zacala rozvijat’ len nedavno. Rovnako tak aj skolstvo bolo
spété skor s odovzdavanim a memorovanim poznatkov a odliSny nazor a vlastna iniciativa boli
skor na prekazku. Slovenska spolocnost’ bola este doneddvna a aj teraz je stale ovplyvnena
nedostatkom skusenosti s réznorodostou zamestnancov. Dodnes tak preziva tradicné firemné
spravanie a zmeny tu prinasaju postupne len velké nadnarodné organizacie, zostavaja tu vSak
predsudky a zabehnuté stereotypy, ktoré nahravaja diskriminacii.

Dal§im z argumentov, pre¢o sa diverzitou zaoberat’ je populacny vyvoj*°. Demografické
Cisla zretel'ne ukazujt, ze populacia v Europe starne. Odhaduje sa, ze podiel Eurépanov starSich
ako 80 rokov sa do roku 2050 strojnasobi a pocet Eurdépanov vo veku 60 - 79 rokov bude
predstavovat’ jednu $tvrtinu celkovej populacie EU. V praxi to znamena, e pocet ludi
hladajucich zamestnanie bude ovela niz$i ako doteraz a firmy budt tazko hl'adat’ vhodnych
uchadzacov, ak neprispdsobia tomuto trendu svoju firemnu politiku. Ako priklad je mozné
uviest’ pracovny tim tvoreny len muzmi medzi 30 - 40, ktori maju ekonomické vzdelanie,
podobntl prax aj socioekonomické zazemie: nielenze tento tim prichddza o rozdielny pohl'ad na
vec a ochudobiiuje sa o kreativitu a tym aj o konkurencieschopnost’, ale obdobné homogénne
pracovné timy nemaji vzhl'adom na starnticu populéciu dlhodobu perspektivu. Je preto nutné
zacat’ hl'adat’ rieSenie uz teraz. Jednou z moZnosti je prave regrutdcia na zéklade diverzity
a prispdsobenie novych pracovnych pozicii tiez napriklad rodi¢om s malymi detmi, 'udom
nad 50 rokov alebo naopak Cerstvym absolventom.

Dal§im podstatnym doévodom, pre€o sa na diverzitu zamerat, je zvyienie
konkurencieschopnosti.?®  Riadenie l'udskych zdrojov Vv stcasnosti okrem klasickych
problémov riadenia v narodnych spoloénostiach musi zvlddnut’ tzv. globalne vzdelavanie %
a nasledujuce trendy a vyzvy: manazment diverzity, vzdeldvanie a kariérny rozvoj
zamestnancov vysielanych na zahrani¢né staze a misie, odmenovanie a hodnotenie vykonnosti,
vychovu zamestnancov Vv multikultGrnom prostredi, problematiku on-line recruitmentu,
problémy vyplyvajice z demografického vyvoja, problematiku podmienent znalostnou
ekonomikou, najmé organiza¢né ucenie transfer a zdiel'anie znalosti, praktické otazky stivisiace
S pobytom vysielanych resp. prijimanych zamestnancov.

1.3 Profesionalizacia organizacii a manazérov

Vo vseobecnosti sa v celosvetovom meradle ukazuje nedostatok, najmé $pickovych
talentov pre sofistikovanejSie pracovné pozicie. Zatial’ ani univerzity ani podniky nerobia toho
vela aby zabezpeCovali systematickti vychovu talentov, budovali centra excelentnosti pre
manazérov schopnych pracovat’ s diverzitou a v diverzitnom prostredi.?? Tento nedostatok
bude nutné v blizkej buducnosti odstranit’. Existuje stale vel'ky pocet problémov v oblasti
zamestnaneckych vztahov. Tieto vyplyvaji z porovnavania prav a benefitov zamestnancov
Vv jednotlivych krajinach, ale aj benefitov expatriantov a lokalnych zamestnancov.

20 SOJKA,L.2007.Nastup globalizacie a znalostnej ekonomiky v oblasti vzdeldvania.In: manazment $koly v praxi:
odborny mesaénik pre manazment §kol, 8kolskych a predskolskych zariadeni.C, s.1,6.ISSN 1336-9849.

21 Narodna stratégia pre globalne vzdeldvanie na obdobie rokov 2012 az 2016 [cit. 2019-05-03].Dostupné na
internete:https://www.mzv.sk/documents/30297/2649510/National+Strategy+for+Global+Education+for+2012+
-+2016.

22 GILBERT, J. A., STEAD, B. A., IVANCEVICH J. M. 1999. Diversity Management: A New Organizational
Paradigma. Journal of BusinessEthics, 1999. vol. 21. no. 1. 16 s. ISSN 1573-0697.
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Potreby zamestnancov v réznych krajinach sa kontinualne menia, ¢o prinasa so sebou

cely rad tazkosti. Ide najma o nasledovné problémy:

- globalizované pracovné sily sa dozaduji, aby vrcholovy manazment pochadzal aj
z hostovskych krajin, nie iba zriad'ovacich materskych central,

- lokalne pracovné sily a lokalni pracovnici chci aby boli reSpektovani v riadiacich
centralach materskych spolo¢nosti,

- lokalni pracovnici sa dozaduju, aby riadiace centraly materskych spolo¢nosti pre nich
zabezpecovali kariérne planovanie a kariérny rozvoj,

- lokalni pracovnici a lokalni manaZzéri sa citia byt vyluceni z planovacieho procesu pre svoje
pobocky a z procesu pripravovanych zmien a maji zdujem na tomto procese participovat’,

- lokalni pracovnici maji zaujem aby sa platovo vyrovnavali s materskymi jednotkami, aby
boli zaradeni do podobnych bonusovych schém ako pracovnici materskych spoloc¢nosti,

- lokalni pracovnici ofakavaju od expatriantov aby reSpektovali ich kultirne a religiozne
hodnoty,

- najmd v krajindch treticho sveta , obzvladst v moslimskych krajindch st expatrianti
vystaveni protizapadnému a protikrestanskému citeniu lokalnych zamestnancov.

Podla Buyensa®? uvedené ¢&innosti je vhodné zabezpeGovat prostrednictvom
trojstupniového riadenia, trojstupiiovej organizacnej Struktury. Na vrcholovej urovni
medzinarodného podniku posobi utvar riadenia 'udskych zdrojov pozostavajuici z malej skupiny
skusenych manazérov, ktori sa zaoberaji strategickymi organiza¢nymi problémami. Tito
manazéri spolupracujil na vrcholovej trovni s vrchovym riadiacim manazmentom zabezpecuju
integraciu podnikatel'skej stratégie a stratégie riadenia I'udskych zdrojov. Na druhej tGrovni,
spolupracuju s dvoma skupinami. Prva skupinu tvori tim velmi uzko Specializovanych expertov
V tradicnych oblastiach riadenia [ludskych zdrojov. Druhu skupinu tvori tim
country/regiondalnych manazérov, ktori posobia ako lokalni biznis partneri rozmiestneni po
jednotlivych organizaciach. Na dolnej trovni tychto medzinarodnych organizacii posobi tim
tradicnych manazérov riadenia ludskych zdrojov , ktori zabezpecuje realizaciu programov
riadenia ludskych zdrojov, administrativne a servisné cinnosti.

Lokalni partneri na druhej Urovni hraju rozhodujicu utlohu v ziskavani, udrziavani
a angaZovani talentov a ich rozdeleni medzi jednotlivymi organizdciami, presadzovani
osvedenych praktik riadenia I'udskych zdrojov zamerani ich prinosu k vykonnosti organizacie.
Kazda z tychto trovni vyzaduje svoje Specifické kompetencie.
Za pit vieobecne najvyznamnejsich prinosov manazmentu rozmanitosti Keil?* povazuje:
- posilnenie kultirnych hodnét vo vnutri organizacie,
- zlepSenie reputacie firmy,
- lepSie moZnosti prildkania a udrZania vysoko talentovanych l'udi,
- zlepSenie motivacie a vykonnosti existujucich zamestnancov,
- zlepSenie miery inovativnosti a kreativity medzi pracovnikmi.

Ako uvadza Gilbert % manazment rozmanitosti v podniku prindsa pre podnik
konkuren¢né vyhody spocivajtce v:

B GILBERT, J. A,, STEAD, B. A., IVANCEVICH J. M. 1999. Diversity Management: A New Organizational
Paradigma. Journal of BusinessEthics, 1999. vol. 21. no. 1. 16 s. ISSN 1573-0697.

2 KEIL, M. a kol. 2007. Vzdelavacia priru¢ka pre manazment rozmanitosti. International society for diversity
management. 2007. Tiez :KOSTA, J. a kol. 2010. Vyhody diverzity a implementacie nediskriminaénych
mechanizmov v oblasti zamestnanosti. Bratislava: Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava, 2010. 141 s.
ISBN 978-80-89016-51-8.

% GILBERT, J. A, STEAD, B. A., IVANCEVICH J. M. 1999. Diversity Management: A New Organizational
Paradigma. Journal of BusinessEthics, 1999. vol. 21. no. 1. 16 s. ISSN 1573-0697.
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- uspore nakladov suvisiacich s nizSou mierou fluktuidcie zamestnancov alebo
nedostato¢nym poctom potrebnych pracovnikov,

- atraktivnom imidzi podniku, pritazlivym pre novych pracovnikov, ¢o umoznuje ziskat’
jedinecné zdroje,

- hlbSom poznani zakaznikov, kultarnej citlivosti a tym ucinnejSiemu marketingovym
moznostiam,

- rieSeni problémov, CiZe Sirsi rozsah nazorov, nametov a dokonalejSie kritické analyzy,

- pruznejSich podnikovych procesoch a systémoch atym rychlejSie reakcie na zmeny
s niz§imi nakladmi.

Vzhl'adom na kriticku rolu, ktort manazéri v medzinarodnom manazmente 'udskych
zdrojov (MMLZ) plnia, je do budicnosti nevyhnuté, aby doslo k profesionalizdcii manazérov.
Organizacie, ktoré pracuju vo vysoko konkuren¢nom globalizovanom prostredi , musia mat’
dokonale osvojené potrebné kompetencie a tieto by mali byt akreditovanymi institiciami aj
overované.’® Vo vseobecnosti manazéri tvarov MMLDZ ale aj d’alsi manazéri pracujuci
Vv globalnom prostredi by mali disponovat’ globalnym myslenim, mat’ medzinarodné skisenosti,
silné technické a strategické schopnosti.

To znamena ziskanie najmi nasledujucich vseobecnych znalosti®’: interkulturalne

a interpersondlne znalosti, schopnost’ osvojit’ si a porozumiet’ inym  kultaram, schopnost’

nadviazat kontakty s lokalnymi autoritami, pochopit’ lokalny trh, lokalne legislativne

regulativy, schopnost’ adaptovat’ sa na rézne narodné kultiry v medzinarodnom meradle,
globalne vodcovstvo a liderské zruénosti pre riadenie 'udskych zdrojov v celej organizacii
aVv jej jednotlivych pobocCkach, zvladnutie manazmentu zmeny a manazmentu diverzity.

Specifické kompetencie, ktoré musi manazér MMLZ ovladat’:

- implementovat vhodné metdédy pre =ziskanie, vyber a zotrvanie najvhodnejSich
pracovnikov pre dané pozicie, implementovat formdlne systémy pre zlepSenie
komunikacie v globalnom meradle a systétmy MMLZ, prostrednictvom vzdelavania
zabezpecovat’ osvojenie si globalneho myslenia u vSetkych zamestnancov organizicie,
presadzovat’ poziciu utvaru riadenia l'udskych zdrojov ako strategického partnera,
navrhovat’ a implementovat’ globalne systémy a praktiky riadenia 'udskych zdrojov, ako
su vzdelavanie, hodnotenie vykonnosti, odmefiovanie, zamestnanecké vztahy, ochrana
a bezpecnost’ pri praci, demonstrovat’ prinos utvaru riadenia I'udskych zdrojov ako zdroja
trvale udrzatel'nej konkurenénej vyhody. 28

2 DIVERZITA A INTEGRACIA RODOVEHO HEADISKA V ORGANIZACIACH

Odlisenie pojmov pohlavie (sex) a rod (gender) zohralo velky vyznam v chapani
a poznavani rodovo Specifického rozmeru réznych oblasti zivota. Pohlavie nie je nerozlucne
spité s rodom.?® Rod sa ako naudeny a kultirne akceptovany spdsob spréavania, vystupovania a

% DOBROVIC,J.(2009a)Manazérske pristupy v Gspe$nom riadeni podniku. Monografia,PreSov: PreSovska
univerzita v PreSove,2009.ISBN 978-80-555-0008-9.

2 tamtiez

2 tamtiez

2 Rodové rozdiely (Gender gap) st rozdiely medzi Zenami a muzmi v miere participacie, moznostiach pristupu,
pravach, ako aj vysledkoch v ktorejkol'vek oblasti verejnej a sikromnej sféry; je to napriklad nerovnost’ medzi
Zenami a muzmi iV pristupe k moci, zdrojom, socialnym vyhodam, vzdelaniu, ochrane zdravia a pod. Rodova
rovnost' sa vztahuje na rovnaké prava, zodpovednosti a prilezitosti pre zeny a muzov a dievcatd a chlapcov.
Rovnost’ neznamena to, Ze Zeny a muzi sa stanu rovnakymi, ale to, Ze Zenské aj muzské prava, zodpovednosti
a prilezitosti nebudu zavisiet' od toho, ¢i sa narodili ako Zeny alebo muzi. Jednym zo zakladnych prav obcanov
Eurdpskej tnie je rovnost’, ktora zarucuje, ze Zeny a muzi s rovnakym vzdelanim a zru¢nostami maju mat’ rovnaky
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vobec vsetkych prejavov Zien a muzov historicky meni a ma rézne prejavy — tak v rdmci
jednotlivych kultur, ako aj medzi kulturami. Je to spolocensky utvarand kategoria, ktord vznika
v kontexte urcitej spolocenskej, kultirnej a ekonomickej Struktiry. Rodova rovnost je
primarnym cielom vSetkych aktivit zameranych na rodova demokraciu a prevenciu rodovej
diskriminacie, je cielom rodovo citlivého vzdelavania, rodovej desegregacie a pozitivnych
akcii v oblasti verejnych politik. Jarmila Filadelfiova definuje rodovu rovnost’ nasledovne:
»Rodova rovnost znamena rovnaku viditelnost, rovnaké postavenie a rovnaku ucast Zien
a muzov vo vSetkych sférach verejného aj sukromného Zivota. Jej cielom je presadzovat
plnohodnotnu ucast Zien a muzZov v spolocnosti. Formalna (de jure) rovnost' je iba prvym
krokom ku skutocnej (de facto) rovnosti. Zaroven Filadelfiovd poukazuje aj na potrebu
vnimania rodovej rovnosti ako hodnoty, o ktord sa v procese presadzovania a napliania
Pudskych prav opierame. V tomto pripade je rodova rovnost’ vnimand ako: ,,skutocnost, zZe
z pohladu ludskych prav nie su medzi Zenami a muzmi Ziadne Specifické rozdiely, ktoré by
ospravedliovali obmedzeny pristup k plnému vyuzivaniu prav jednotlivcami.«*

Zaclenenie rodového hladiska Vv organizdciach je definované ako stratégia na
dosiahnutie rodovej rovnosti prostrednictvom vyhodnocovania dosledkov akejkol'vek
planovanej ¢innosti pre Zeny a muzov vratane legislativy, politiky, programov vo vSetkych
oblastiach a na vsetkych urovniach s cielom zabezpecit', aby sa brali do uvahy vSetky obavy
a skuisenosti Zien a muzov pocas planovania, implementéacie, monitorovania a vVyhodnocovania
politik a programov vo vsetkych politickych, ekonomickych a spolocenskych sférach. To bude
viest k tomu, Ze prinos pre Zeny a muzov bude rovnaky a nerovnost’ nebude pokracovat’.
Zaclenenie rodového hl'adiska v kontexte ozbrojenych zloziek predstavuje proces rozpoznania
a zapracovania Ulohy, ktort pohlavie zohrava v stvislosti s roznymi opera¢nymi misiami
NATO. Zaclenenie rodového hl'adiska sa nezameriava vylucne na zeny, ale prinosy praktik
zaclenenia rozpoznavaju ich znevyhodnenu poziciu v r6znych komunitach. Prikladom potreby
diverzifikovanejsieho pristupu k ludskym pravam sa stali aj Zenské prdva Zien a dievcat,
chépané ako integralna, nescudzite'na a neoddelite'na stcast’ univerzalnych l'udskych prav.
Feministické organizacie ako prvé poukazali na potrebu zaclenovania rodového pohladu do
agendy l'udskych prév. ZvlaStna zranite'nost’ Zien spociva spravidla v ich rodovej roly,
schopnosti rodit’, sexualite a v neplatenej praci zien v rodine. Vd’aka neustdlemu tlaku Zenskych
organizacii bola v roku 1993 na Vseobecnej konferencii o fudskych pravach OSN vo Viedni po
prvy raz deklarovana zésada ,,/udské prava su aj Zenské prdava* a prava Zien boli vyhlasené za
oblast so zvlaStnou prioritou. RozSirenie tohto principu predstavuje Pekinskd AkcEna
platforma.3!

pristup k vSetkym pracovnym miestam a poziciam. Rovnost prileZitosti Zien a muzov (Equal Opportunities of
Women and Men) je zadefinovana ako sucast’ koncepcie rovnosti, ktora presadzuje, aby Zeny a muzi mali rovnaké
vychodiskové podmienky pre ucast’ na zivote spolo¢nosti v ekonomickej, politickej a 3socialnej oblasti. Rovnost’
prilezitosti neznamena rovnaké podmienky Zien a muZov, pretoze s ohladom na vek, pohlavie, zdravotné
postihnutie, vzdelanie, rodinné povinnosti a d’al§ie faktory treba vytvarat’ r6zne podmienky na zabezpecenie
rovnakych prilezitosti a ich vyuzivania. Medzi prekazky profesionalneho rozvoja zien patri napriklad : materstvo
a d’alsie rodinné povinnosti, diskriminacia: rozdel'ovanie povolani na ,,muzské* a ,,zenské* nedostatok ambicii,
chybajlica vizia, sebaddvera, nedostatok sklisenosti v oblasti riadenia®®, nerovnaky pristup k povolaniam
a k financovaniu, hara§ment, mentoring a sexudlne obtaZovanie Zien, rozdiely v odmehovani®®. Rodovd
stereotypizacia (Gender Stereotypization) je zadefinovana ako nastroj na obhajovanie predstavy o tom, aké by
mali byt’ typické muzské a zenské vlastnosti a role a pozicie muzov a zien v spolocnosti. .PouZzivat pojem rodova
stereotypizacia, pretoze presnejsie vyjadruje procesualnu stranku stereotypov.

%0 Tamtiez, s.69.

31 Poznamka: definuje, Ze :,, Prdva Zien sii neodiatelnou, integralnou a nedelitelnou sucastou univerzdlnych
‘udskych prav, preto musia byt presadzované, chranené a realizované vo vietkych stadidach Zivotného cyklu — od
detstva az po starobu — a musia reflektovat réznorodost Zien s vedomim, zZe mnohé zeny celia dalsim bariéram pre
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Usilie posunut’ Pudsko-pravnu problematiku od expertného zaoberania sa udskymi
pravami k ich Sirokej implementécii v Zivote a vedomi I'udi, od ich abstraktného vyhlasovania
ku konkrétnej vSestrannej vychove k l'udskym pravam je aktudlnym problémom a vyzvou
ludsko-pravnych institacii. Medzinarodné pravo sa este stale javi ako nedostato¢ne ucinny
nastroj ochrany l'udskych prav zien®?. Europsky systém ochrany P'udskych prav je rozsiahlejsi
a povazuje sa za viac ucinny z dovodu reakcie na Specifické problémy Europy. Zahriuje
predovsetkym pracu Rady Europy, Eurdpsku uniu a OBSE (Organizacia pre bezpe¢nost
a spolupracu v Europe). Rada Eurdpy za svoju zakladnu ulohu povazuje ,,ochranu a d’alsi rozvoj
Pudskych prav a zakladnych slobod“. Na jej plnenie prijala Eurdpsky dohovor o ochrane
ludskych prav a zdkladnych slobéd 3. Tento dohovor, postupne dopliiovany siiborom
dodato¢nych protokolov, sa dodnes povazuje za najuplnejSiu kodifikéciu ,,listiny prav*
s najlep$im mechanizmom u¢innej pravnej ochrany napriklad odrazajiice sa v smerniciach EU.
Integracia rodoveho hladiska je spdsob vyhodnocovania rozdielov Zien a muzov zalozenych
na pohlavi, ktoré sa premietaji do ich socidlnych roli a interakcii, pri rozdel'ovani moci
a pristupom k zdrojom. V ¢innostiach Spojeneckého velitel'stva pre operacie (Allied Command
Operations — ACO) a Spojeneckého velitel'stva pre transformaciu (Allied Command
Transformation — ACT) sa to pouziva synonymne spolu s implementaciou poziadaviek
Rezolucie 1325, stvisiacimi rezoluciami ako aj smernicami NATO. Cielom je brat’ do ivahy
konkrétnu situaciu a potreby pre muzov a Zeny a tiez to, aky rozdielny vplyv na nich maji r6zne
aktivity NATO. Podstatna je implementacia rodového hl'adiska prostrednictvom prisposobenia
¢innosti na zdklade ,rodovej analyzy”. Rodovd analyza je definovana ako systematické
zhromazd’ovanie a skiimanie informacii o rozdielnosti pohlavi a socialnych vzt'ahoch s cielom
identifikovat’ a porozumiet’ nerovnostiam vyplyvajicim z pohlavia. Je mozné chapat’ ju tiez
ako ,,metody pouzivané na pochopenie vzt'ahu medzi muzmi a Zenami v kontexte spolo¢nosti.*

2.1 Diversity management a politika rovnakych prileZitosti

Pokial ide o rovnost prilezitosti pohlavi a rodovej rovnosti, pojmy rovnost
a rozmanitost nie s vzajomne zamenitel'né ani navzajom kolidujtce stavy &i podobné pojmy.3®

svoju rasu, jazyk, etnickii prislusnost, kulturu, naboZensku, sexudlnu orientdciu, socidlno-ekonomicku triedu alebo
Statut domorodych obyvateliek, migrantiek, vysidlenych Zien alebo uteceniek.” Pekinska akéna platforma stanovila
ako hlavny ciel' rodovli rovnost’ a urCila dvandst problematickych oblasti, na ktoré by sa mali jednotlivé
intervencie zamerat’: Zeny a chudoba, vzdeldvanie Zien a priprava na povolanie, Zeny a zdravie, nasilie na zendch,
zeny a ozbrojené konflikty, Zeny a hospodarstvo, zeny v mocenskych a rozhodovacich Strukturach, instituciondalne
mechanizmy na zlepSenie Zivota a postavenia Zien, ludské prava Zien, Zeny a médid, zeny a Zivotné prostredie, Zeny
v detstve a dospievani.®* Intervencie v tychto oblastiach si vyzaduji prioritné konanie, ak sa ma dosiahnut
zlepSenie zivota zien a posilnenie ich postavenia. Tym, Ze Zeny dosiahli moznost’ vyuzivat' 'udské prava, dosiahli
zaroven moznost’ vyuzivat' uz existujuce Struktiry( vratane prava na vzdelanie a volebné pravo), na ktorych sa
vlady vSetkych ziucastnenych krajin, vratane vlady SR, uz zhodli. In: GRABOWSKA, Magdalena. Pekinska ak¢na
platforma v kontexte globalizacie. ASPEKTIn - feministicky webzin. ISSN 1225-8982. Uverejnené 10. maja 2011.
Dostupné na http://www.aspekt.sk/aspekt in.php?content=clanok&rubrika=25&IDclanok=662.

%2Kusy, M.: Problematika l'udskych prav. In: Politoldgia — vybrané kapitoly. Univerzita Komenského, Bratislava

1998, s. 136-165. Dostupné tiez na www. europrofem.org

BEurépsky dohovor o ochrane ludskych prav a zdkladnych slobéd.. dosastupné na internete:
http://www.gender.gov.sk/wp-content/uploads/2012/06/EU_dohovor_LP.pdf

34 Poznamka: Napriklad pri vojenskom planovani by sa mali vyhodnocovat rozne bezpecnostné problémy
V suvislosti so Zenami a muzmi, diev€atami a chlapcami v oblasti operacii a zohl'adilovat’ mocenské vztahy
Vv spolo¢nosti s ciel'om zabezpedit’ rovnaky pristup pre Zeny a muzov k pomoci, v ktorej je zainteresovana armada
Vv ramci humanitarnej pomoci. Medzi dalSie priklady patri pochopenie toho, ako bezné mechanizmy rieSenia
konfliktov rozdielne ovplyviuju Zeny a muzov ako sa v dosledku vojny méze zmenit ich spolocensky status.

35 Avsak je potrebné usilovat sa o ich dosiahnutie spolo¢ne, pretoze rovnost’ prilezitosti nemozno dosiahnut’, ked”
nie je uznavana a cenend rozdielnost’. Iba rozpoznanie a ocenenie rozdielnosti v najsirSom zmysle slova umoziuje
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K zmendm spoloc¢enského prostredia v ramci organizacie prace priradujeme napr.
diverzifikaciu pracovnej sily. ® Rovnost a rozmanitost mozno dosahovat’ rdznymi spdsobmi
v zavislosti od situacie na narodnej Girovni a v zavislosti od priorit na podnikovej Grovni. M6ze
ist o kombinaciu legislativnych a praktickych iniciativ, na miestnej Urovni ¢i na Urovni
zamestnavatel'skej organizacie. Legislativa na ochranu prav a podporu rovnosti, rovného
zachadzania a antidiskriminacie existuje vo vietkych &lenskych tatoch EU. Rovnako dolezité
je odligit problematiku politiky rovnosti prilezitosti, ktoré uz organizacie vd’aka legislativne EU
aj CR venuju pozornost, a manazmentu rozmanitosti. Hoci sa jedna o suvisiace tému, je nutné
tieto pojmy rozliSovat’.

Pojem rovnaké prilezitosti vyjadruje absenciu prekdzok obCanom na zaklade ich
prislusnosti k akejkol'vek znevyhodnenej skupine v ucasti na ekonomike, politike a v socialne;j
oblasti. Diverzita na pracovisku a rovnaké prilezitosti st dve izko suvisiace témy. Snahou
stratégie diverzity je podobne ako u rovnakych prilezitosti, vytvorit’ spravodlivejsi systém pre
vSetkych zamestnancov a zamestnankyne. Rovnaké prilezitosti vS§ak m6zu byt v niektorych
pripadoch uplatiované len z dovodu dodrziavania legislativnych predpisov a na rozdiel od
diverzity sa nemusia nutne preklopit’ do filozofie firmy.

Tabul’ka ¢. 1. Porovnanie uplathovania politiky rovnakych prilezitosti s manazmentom

diversity®”:
Politika rovnych prileZitosti Management diversity
Kvantitativne - zameranie na demograficky profil Kvalitativne - zameranie na pripravenost’ prostredia
Procesy podlichajice vladnemu nariadeniu — Dobrovol'ny proces — interne riadeny a vitany
predpisované a Casto odmietané
Ciel’- napravujici - zamerany na zmenu Ciel -strategicky - zamerany na zvySovanie
historickych vzorcov diskriminacie inovativnosti a vytvaranie konkuren¢nej vyhody
Organiza¢né spravanie -Reaktivne - reakcia na Proaktivne organizacné spravanie- riadenie
problémy prilezitostami
Zvyhodneni jedinci - chranené skupiny Zvyhodneni jedinci - vSetci
Zaciato¢né opatrenia Rozvijajlice opatrenia
Zmena organizacnej kultiry nie je nutna Zmena organizacnej kultury je nutna

Zdroj : BEDRNOVA, E. — NOVY, I. Psychologie a socioldgie riadenia Mozno teda povedat, Ze diverzita ide o
krok dalej ako rovnaké prileZitosti, lebo znamend podstatné zmeny v internych zdleZitostiach firmy.%®

vytvorenie pracovnej kultiry a pracovnych postupov, ktoré uznavaju, cenia si, reSpektuji a vyuzivaju prispenie a
talent vSetkych (v naSom pripade, ked’ ide o vSetkych zamestnancov, trh prace), prinasajice prospech pre
jednotlivca i organizaciu. Muzi a zZeny nie su rovnaki. Prava, zodpovednosti a Sance vSak nesmu zavisiet’ od toho,
¢i sa niekto narodi ako muz alebo Zena. Pre vykon akéhokol'vek zamestnania, postavenia ¢i funkcie by mali byt
rozhodujiice predovSetkym osobnostné predpoklady pre vzdelanie, schopnosti, skusenosti, zrucnosti
zamestnancov bez ohl'adu na pohlavie, rodové predsudky a stereotypizaciu.

36V sticasnej organizacnej kultire je dolezita zvySujuca sa miera autondmie jednotlivca a znizujlica sa miera
autority, vzrasta regionalna a celospoloCenskd konkurencia. Zaroven vsak dnes dochadza k progresivnym
organizacnym zmenam, pracuje sa spravidla v timoch, organizacia sa prispdsobuje meniacim sa podmienkam — a
v tedriach organizicie sa pouziva pojem tzv. uciaca sa organizacia. Z dlhodobého hl'adiska sa vyzaduje zmena v
spravani sa zamestnancov, zvySovanie informovanosti, zmena technoldgii a tradiénych organiza¢nych Struktar a
principov.

3 BEDRNOVA, EVA - IVAN NOVY. Psycholégie a sociologie riadenia. 3., roz. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

38V ozbrojenych zlozkach Slovenskej republiky nebola doteraz venovana trvalejSia a komplexnejsia pozornost’

prechodu ozbrojenych zloziek na genderovo integrované organizacie . Prikladom moze byt prechod tradi¢nej

vojenskej  organizacie S maskulinnou kultarou, ¥ na postmoderni vojenskli organiziciu s genderovo -

integrovanou kultirou. MATIS, J. - MARTINSKA, M. Ozbrojené sily ako genderovo integrovana organizacia
[Armed forces as a gender-integrated organization] / Matis Jozef, Martinska  Maria.
In: Riadenie bezpecénosti zlozitych systémov 2011 : medzinarodny vedecky seminar : 21.-25. februara 2011. -
Liptovsky Mikulas : Akadémia ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika, 2011. - ISBN 978-80-8040-
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2.2 NATO - Organizacia presadzujuca diverzitu a rovnost’ prilezitosti

Pocas predsednictva Slovenskej republiky v Rade Europskej tinie sa Slovensko aj na
eurdpskej urovni aktivne zasadzovalo za zvySovanie dorazu na otazku rodovej rovnosti
a posilnenie postavenia Zien a dievcat, a to najmd v suvislosti s poskytovanim humanitdarnej
pomoci zohl'adiujucej odlisné potreby muzov a zien , ako aj s eliminaciou nasilia na a ochranou
najviac zranitenych skupin udi. Usmernenim pri napiiiani zavizkov v tychto oblastiach je aj
Akény plan EU pre rodovii rovnost na roky 2016-2019% (GAP II). V ramci nadnirodne;
spoluprace bude Slovensko d’alej presadzovat’ SirSie politické zastipenie Zien a posilnenie ich
postavenia v rozhodovacich procesoch v lokalnych, narodnych aj medzinarodnych institticiach.
Taktiez podpori zmenu vo vnimani zien z obeti humanitarnych katastrof a konfliktov na aktérov
s potencidlom posilnit’ odolnost’” komunit a spolo¢nosti. V neposlednom rade bude jednat
v sulade s Rezoluciou BR OSN &. 1325 z roku 2000 - Zeny, mier a bezpe¢nost?, ktord ma
transformacény charakter a presadzuje Zeny ako aktérky mieru a bezpecnosti.

NATO je organizdaciou presadzujiicou rovnost prilezitosti a zaviazuje vazit si kazdého
jednotlivca. Rodova rovnost’ a rozmanitost’ ako aj snahy pracovat’ s diverzitou boli zaclenené
v sidle NATO (HQ) do politiky a praxe od roku 2002. Ich cielom bolo rieSenie otdzok,
nerovnovahy v oblasti pohlavia, veku a ndrodného zastipenia v organizacii NATO.

Rodové hladisko je ndstrojom na zvySenie operacnej efektivnosti aj pre vojenské,
policajné a zachranarske zlozky, pracovnikov medzindrodného krizového manazmentu.
Prostrednictvom identifikécie ¢astého prehliadania populécie, uvedomovania si jej konkrétnych
potrieb a zabezpecenia komplexnej odpovede na ne, dochadza k pozitivnemu ovplyviiovaniu
prostredia operacii. Z toho dovodu organizacia NATO prijala politiku presadzovania rodového
hl'adiska, zvySovanie spoluprace s civilnym obyvatel'stvom, integracie rodového hladiska
a primeranejSej ochrany zien, dievcat a chlapcov pocas ozbrojen¢ho konfliktu. Stanovuje sa
stratégia na rozpoznanie potreby chranit’ celil spoloc¢nost, ale najmi sa fiou zdoraznuju
Specifické problémy tykajlce sa bezpecnosti, rizik a skusenosti zien, diev¢at a chlapcov.

Tato stratégia by sa mala vyuZivat' pri navrhovani, implementécii, monitorovani
a vyhodnocovani vietkych politik a programov.*

NATO a jeho partneri podnikajii kroky na podporu ulohy Zien v mieri a bezpecnosti.

To dokazuje svoj zavidzok podporovat’ plnenie rezolicie BR OSN (BR OSN) 1325 a suvisiacich
rezolucii (1820, 1888, 1889, 1960, 2106, 2122 a 2422). Tieto rezoltcie uznavaju neprimerany

417-8. -s. 119-126.

3 AKCNY PLAN RODOVEJ ROVNOSTI 2014-2019 [online] 16. s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete:
http://diskriminacia.sk/wp/wp-content/uploads/Akcny_plan_RR_final_w.pdf

“Rezolicia BR OSN 1325. 2000 [online]. 4 s. [cit. 2016-11-28].Dostupné na internete:
<http://www.un.org/en/ga/search/view_doc.asp?symbol=S/RES/1325(2000)>

“INATO - Topic: Gender balance and diversity in NATO [online]. 5 s. [cit. 2016-11-28].Dostupné na internete:
http://www.nato.int/cps/en/natohq/topics 64099.htm

“2Rezoliicia BR OSN 1265. 1999 [online]. 5 s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete: https://documents-dds-
ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/N99/267/94/PDF/N9926794.pdf?OpenElement

Rezolucia BR OSN 1325. 2000 [online]. 4 s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete:
http://www.un.org/en/ga/search/view doc.asp?symbol=S/RES/1325(2000)

Rezolucia BR OSN 1820. 2008 [online]. 5 s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete:
http://www.un.org/en/ga/search/view doc.asp?symbol=S/RES/1820(2008)
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dopad, aky vojna a konflikt ma na Zeny a deti, a zdoraziuju skutocnost’, Ze historicky zeny boli
vynechané z mierovych procesov a Usilia o stabilizaciu. Ziadaj(i plna a rovnaku éast’ Zien na
vSetkych trovniach od predchadzania konfliktom az po rekonStrukciu po konfliktoch,
zabezpeGenie mieru a bezpeénosti. Ziadaji o vysie zapojenie do prevencie sexualneho nasilia
a zodpovednosti ukoncit’ beztrestnost’ pre pripady sexualneho nasilia v konflikte. NATO a jeho
partneri sa zaviazali odstranit’ prekazky 0casti Zien v oblasti prevencie, riadenia a rieSenia
konfliktov a do budovania mieru, a na zniZenie rizika konfliktu v stivislosti s rodovym nasilim.

Vzhl'adom k tomu, ze organizicie sa menia v sulade s vyvijajucimi sa politickymi
poziadavkami a Glohami je aj v doésledku spominanych trendov nevyhnutné, aby NATO
nad’alej diverzifikovalo kvalifikaciu a odbornu sposobilost zamestnancov. KIi¢om k vyvolaniu
trvalych §trukturalnych zmien je premena organizacie. ** Presnejsie povedané, cielom by bolo
zahrnutie hlavného prudu, ¢o v praxi znamena, Ze sa vyvinie trvalé a systematické Usilie, aby
bolo zabezpecené, ze réznoroda pracovna sila bude dobre spolupracovat’.

NATO tiez podnika kroky v ramci svojej vlastnej organizacie a Struktiry na podporu
rodovej rovnosti a ucasti Zien. Generalny tajomnik NATO vymenoval osobitného zéstupcu,
ktory bude sluzit’ ako kontaktné miesto pre vsetky aspekty prispevkov NATO o Zenach, mieri
a bezpecnostnej agendy na vysokej trovni.

2.3 Uplatiiovanie rodového hPadiska v ozbrojenych silich a pracovno-pravne podmienky
profesionalnych vojakov a vojafiek rezortu obrany

Uplatiovanie rodového hladiska v ozbrojenych silach a pracovno-pravne podmienky
profesiondlnych vojakov avojaciek  rezortu obrany** upravuje predovSetkym zakon
¢. 281/2015 Z. z. o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zékon ¢. 281/2015 Z. z.). Pri tvorbe tohto
zékona sa vychadzalo aj zo Zékonnika prace a Antidiskriminacného zakona, ktoré reguluju
oblast’ boja proti diskrimindcii vratane rodovej diskriminacie v pracovno-pravnej rovine. Zakon
¢. 281/2015 Z. z. sice obsahuje niektoré¢ obmedzenia z hl'adiska rodovej rovnosti, vyplyva to
vSak zo Specifik vojenskej sluzby a z inych faktorov ovplyviiujucich zabezpecenie vykonu
Statnej sluzby profesionalnych vojakov.

Specifika starostlivosti o Zenmy v podmienkach rezortu obrany vychadzaju
z konStatovania, Ze zékon Zakon €. 281/2015 Z. z nezaklada z4dsadné diskriminacné prvky pre
vykon S§tatnej sluzby profesiondlnych vojakov pri uplatihovani zasad rodovej rovnosti.
Odlisnosti st v zdkone reglementované smerom k tehotnym profesiondlnym vojackam
a otazkam spojenym s materstvom zien — profesionalnych vojaciek. Jedna sa o vykon Statne;j

Rezolicia BR OSN 1889. 2009 [online]l. 5 s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete:
http://www.un.org/en/ga/search/view_doc.asp?symbol=S/RES/1889(2009)
Rezolicia BR OSN 2106. 2013 [online]. 6 s. [cit. 2016-11-28]. Dostupné na internete:
http://www.un.org/en/ga/search/view_doc.asp?symbol=S/RES/2106(2013)

43 Prvy akény plan zahthal obdobie 2007-2010 a ur¢il tri nasledujuce ciele: vytvorit’ a udrziavat’ ramec NATO
v oblasti rozmanitosti a politiky rodovej rovnosti; d’alsie podnety stvisia so zlepSenim pracovného prostredia
NATO; tretim cielom je podporovat’ a zlepsit imidz NATO ako zamestnavatel'a vol'by. Pre kazdy z tychto ciel'ov,
boli stanovené ro¢né ciele a bol sledovany vyvoj pokroku kazdy rok. Budici akény plan by sa mali usilovat’
0 flexibilné formy prace a usilie ¢o najviac ziskat’ zo zaClenenia perspektivy rozmanitosti. Rozmanitost mozno
merat v ¢islach, ale nemala by obmedzit’ snahy o dosiahnutie vyrovnanych Statistik.

MCZIRAK P., 2017a. Ludské prava a ich uplatiiovanie v ozbrojenych silach. In Vojenska OSVETA 2.&ast 2017.
ISBN 978-80-89609-15-4. s. 45-63.
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sluzby na vykon §tatnej sluzby v noci, na vykon $tatnej sluzby nad¢as, na vojenské cvicenia, do
sluzobnej pohotovosti, vysielat’ na sluzobnu cestu alebo premiestnit’ do iného miesta vykonu
Statnej sluzby, ako je ich miesto vykonu Statnej sluzby alebo trvalého pobytu, a na vyvedenie
vojsk do vojenského priestoru len s ich pisomnym sthlasom, ako aj o mozné rozvrhnutie
sluzobného cas v tyzdni nerovnomerne len s ich pisomnym sthlasom. Velitel’ je povinny prijat’
opatrenia na zabezpecenie do¢asného prispdsobenia pracovnych podmienok pocas tehotenstva.
To plati rovnako o matke do konca deviateho mesiaca po porode. Veduci sluzobného tiradu
prerusi tehotnej profesionalnej vojacke vykon funkcie, ak ¢innosti vyplyvajuce z funkcie st
tehotnym profesionalnym vojackam zakazané alebo ktoré podl'a lekarskeho posudku ohrozujua
jej tehotenstvo, ak ju nemozno ustanovit’ do inej vhodnej funkcie, to plati rovnako o matke do
konca deviateho mesiaca po porode a o doj¢iacej profesionalnej vojacke.

Profesiondlna vojacka ma ndarok na vyrovnavaciu davku, ak je poc¢as tehotenstva, alebo
ak je pocCas materstva do konca deviateho mesiaca po porode prevedena na vykon inej sluzby,
a inej funkcie alebo ustanovena do inej vhodnej funkcie preto, ze ¢innost, ktora predtym
vykonavala, je zakdzanda tehotnym Zendm, alebo preto, ze podl'a lekarskeho posudku ohrozuje
jej tehotenstvo a Ze pri vykone sluzby, na ktort je prevedend, dosahuje bez svojho zavinenia
profesiondlna vojacka niz8i sluzobny plat ako pri vykone sluzby, ktort vykonévala pred
prevedenim. Profesiondlna vojacka mé podl'a o socialnom zabezpeceni policajtov a vojakov
a o zmene a doplneni niektorych zakonov narok aj na poberanie materského prispevku.
Profesionalnej vojacke vznika narok na materské od zaciatku Siesteho tyzdna pred ocakavanym
ditom pdrodu urcenym lekarom, najskor od zaciatku 6smeho tyzdia pred tymto diiom, a ak
porodila skor, odo dna porodu. Zdkon ¢. 281/2015 Z. z. upravuje zdkladné pracovno-pravne
vztahy tak, aby boli diskriminacne neutrdlne. Legislativa vo vSeobecnosti vS§ak nemd ambiciu
dynamicky riesit’ problémy, ktoré mozu nastat’ pri jej uplatiiovani. Z tohto dovodu rezort obrany
V oblasti uplatiiovania rodovej rovnosti prijal v roku 2013 Plan rodovej rovnosti rezortu
Ministerstva obrany Slovenskej republiky.

Vychodiskovym dokumentom na rieSenie otdzok rodovej rovnosti v rezorte obrany je
Plan rodovej rovnosti rezortu Ministerstva obrany Slovenskej republiky (dalej len ,,rezortny
plan®) ¢.p.: SELUZ-27-12/2013-0dSP, ktory schvalil minister obrany Slovenskej republiky 27.
septembra 2013%°. Tento dokument bol vypracovany na zéklade odporidania Auditorskej
spravy &. 7/2012 z vykonu vnutorného auditu na SEOPMVL &.p.: UVA-29-14/2012 zo dia
21.1.2013. Rezortny plan obsahuje zakladné ciele a ulohy rezortu obrany v oblasti rodovej
rovnosti. Rezortny plan je zamerany na zistovanie a eliminaciu rodovej diskriminécie v rezorte.
Reflektuje Specifikd rezortu obrany, ktoré sa zakladaji na jeho prevazne maskulinnom
charaktere, aktoré vyplyvaju z Gloh ministerstva obrany, ako aj zo zavédzkov z Clenstva
Slovenskej republiky v Severoatlantickej aliancii. Rezortny plan vo vel’kej miere napiia ideovy
zamer schvalenej CeloStatnej stratégie rodovej rovnosti (d’alej len ,,celoStatna stratégia®) a na
fiu nadvizujuci Akény plan rodovej rovnosti na roky 2014 — 2019 (dalej len ,,akény plan‘)*e.
Oba strategické dokumenty vychadzaju z poznatkov, Ze rodové nerovnosti v pracovnom
procese spdsobuje na Slovensku niekol’ko navzajom sa ovplyviujicich faktorov.
Patria k nim najmi tradi¢né rozdelenie rodovych roli, nizka znalost’ svojich prav a agendy
rodovej rovnosti, nedostatok vyrovnavacich opatreni a v neposlednom rade aj nedostatok
sluzieb pre lepSie zostladenie rodinného a pracovného Zivota. Ciele celoStatnej stratégie
a ak¢éného planu st postavené na myslienke, ze dosiahnutie rodovej rovnosti nie je mozné,

#Rezortny plan bol v roku 2015 aktualizovany schvalenim informacnej spravy ¢. SECUZ-35-3/2015-OdSP 8.4.
2015 ministrom obrany o nové ulohy vyplyvajlce z prijatia Celostatnej stratégii rodovej rovnosti v Slovenskej
republike na roky 2014-2019 a nadvdzujuceho akéného planu.

6 Dokumenty boli prijaté uznesenim V1ady Slovenskej republiky &. 574 z 20. novembra 2014.
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pokial’ existuju v uréitych oblastiach obmedzenia v uplatiiovani 'udskych prav zien, resp.
muzov. Rezortny plan poukazal na to, Ze oblasti uplatilovania rodovej rovnosti nie su zasadné
systémové nedostatky.

Existuju vsak niektoré rizika a bariéry, ktoré si vyzZaduju zvySenu pozornost a prijatie
efektivnych rieseni a opatreni. Tieto rizika pramenia najmi z plnenia Specifickych uloh rezortu
obrany. K identifikovanym rizikam a bariéram patria najma riziko rodovej diskrimindcie na
pracovisku a pri vykone sluzby v zahrani¢nych operaciach. V ozbrojenych silach je objektivne
mensi podiel zamestnanych zien, s ¢im suvisi aj ich nerovnomerné zastupenie v horizontalnej
a vertikalnej Strukture rezortu obrany. Tento nerovnomerny stav vSak nie je vysledkom rodove;j
diskriminacie, ale tradicného maskulinneho usporiadania organizacie. Rezortny plan v ramci
svojej analytickej Casti skonStatoval mozZnu existenciu potencidlnych rizik pre profesiondlne
vojacky, ktoré mozu mat’ negativny vplyv na ich sluzobnu kariéru, resp. mozu byt pre Zeny
V ozbrojenych silach zdrojom rodovej diskriminacie. Z pohladu pristupu k rieseniu
potencidlnych rizik pre sluzobnu kariéru profesionalnych vojaciek, rezortny plan reflektuje
celostny pristup k tejto problematike v zmysle formulacie uloh, ktoré rezortu obrany umoznuju
prejst od zmapovania aktudlneho stavu k formulécii vyvojovych tendencii zastiipenia Zien
vV ozbrojenych silach v horizontalnej i vertikdlnej rovine na zdklade tudajov ziskanych
Z rezortnych databaz a z vyskumov. Ziskanie tychto informacii umoziuje nasledne urcit' do
akej miery je nerovnomerné zastipenie zien vysledkom urcitych prirodzenych procesov
vyplyvajicich z objektivnych skutoc¢nosti ako je napriklad otvorenie sa ozbrojenych sil
verejnosti v roku 2005, kariérne preferencie samotnych profesionalnych vojakov a vojaciek,
resp. do akej miery sa do tohto nerovnomerného zastipenia premieta existencia vnutornych ¢i
vonkajSich bariér, priamej alebo nepriamej diskrimindcie. Tieto informécie tak pomdzu prijatiu
efektivnych opatreni a nastaveniu parametrov sluzobnej kariéry profesiondlnych vojakov
a vojaciek. Pricom ciel'om nie je umelé vytvaranie kvot pre Zeny na ,,optimalizéciu® miery ich
zastipenia v ozbrojenych silach, ale vytvorenie transparentného prostredia, ktoré bude
V maximalnej miere limitovat’ diskrimina¢né prvky v sluzobnej kariére a tvorbu podpornych
projektov na eliminéciu diskrimindcie.

ZAVER

Clanok je zhrnutim analytickej ¢innosti a niektorych vystupov z projektu Ludsko-
pravne aspekty organizacie VOjsk, ktory je vysledkom dvojro¢nej analytickej a publikaénej
¢innosti a spoluprace Katedry spoloCenskych vied ajazykov Akadémie ozbrojenych sil
v L. Mikulasi a Sekcie 'udskych zdrojov Ministerstva obrany Slovenskej republiky za roky
2016-2017. Za podstatné sme pokladali aplikovat’ v§eobecné pojmy z oblasti rodovej rovnosti
do prostredia Ozbrojenych sil Slovenskej republiky, zhromazdit' vSeobecné dokumenty
a smernice, taktiez analyzovat’ vysledky vyskumov rezortu obrany a vedecku ¢innost’ Katedry
spoloéenskych vied ajazykov. Specificki oblast, ktori sme v projekte rozpracovali
S anasledne analyzovali tvoria vojenské dokumenty a smernice tykajuce a domaceho
a medzindrodného krizového manazmentu, ktorych aktualizacia neustale prebieha.*” V projekte
Ludsko-pravne aspekty organizacie vojsk sme polozili doraz na systémovy pristup,
filozofické, legislativne ¢i socidlne vychodiskd tejto problematiky, zdoéraznili sme Ze je
potrebné pracovat’ s diverzity pristupom a perspektivou rodovej rovnosti.

Za dolezité pokladame :

“’NATO - Topic: Gender balance and diversity in NATO [online]. 5 s. [cit. 2016-11-28].Dostupné na internete:
http://www.nato.int/cps/en/natohg/topics 64099.htm
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- Poukazat’ na trendy v modernizacii organizacnej kultary z hl'adiska uplatiiovania 'udskych
prav v obdobi globalizacnych vyziev, asymetrickej bezpecnosti, prinosu manazmentu
rozmanitosti a rodovej rovnosti.

- Analyzovat' potencidlne zdroje napitia vyplyvajice zo zvySujucej sa roznorodosti
pracovnikov v spolocnosti —ale aj v ozbrojenych silach, poukazat’ na vyhody a nevyhody
roznorodosti zamestnancov a zamestnankyn z hl'adiska prislusnosti k pohlaviu.

- Otvorit diskusiu o konkrétnych krokoch premeny pristupu zamestnavatel'skych
organizacii, s dorazom na rozmanitost’ - diverzitu, reSpektovanie 'udskych prav a najméa
prava na rovnost a dostojnost’, a to pri prijimani zamestnancov a zamestnankyn, ich
zamestnavani, odmenovani, vzdelavani ¢i d’alSich rozhodovaniach o nich.

- Upozornit’ na principy a vyznam dokumentov rodovej rovnosti EU a Slovenska, ku ktorym
sa Slovenska republika zaviazala - najmi AKCNY PLAN RODOVEJ ROVNOSTI 2014-
2019* a HORIZONT 2020%, tiez AGENDA 2030 ktoré sa zameriavaju na trvalo
udrzatel'ny rozvoj, na zvySovanie excelentnosti a konkurencieschopnosti Europy, tykaju sa
muzov aj Zien a su zodpovednym pristupom k spolo¢nosti, organizacii aj rodine.

- Aplikovat’ diverzity pristup do medzinarodného krizového manazmentu, akceptovat
odpori¢ania REZOLUCIE BEZPECNOSTNEJ RADY OSN (UNSCR 1325)
A INTEGRACIE RODOVEHO HLZADISKA DO VELITELSKEJ STRUKTURY NATO
a MKM® | ktor4 sa osobitne zaobera vplyvom vojen na Zeny a rovnocennej participacie
zien a muzov k vyrieSeniu konfliktov a trvalo udrzatelnému mier

Zohl'adilovanie novych trendov v manazmente 'udskych zdrojov v Ozbrojenych silach
Slovenskej republiky si vyzaduje zaviest rodovt perspektivu a filozofiu diverzity manazmentu
pri hodnoteni vsetkych novych projektov a programov aj v Ozbrojenych silach Slovenskej
republiky.
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STATNA SLUZBA AKO PRAVNY VZTAH

CIVIL SERVICE AS A LEGAL RELATIONSHIP
Juraj MEZEI

Abstrakt:

Prispevok autora sa zaobera vyvojom statnej sluzby, resp. pravnych pomerov pri vykone Statnej sluzby
v pravinom poriadku SR. Jeho pozornost smeruje k analyze vyvijajucej sa reglementdcie problematiky v
medzinarodnom a europskom kontexte, ako aj analyze niektorych prvkov statnozamestnaneckych
vztahov, osobitne k analyze predmetu a obsahu Statnej sluzby ako pravneho vztahu. Snahou autora je
tiez zaradenie Statnej sluzby vykondvanej v SR do jednotlivych systéemov statnej sluzby. Rovnako na
zaklade analyzy pravneho postavenia statneho zamestnanca (status), vyslovuje niektoré navrhy ,, de lege
ferenda* Statnej sluzby.

Kruaéové slova: statna, sluzba, sluzobny, pomer, statnozamestnanecky, vztah, systém.

Abstract:

The contribution deals with the role of Civil Service in the Slovak law order. The attention is being paid
to the analysis of some elements of Civil service relations, in particular, to analyse the subject and
content of the Civil service as a legal relationship. The author's attempt is also to examine individual
civil service systems in an international and European context. Similarly, based on an analysis of the
legal status of a civil servant, he synthesizes new findings on the further development of the civil service.

Keywords: state, service, civil, public, relationship, system.

UvVoD

Kazda ¢innost’ nadriadeného pri manazmente 'udskych zdrojov v ozbrojenych bezpecnostnych
zboroch, ozbrojenych zboroch, zachrannych zboroch a ozbrojenych silach je nevyhnutne determinovana
platnou legislativou. Znalost' problematiky Statnej sluzby v intenciach medzinarodnej a eurdpskej
reglementécie, jej historickych konotécii, systému a miesta v prdvnom poriadku SR, ako aj znalost’
zakonnej a podzakonnej Upravy sluzobného pomeru prislusnikov daného zboru ¢i ozbrojenych sil
a vobec aj znalost’ prava tvori zakladny a neodmysliteI'ny ramec vedomosti, ktoré si musi osvojit’ kazdy
jednotlivec disponujici manazérskymi kompetenciami, ktoré realizuje voc¢i ostatnym, podriadenym
prislusnikom.

1. VYVOJ STATNEJ SLUZBY PO ROKU 1989

Zmenou spolo¢enského zriadenia a transformaciou na trhové hospodarstvo, sa jednotna
koncepcia pracovnopravnych vztahov prijatd socialistickym kabinetom stala neudrzatelnou. Nové
fenomény ako konkurencia na trhu prace a nezamestnanost’ determinujii potreba uvolnit” kogentne
regulovany pracovny pomer a prispdsobit’ ho novym skutocnostiam.

Predstavitelia vtedajsej politickej moci si postupne osvojili kritické nazory odbornej verejnosti
ato nielen na Upravu pracovného pomeru, ale aj na unifikovane koncipovant S§tatnu sluzbu, ¢o
v kone¢nom désledku viedlo k obnove samostatnej pravnej upravy Statnej sluzby.
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Vyskytli sa vSak neocakavané prekazky pri od¢lenenovani statnej sluzby od vseobecnej pravnej
upravy Zakonnika prace (ZP). Jednotlivé snahy stroskotdvali na findlnej neochote zdkonodarcov, ¢o
viedlo len k ¢iastoénym zmenam v generalnej pravnej uprave — ZP, zatial' ¢o mechanizmy trhového
hospodarstva neustale rozsirovali spolo¢ensku objednavku po legislativnej zmene.

Definitivne od¢lenene sluzobného pomeru od pracovného pomeru, bolo realizované zakonom
€. 73/1998 Z. z. o §tatnej sluzbe prisluSnikov Policajného zboru, Slovenskej informacne;j sluzby, Zboru
vizenskej a justi¢nej straze Slovenskej republiky a Zelezniénej policie. Islo vobec o prvii normu v
novych spoloc¢ensko-politickych pomeroch, ktora nahradila zakon o sluzobnom pomere prislusnikov
PZ! (zékon ¢&. 410/1991 Zb.) aktora definitivne pretrhla akukol'vek naviazanost pravnej Upravy
sluzobného pomeru na ZP (odstranuje sa delegovana pésobnost’ ZP) a s prihliadnutim na sucasny vyvoj
spolocnosti koncepcne nadviazala na kariérny systém Statnej sluzby tak, ako bol zakotveny zakonom ¢.
15/1914 R. z. o sluzobnom pomere $tatnych uradnikov a $tatnych zriadencov (sluzobnd pragmatika).
Zakladom sa teda opatovne stal sluzobny pomer kreovany na administrativnej metode pravnej regulacie,
ktora bola v minulosti pouZita aj na vystavbu sluzobnej pragmatiky. ,, Uvedeny zdakon legislativne rozsiril
a vzdjomne oddelil kvalitativne rozdielny pracovny vztah (sluzobny pomer) prislusnikov PZ od
stikromnoprdvnych pracovnych pomerov.‘? Historicky prva (a je potrebné dodat’, Zze aj poslednd)
autonomnost’ zakona ¢. 73/1998 Z. z. vyplynula najmé z pripravovanej koncepcie vyrazne liberalneho
ZP, kde pre vyrazné verejnopravne prvky Statnej sluzby nebol priestor ato pre rozpor s realizaciou
Statnej moci.

Po tom, ako sa sluzobny pomer policajtov dokazal plne osamostatnit’ od pravnej tpravy ZP bol
nasledne prehodnoteny cely obsah ZP so zistenim, Ze po vSetkych uskutocnenych zmenach legislativne
znenie ZP nevyhovovalo ani pracovnopravnym vztahom v sukromnej sfére, nakol'ko aplikacné prax
ukazovala poziadavku podstatne vacsej miery zmluvnej vol'nosti, nez akit mohli ucastnici mat’ dovtedy.
Pravna tprava ZP nevyhovovala ani $tatnej sluzbe ( tzv. ,,Civilnej*), pretoze poziadavky ako efektivne
vykonavanie Statnych uloh, nestrannost, morélnost, profesionalita apod. definované modernou
spolo¢nostou, viedli k zmene reglementacie $tatnej sluzby byt nevyhnutne spojenej s motivaciou
a primeranou stabilizaciou jej zamestnancov.

Je potrebné dodat’, ze okrem pravnej Gpravy sluzobného pomeru policajtov nie je autonémna
Ziadna pravna uprava Statnej sluzby. Faktom je aj postupne prehlbujica sa vyrazna hypertrofia pravne;j
upravy Statnej sluzby, ktora je aj v sucasnosti naviazana na ZP ¢i uz delegovane, resp. subsidiarne
(u hasi¢ov, horskych zachranarov, prislusnikov Financnej spravy, profesionalnych vojakov,
prokuratorov).

Zadefinovana potreba rozsirenia dispozitivnosti a s tym spojeného vyrazného rozsirovania
zmluvnej autonémie subjektov pracovného pomeru, celkovej liberalizicie a deregulacie, zvySenia
flexibility pracovnych vzt'ahov na jednej strane, potreba modernej a efektivnej Statnej sluzby na strane
druhej a ich zladenie s pravom EU napokon vyustili do rekodifikacie pracovného prava,® kedy doglo
k rozéleneniu dovtedy platného ZP na 3 relativne samostatné pravne predpisy:*

- ZP (zakon ¢. 311/2001 Z. z.),
- zakon o Statnej sluzbe (zakon ¢. 312/2001 Z. z.) a
- zakon o verejnej sluzbe (zékon ¢. 313/2001 Z. z.)

Tymto sa Statna sluzba, ale aj verejna sluzba definitivne de iure od¢lenila od pravnej Gpravy ZP,
aj ked s urCitymi prvkami previazanosti vo forme delegovanej, resp. subsidiarnej posobnosti ZP ako
vSeobecnej pracovnopravnej normy (lex generalis). Pre Giplnost’ je potrebné dodat’, Ze okrem spominane;j

! zékon &. 410/1991 Zb. o sluzobnom pomere prislusnikov PZ SR.
2 KURIL, J. 2000. Zakladné teoretické otazky sluzobného pomeru prislusnikov PZ. s. 37
3 prva kodifikacia bola zakonom ¢. 65/1965 Zb.
4 zakon ¢&. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace
zékon ¢. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zékonov
zékon ¢. 313/2001 Z. z. o verejnej sluzbe
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trojice zakonov vsak existovala aj osobitnd pravna uprava sluzobnych pomerov (policajtov, vojakov,
colnikov a hasi¢ov).

Upustilo sa aj od unifikovanej koncepcie pravnej Gpravy pracovnopravnych vztahov. Hoci sa
doktrina kde S$tatni a verejni zamestnanci maji osobitni pravnu upravu javila ako porovnatelna s
modernymi pravnymi Upravami viacerych vyspelych demokratickych Statov sveta, nebolo tomu tak.
Postupne (a pomerne skoro) vtedajsia exekutiva zmenila svoju optiku v systémovom nazerani na
problematiku verejnej sluzby (definovanej zakonom o Verejnej sluzbe). Preto bol ako prvy (po dvoch
rokoch u¢innosti) zruSeny zdkon o verejnej sluzbe ktory bol nahradeny trojicou zakonov®:

1. o vykone price vo verejnom zaujme (zak. ¢. 552/2003 Z. z.),

2. o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykonavani prace vo verejnom zaujme (zak.
€. 553/2003 Z. z.) a

3. 0 zodpovednosti za §kodu spdsobent1 pri vykone verejnej moci (zak. ¢. 514/2003 Z. z.).

Dovodom tejto bezpochyby skorej zmeny pravnej tpravy verejnej sluzby bola odévodnovana
potrebou zakotvenia chybajticej disciplinarnej zodpovednosti po vzore $tatnej sluzby aj u verejnych
zamestnancov. Tato myslienka vSak bola NR SR odmietnuta ¢im de facto aj cela navrhovana pravna
uprava stratila opodstatnenie (pretoze iné podstatné zmeny neboli). Napriek tomu predkladatel’ svoj
navrh nestiahol spét’ a tak doslo k bezddvodnému prehibeniu hypertrofie pravnej upravy verejnej sluzby.

Po roz€leneni zdkona o verejnej sluzbe sa vSak ¢innost’ chapana ako ,,verejna sluzba® prestala
pravne oznacovat ako ,,sluzba®, ale nova pravna tprava ju ponimala ako ,,pracu vo verejnom zaujme*
aj s prevaznym uplatiiovanim ZP ako vieobecnej pracovnopravnej normy.®

V podmienkach globalizacnych tendencii zjednocujucej sa Eurdpy, aj Statna sluzba, v mnohych
oblastiach este rigidna, podliehajica dynamickému vyvoju spolocnosti, §tatu a prava, vSak musela svoje
miesto v pravnom systéme neustale obhajovat. Verejnost’ Coraz hlasnejsie prejavovala svoje nazory
zdoraznujuce neprimeranit ndkladnost, neefektivnost a archaizmus uplatiovaného (kariérneho)
systému $tatnej sluzby a volala po novej, modernej a vykonnej koncepcii vztahov vykonavanych
v Statnej sluzbe. Dovodnost’ a existencia od¢leneného systému Statnej sluzby pozivala zna¢nu kritiku
nielen z vyssie uvedenych dévodov, ale neskor aj z dovodu potreby zavedenia restriktivnych opatreni
v dosledku prebiehajicej hospodarskej krizy.

Tieto skutoénosti napokon viedli zruSeniu zakona ¢. 312/2001 Z. z. o $tatnej sluzbe, ktory bol
nahradeny novym zakonom ¢. 400/2009 Z. z. o $tatnej sluzbe. Povodny zakon o Statnej sluzbe (zak.
¢. 312/2001 Z. z.) bol budovany na meritokratickom — kariérnom systéme $tatnej sluzby, hoci uz
vyraznym prienikom flexibilnych prvkov pozi¢ného systému. Napokon vSak boli prijaté d’alSie zmeny
tohto zakona, ktoré pdvodne politicky neutralnu koncepciu Statnej sluzby (s uradom pre Statnu sluzbu)
vratili spit’ do politického vplyvu exekutivy (riadentit Uradom vlady). Zmeny v pravnej Gprave vyrazne
modifikovali aj viaceré principy, na ktorych bola Statna sluzba poévodnym zdkonom budovana.
Aplika¢na prax rovnako priniesla aj nefunkcnost” viacerych mnohokrat inovativnych instititov
(nominovana $tatna sluzba, fast track systém, a pod.). Prijatie nového zakona o $tatnej sluzbe (zak.
¢. 400/2009 Z. z.) teda bolo prakticky politickym rozhodnutim, ktoré viedlo k vdéSej politizacii
(patronatnej) Statnej sluzby, jej agenturizacii (neexistencia celondrodného koordinacného organu)
a zniZenej transparentnosti (uchadza¢ sa nedozvedel o dévode odmietnutia v pripade tzv. vyberu) a i.

Kritika EU a pomerne turbulentné zmeny (nielen) v systémovom nazerani na $tatnu sluzbu
napokon viedli aj k zruseniu tohto zdkona a K prijatiu uz sucasne platného zakona o $tatnej sluzbe’ (zak.
¢. 55/2017 Z. z.). Tento bol prijaty v ramci reformy ESO — efektivna a otvorena §tatna sprava a bol
reakciou na pomerne vysoké ukazovatele fluktuacie (spojené s politickym cyklom) a politizacie $tatnych

5 zakon ¢&. 552/2003 Z. z. o vykone price vo verejnom zaujme

zékon €. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykonavani prace vo verejnom zaujme

zékon ¢. 514/2003 Z. z. o zodpovednosti za $kodu spdsobenu pri vykone verejnej moci a o zmene niektorych zakonov
6 rovnako tak bolo aj v pripade predchadzajucej upravy zak. ¢. 313/2001 Z. z. o verejnej sluzbe
7 Z4kon &. 55/2017 Z. z. o $tatnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zdkonov

208



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

zamestnancov, ktoré boli konstatované aj v $pecifickych odporti¢aniach EU adresovanych SR.?
Motivaciou vSak bolo aj zahrnutie inStituciondlnych a admnistrativnych kapacit na Cerpanie
eurofondov.®

Na zaklade tychto a d’al$ich historickych poznatkov mozno skonstatovat’, ze prijatie pokrokove;j
pravnej upravy Statnej sluzby budovanej na meritokratickych principoch bolo v SR spravidla vyntitené
zvonka politikou EU (najmé zak. &. 312/2001 Z. z., resp. zak. ¢. 55/2017 Z. z.) a v zasade kazdé d’alsie
upravy (novelizacie) zakona znamenali odklon od meritokratickych principov a snahu o hlbsi prienik
politickej patronaze do $tatnej sluzby.

Zhrnutim je mozné konstatovat,, Ze v suc¢asnosti ramcovi pravnu upravu $tatnej sluzby v SR
tvoria nasledovné zakony:

< upravujice Statnozamestnanecky pomer'®;

o Statnej sluzbe (zék. €. 55/2017 Z. z.),

o zahrani¢nej sluzbe (zék. ¢. 151/2010 Z. z),

o sudnych tradnikoch (zak. ¢. 549/2003 Z. z),

o probacnych a mediacnych tradnikoch (zak. ¢. 550/2003 Z. z.).

el NS

< upravujice sluZzobny pomer*':

5. o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru
vizenskej a justicnej straze Slovenskej republiky a Zelezni¢nej policie (zak. ¢. 73/1998
Z.2),

o statnej sluzbe colnikov (zak. ¢. 200/1998 Z. z.),

o prokuratoroch a pravnych ¢akatel'och prokuratury (zék. ¢. 154/2001 Z. z.),

o Hasi¢skom a zachrannom zbore (zak. ¢. 315/2001 Z. z.) a

0 statnej sluzbe profesionalnych vojakov ozbrojenych sil SR (zak. ¢. 281/2015 Z. z.).

©oNo

2. STATNOZAMESTNANECKE VZTAHY A PRAVNE VZTAHY PRI
VYKONAVANI SLUZOBNEHO POMERU

Zakon 0 $tatnej sluzbe®? vSak nedefinuje vztahy pri vykonavani $tatnej sluzby jednotne napr.
ako statnozamestnanecké vztahy, ale dualisticky koncipuje pravne vzt'ahy pri vykone Statnej sluzby ako
subsystém:

e §tatnozamestnaneckych vzt'ahov a
e pravnych vztahov pri vykonavani sluzobného pomeru,

pricom reglementacia definuje v kazdom =znich jeden druh pravneho vztahu
(Statnozamestnanecky pomer a sluzobny pomer). Statnozamestnanecké vztahy sa v podmienkach SR

8 odporucanie rady EU (2014), ktoré sa tyka narodného programu reforiem Slovenska na rok 2014 a ktorym sa predklada
stanovisko Rady k programu stability Slovenska na rok 2014 (2014/C 247/23)

9 STARONOVA, K., STANOVA, I’., SICAKOVA-BEBLAVA, E. 2014. Systémy 3tatnej sluzby - Koncepty a trendy. s. 42
10 zakon ¢&. 55/2017 Z. z. o §tatnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov,

zakon €. 151/2010 Z. z. o zahrani¢nej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov,

zakon ¢. 549/2003 Z. z. o sudnych tradnikoch,

zakon €. 550/2003 Z. z. o probaénych a media¢nych Gradnikoch a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

1 z&kon ¢&. 73/1998 Z. z. o $tatnej sluzbe prislusnikov Policajného zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vizenskej a
justiénej straze Slovenskej republiky a Zelezniénej policie,

zakon €. 200/1998 Z. z. o Statnej sluzbe colnikov a 0 zmene a doplneni d’alSich zakonov,

zakon €. 154/2001 Z. z. o prokuratoroch a pravnych cakatel'och prokuratiry,

zakon €. 315/2001 Z z. o Hasi¢skom a zdchrannom zbore a

zakon €. 281/2015 Z. z. o §tatnej sluzbe profesionalnych vojakov ozbrojenych sil SR a o zmene a doplneni niektorych zakonov.
12 pozri zdkon ¢. 55/2017 Z. z. o §tatnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

13 ibidem § 17 ods. 2 a § 19 ods. 1
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vykonavaju v Stdtnozamestnaneckom pomere (tzv. civilna Statna sluzba) apravne vztahy pri
vykonavani sluzobného pomeru sa realizuju v sluzobnom pomere (tzv. uniformovand $tatna sluzba).

Statnozamestnanecky pomer a sluzobny pomer si teda dva pravne vztahy prostrednictvom
ktorych dochadza k realizacii statnej sluzby, no S odlisSnym pravnym rezimom. Tieto odlisnosti
V pravnej Gprave st determinované uplatiiovanim zasad odlisnych systémov Statnej sluzby (kariérneho
systému Statnej sluzby v sluzobnych pomeroch resp. poziéného systému S$tatnej sluzby
v §tatnozamestnaneckych pomeroch). OdliSujucou ¢rtou v podmienkach SR je aj to, Ze zatial ¢o
Statnozamestnanecky pomer je budovany na prevazne obcianskej metode pravnej regulacie, sluzobny
pomer je vystavany na prevazne administrativnej metode pravnej regulacie. Uvedené odlisnosti maji 0
i. za nasledok int1 Giroven prieniku institatov typickych pre sikromné pravo do tychto pravnych vztahov,
ktoré boli historicky kreované ako vztahy verejnopravne (i ked’ od samého pociatku, ale aj pocas ich
vyvoja bolo mozné pozorovat' rozdiely). V koneénom désledku, a vyplyvajic aj so stcasnej
reglementacie, su do Statnozamestnaneckého pomeru premietnuté viaceré sukromnopravne institity
(najmé rézne podoby zmluvnych dojednani a iné institity prevzaté zo ZP), zatial’ Co tieto v sluzobnom
pomere spravidla absentuju.

Sluzobny pomer je aj vsucasnosti definovany stiborom Specifickych znakov, ktoré ho
charakterizuji ako verejnopravny vzt'ah:'4

» sposob vzniku: sluzobny pomer vznika na zaklade rozhodnutia (individualneho pravneho
aktu);

sluzobny pomer sa zaklada kStatu: (Stat v sluzobnom pomere vystupuje ako
zamestnavatel'sky subjekt);

Vv sluzobnom pomere sa uplatituje definitiva, (t. j. stabilita zamestnaneckého vztahu), ako aj
niektoré d’alSie kompenzaéné opatrenia;

Vv sluzobnom pomere sa uplatiuje pravne garantovany sluzobny a platovy postup (sluzobny
pomer vychadza z principov kariérneho systému Statnej sluzby);

V sluzobnom pomere sa dosledne uplatiuje disciplinarna zodpovednost’ (disciplinarna
zodpovednost’ je jednym z charakteristickych znakov sluzobného pomeru);

pravna uprava sluzobného pomeru policajtov je osobitna, autonémna;

spOsob riesenia sporov (zodpoveda vzt'ahom nadriadenosti a podriadenosti, v pripade sporu
rozhoduje prislusny nadriadeny a az nasledne spravny sud).

vV VWV VYV VYV V¥V

Vo vSetkych tychto znakoch sa premieta bud’ nerovné postavenie subjektov a/alebo kogentnost’
pravnej Upravy, pripadne aj absencia zmluvnej volnosti, ¢o je dokazom uplatiiovania administrativnej
metddy pravnej regulécie.

Tieto znaky, ktoré charakterizuji sluzobny pomer ako verejnopravny vztah vSak z vel’kej Casti
absentuju v pripade Statnozamestnaneckého pomeru. Pre Statnozamestnanecky pomer je typicky
prevazne vznik na zaklade sluzobnej zmluvy (je zjavna podobnost s pracovnou zmluvou),
v §tatnozamestnaneckom pomere sa neuplatiiuje definitiva a ani sa neuplatiiuji kompenzaéné opatrenia,
disciplinarna zodpovednost’ je vyrazne obmedzena (v pripade porusenia povinnosti zo strany Statneho
zamestnanca je ten obdobne ako Vv pripade pracovného pomeru spravidla rieSeny personalne), pravna
uprava nie je autondomna a je vyrazne naviazana na ZP, rieSenie sporov sa nezveruje nadriadenému, ale
rieSi ich sud v ob¢ianskom konani podl'a CSP atiez je mozné vo viacerych instititoch relevantne
prejavit’ zmluvnu slobodu subjektu.

Zmeny Vsysttmovom nazerani na pracovnopravnu problematiku  zamestnancov
v nepodnikatel'skej sfére sa vS§ak nedotkli iba pravnej upravy $tatnozamestnaneckého pomeru, ale aj v
pravnej Upravy vykonu prace vo verejnom zdujme (nahradenie zdkona €. 313/2001 Z. z. o verejnej
sluzbe zakonom ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme). Aj v tomto pripade doslo k
zmene v dosledku zdihavosti a prilisného formalizmu v personalnych veciach.

14 KURIL, J. a kol. 2010. Sluzobny pomer prislusnikov PZ. s. 39
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Hoci je mozné pozorovat’ odlisnosti v metode pravnej regulacie Staitnozamestnaneckého pomeru
a sluzobného pomeru, na druhej strane je potrebné skonstatovat, ze sa v oboch vzt'ahoch premietaji
rovnaké zakladné principy verejnej sluzby ako neutralita, zakonnost, profesionalita, stabilita,
transparentné zamestnavanie a odmenovanie, efektivne riadenie a rovnaké zaobchadzanie.

3. STATNA SLUZBA V PRAVNOM PORIADKU SR

Prienikom pravnej reglementacie a tedrie pracovného prava je mozne definovat’ pracovny vzt'ah
ako:

1. pracovnoprdvny vztah; Ktory je pravnou upravou diferencovany na:
» pracovny pomer spravidla zalozeny pracovnou zmluvou medzi zamestnavatel'om
a zamestnancom (§ 42 ZP a nasl.),
» iny pracovnopravny vzt’ah zaloZzeny niektorou z dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, tak ako ZP upravuje vo svojej 9. Casti (§ 223 az § 228a
ZP). Ide o pracovnopravny vzt'ah zalozeny:
= dohodou o brigadnickej praci Studenta,
= dohodou o pracovnej ¢innosti a
= dohodou o vykonani prace,
» vzt'ah medzi €lenom druZstva a druZstvom, ak je sGcastou ich vztahu aj
pracovnopravny vzt'ah (§ 4 ZP)
2. obdobny pracovny vztah; t. j. vztah obdobny pracovnému pomeru resp. vztah, ktory sa
zaklada podla osobitnych predpisov (jeho primarna pravna tprava je odliSna od ZP). Ide
najmi o Statnozamestnanecké vzt'ahy alebo vztahy pri vykonavani sluzobného pomeru.t®

V uvedenom zmysle by bolo mozné za pracovnopravny vztah v SirSom slova zmysle povazovat’
aj $tatnu sluzbu, resp. konkrétne $titnozamestnanecky a sluzobny pomer.® Nie viak cela odborna
verejnost’ ponima Statnu sluzbu ako pracovnopravny vztah. Existuju vymedzenia, na zaklade ktorych je
mozné klasifikovat’ pravne vztahy pri vykone §tatnej sluzby ako vztahy administrativnopravne.®’
., Administrativnoprdavny vztah je taky vztah, ktory vznika (zanikd) v oblasti verejnej spravy a jeho
obsahom je plnenie nejakej ulohy verejnej spravy. Vzdy najmenej jednym ucastnikom takéhoto pravneho
vztahu je organ verejnej spravy. “® , Pojem administrativnopravny vztah — spolocensky vztah upraveny
normami pravneho prava, ktory vznika, meni sa a zanikd v oblasti verejnej spravy, pricom v tychto
vztahoch vystupuji ako nositelia prav a povinnosti subjekty verejnej spravy. “‘® ,, Predovsetkym v teorii
spravneho prava nebolo zriedkavé oznacovat’ ho vo svojej podstate za vztah administrativnopravny,
odlisny od pracovnopravnych vztahov. “?°

Nepochybne mézeme skonStatovat’ spravnost’” oboch pristupov. Osobne sa v8ak priklaname
K nazoru, ze inStitat Statnej sluzby ma hybridnt povahu, interdisciplinarny charakter kombinujtci
pracovnopravne aj administrativnopravne prvky. ,, SluZobné vztahy su vztahy administrativnopravne,
resp. vztahy kombinované (hybridné).“? , Sluzobny pomer prislusnikov PZ je pravny vztah, ktory z
hladiska systemizdcie prava do odvetvi nemozno jednoznacne a bez pochybnosti zacleiiovat iba do
Jjedného klasického odvetvia prava (interdisciplindrna povaha sluzobného pomeru). “?* Ak $tatnu sluzbu
budeme chapat’ ako realizovanie prava na pracu, tak ich (pravne postavenie Statneho zamestnanca)

15 pozri aj TOMAN, J. 2014. Individuélne Pracovné pravo. s. 40

18 BARANCOVA, H., SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. s. 143
THURZOVA, M. 2014 Repetitérium pracovného prava. s. 32

17 tak, ako vyplyva z verejnopravnej povahy §tatnej sluzby

18 MACHAJOVA, J. a kol. 2008. Vieobecné spravne pravo. s. 68

19 HASANOVA, J. - DUDOR, L. 2016. Zaklady spravneho prava. s. 51
20 KURIL, J. 1986. Sluzobny pomer s osobitnym zretelom... s. 22

21 CEBISOVA, T. 1981. Socialistick4 statni sluzba. s. 87

22 KURIL, J. a kol. 2010. Sluzobny pomer prislusnikov PZ. s. 51
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budeme musiet’ vnimat’ ako vztahy pracovnopravne. Ak ich budeme vnimat’ ako prostriedok sluZziaci na
plnenie uloh §tatu (vykon $tatnej spravy resp. Statnych zalezitosti), tak ako vzt'ahy administrativne.

4. PREDMET A OBSAH PRAVNYCH VZTAHOV PRI VYKONE STATNEJ SLUZBY

Dosledné vymedzenie predmetu a obsahu pravnych vztahov vykonavanych v $tatnej sluzbe je
esencialne pre vyrieSenie otazky posudenia pravnej klasifikdcie. Aj tu medzi odbornou verejnostou
existuje uréita nazorova nejednotnost’ pri definovani uvedenych pojmov. Samotna analyza prvkov a
predpokladov, ako aj d’alsich ¢it typickych pre Statnu sluzbu by nam mohla zodpovedat’ aj otazku ¢i je
mozné chéapat’ institit $tatnej sluzby ako suéast’ pracovného prava.?

Ak vymedzime vSeobecny predmet pracovnopravnych vztahov ako vykon zavislej prace,
zistime, Ze na zaklade vysSie uvedeného by sme mohli skonStatovat’ totoznost predmetov
pracovnopravnych a pravnych vztahov pri vykone S$tatnej sluzby. ,, Vseobecne za predmet
individudlnych pracovnoprdvnych vztahov mozno povazovat vykon zavislej prdce.“** ,, Predmetom
pracovnoprdvnych vztahov je vo vSeobecnosti cinnost cloveka, ktora spociva vo vykone zavislej prdce
pre druhého. ‘%

Totoznost” predmetov pravnych vztahov pri vykone Statnej sluzby a pracovného pomeru by
vSak znamenala, Ze niet pravneho dévodu na ich odlisni pravnu Upravu. Avsak to, preo vstupuju
subjekty do pravnych vztahov pri vykone $tatnej sluzby nie je vylu¢ne vykon zavislej prace. Motivacia
vstupu obCanov do Statnej sluzby a osobity charakter uloh vykonavanych v rdmci Statnej sluzby je
nevyhnutne svojou podstatou sucastou predmetu $tatnej sluzby. podstata Cinnosti vykonavanych
Statnymi zamestnancami spoc¢iva v profesionalnom uskutoc¢novani Statnej moci. To znamena, ze §tat ako
verejnopravna korporacia uskuto¢niuje svoju moc prostrednictvom Specialnej kategorie obyvatel'ov,
ktori prostrednictvom svojho pracovného vkladu plnia Statne funkcie. Tato zvlastna Statom vybrana,
organizovana a na tento vykon splnomocnena kategoria osdb (Statni zamestnanci) teda osobne vykonava
ulohy, ktoré spolo¢nost’ delegovala na $tat.

Obsah tychto ¢innosti spocivajuci v realizovani S$tatnej spravy, resp. v plneni Statnych
zélezitosti?® je viak regulovany pravnymi normami, ktoré maji odli$ny charakter od noriem
upravujucich pracovnopravne vztahy. Tieto normy si predmetom skiimania vedou spravneho prava
a svojou podstatou su budované na administrativnej metéde pravnej regulacie, to znamena maju
spravidla verejnopravny charakter.

Z uvedeného nam vyplynulo dualistické vymedzenie predmetu §tatnej sluzby. Na jednej strane
predmetom pravnych vzt'ahov pri vykone Statnej sluzby je vykon zavislej prace tak, ako je vymedzeny
v § 1 ods. 2 ZP, na strane druhej za predmet povazujeme bezpochyby i profesionalny vykon Statnych
uloh, ktory nemdze byt zivelne subsumovany pod vykon zavislej prace. ,, Predmet sluzobného pomeru
obsahuje chovanie subjektov dvojakého druhu, spocivajice jednak v uskutocniovani pracovnej ¢innosti
a jednak v realizdcii Statnej moci. “?" Takto vymedzeny predmet §tatnej sluzby je indiciou, ktora Statnu
sluzbu charakterizuje ako pravny vzt'ah hybridnej povahy obsahujici prvky pracovnopravnych aj
administrativnopravnych vztahov.

S vymedzenim predmetu Statnozamestnaneckych vztahov nevyhnutne kore$ponduje aj ich
obsah. Ak je dualne vymedzeny predmet Stitnozamestnaneckych vztahov ako vykon zavislej prace
a profesionalne uskuto¢novanie $tatnej spravy, resp. Statnych zalezitosti, tak obsahom tychto vztahov

23 K tomu je potrebné uviest, ze v stlade s ustalenou pravnou tedériou mozno etablovat’ napr. pojem ,,Pravo Statnej sluzby* v
pripade ak bude preukazana odlisnost’ predmetu a obsahu tohto pravneho vztahu od inych pravnych vztahov vélenenych do
konkrétneho pravneho odvetvia. Rovnako bude musiet’ pravo Statnej sluzby disponovat unikdtnymi zasadami, resp. principmi
na ktorych je budované, vlastnou pojmologiou a odliSovat’ sa metddou pravnej regulacie tychto pravnych vztahov.

2 BARANCOVA, H., SCHRONK, R. 2016. Pracovné pravo. s. 204

% KURIL, J. a kol. 2009. Pracovné pravo. s. 46

26 pozri aj § 6 ods. 1 zak. €. 55/2017 Z. z. (legalna definicia $tatnej sluzby)

2T KURIL, J. 2000. Analyza predmetu a obsahu sluzobného pomeru ako prvkov tohto pravneho vztahu. s. 7
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s prava apovinnosti, resp. pravne relevantné spravanie subjektov pritomné v oboch oblastiach
vykonavanych ¢innosti. Pod pojmom obsah prdvnych vztahov pri vykone Statnej sluzby mozeme
rozumiet’ subjektivne prava a povinnosti, ktoré vyplyvaju z vykonu pracovnej ¢innosti za ekvivalent
(vztah zamestnanec — zamestnavatel’), rovnako ako aj vylu¢né uskutocnovanie mocenskych funkcii
Statu (vzt'ah orgén Statnej spravy — obcan). ,, Sluzobny pomer ako pravny vztah ma dva aspekty: ide
jednak ovztah zamestnanca k zamestnavatelovi, jednak o vztah kvonkajsiemu prostrediu t. j.
k obyvatel'stvu, institiiciam, organizdaciam a pod. “® Prava a povinnosti vyplyvajice z pracovnopravnej
stranky $tatnej sluzby s vo vzajomnej korelacii (napr. povinnost’ vykonavat’ pracu/statnu sluzbu a k
nemu zodpovedajice pravo na odmenu za vykonanu pracu/plat, resp. sluzobny prijem), resp. maja
synalagmatickl povahu (napr. k povinnosti §tatneho zamestnanca vykonavat Statnu sluzbu prislucha
povinnost’ zamestnavatel'ského subjektu vyplacat plat resp. sluzobny prijem).

ZAVER

Vyvoj pravnych vztahov pri vykonavani §tatnej sluzby na naSom uzemi po roku 2001 priniesol
aj znacnu hypertrofiu pravnej upravy. Vyplyvajuc vSak z analyzy prvkov jednotlivych druhov pravnych
vzt'ahov pri vykonavani §tatnej sluzby (osobitne predmetu, obsahu) je mozné bezpochyby skonstatovat
podobnost’ resp. totoznost’ ich vyjadrenia v jednotlivych zakonoch iked z pouzitim odli$nej metody
pravnej regulacie (ob&ianskej a administrativnej) a vychadzajuc z odlisného systému $tatnej sluzby.?
Na zaklade uvedeného je mozné vyslovit’ zaver o neopodstatnenosti hypertrofie pravnej tipravy Statnej
sluzby v podmienkach SR.® ,, Efektivnym druhom riesenia je tieto pravne vztahy jednotne upravit'v éo
najmensom pocte predpisov, pripadne v jednom, resp. v dvoch pravnych predpisoch. “3

Podla tejto koncepcie, sktorou sa stotoziiujeme, by sucasna prdvna uprava
Statnozamestnaneckého pomeru a pravna tprava vykonu prace vo verejnom zaujme bola zlicena do
pravneho predpisu s nazvom zdkon o verejnej sluzbe, ktory by bol budovany na obcianskej metode
pravnej regulacie prevazne s prvkami pozi¢ného systému Statnej sluzby. Pravna tprava sluzobnych
pomerov by bola zli¢ena do pravneho predpisu budovaného na administrativnej metéde pravnej
regulacie (s prvkami kariérneho systému $tatnej sluzby) S nazvom zdkon o Statnej sluzbe prislusnikov
ozbrojenych zborov.

Tento navrh by do dvoch pravnych predpisov zlucoval az sucasnych dvanast’ zdkonnych uprav.
Kuril a Min¢i¢ v8ak povazuju administrativnu metodu pravnej regulacie a kariérny systém $tatnej sluzby
za zéklad pre tvorbu pravnej upravy vSetkych druhov verejnej sluzby (a teda nielen navrhovaného
zékona o $tatnej sluzbe prislusnikov ozbrojenych zborov aj navrhovaného zékona o verejnej sluzbe).*?
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VYZNAM VYUCBY ANGLICKEHO JAZYKA PRE KADETOV
AKADEMIE OZBROJENY,CH SIL GENERALA M. R.
STEFANIKA

THE IMPORTANCE OF TEACHING ENGLISH TO CADETS IN ARMED FORCES
ACADEMY OF GENERAL M. R. STEFANIK

Lenka NAGYOVA

Abstrakt:

Sucasné pozZiadavky v oblasti rozvoja ludskych zdrojov v ramci Ozbrojenych sil Slovenskej republiky
kladu doéraz aj na intenzivnu a kvalitni cudzojazycni jazykovii pripravu ich prislusnikov, najmd
dostojnikov. Dominantné postavenie v ramci vwucby cudzich jazykov ma anglicky jazyk. Na jazykovej
priprave dostojnikov sa vyraznym sposobom podiela aj Akadémia ozbrojenych sil Generdla M. R.
Stefinika, ktord zabezpecuje vyucbu anglického jazyka pre kadetov vojenského vysokoskolského
Studia, buducich doéstojnikov. V clanku sa zdoraznuje vyznam vyucby anglického jazyka v ramci
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky a prezentuje sa v riom spésob zabezpecovania sucasnej jazykovej
pripravy Vv Akadémii ozbrojenych sil generdla M. R. Stefanika.

Kraéové slova: vyucba anglického jazyka, dostojnici OS SR, STANAG 6001, uroven 2, jazykova
kompetencia.

Abstract:

Current demands placed on the development of human resources within the Armed Forces of the
Slovak Republic emphasise intensive and quality foreign language education of their members,
especially military officers. English language has a dominant position in the field of teaching foreign
languages. Armed Forces Academy of General M. R. Stefinik has been significantly involved in
language education of military officers as an institution providing education to military cadets of
university studies — future military officers. The paper underlines the importance of teaching English
language within the Armed Forces of the Slovak Republic and presents the way of current teaching
model of English language to cadets in the Armed Forces Academy of General M. R. Stefdnik.

Key words: English language teaching, officers of Slovak Armed Forces, STANAG 6001, level 2,
language competence.

UVOD
Po vzniku Slovenskej republiky ako suverénneho $tatu doslo rozdeleniu federativnej
armady a postupnou transformaciou k vytvoreniu profesionalnej armady Slovenskej

republiky, ktora sa stala zakladom pre Ozbrojené sily Slovenskej republiky (d’alej len ,,0S
SR*).

V sucasnosti sa na OS SR kladu kvalitativne nové poziadavky vyzadujuce splnenie
kIicovych sposobilosti Vv strategickej, operacnej i taktickej oblasti. Tieto poziadavky
vyplyvaja z &lenstva Slovenskej republiky v NATO, EU a dalsich medzinarodnych
organizaciach, ktoré reaguji na krizové situdcie a vznikajuce napétia na celom svete
prostrednictvom S$irokej Skaly operécii. Vzhl'adom na tato skutocnost je v ramci OS SR
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jednou z najdolezitejSich poziadaviek aj zabezpecenie neustalej moznosti nasadenia sil
do operacii medzinarodného krizového manazmentu. Je potrebné, aby dostojnici OS SR boli
kvalitne pripraveni na plnenie svojich uloh vyplyvajucich z medzinarodnych zavézkov
Slovenskej republiky, vratane Gi¢asti na operaciach a misiach v zahranic¢i. Jednou z kl'a¢ovych
sposobilosti ddstojnikov OS SR potrebnych pre vykon ich povolania a plnenie uloh
V medzindrodnom prostredi je aj aktivne ovladanie anglického jazyka.

1. JAZYKOVA KOMPETENCIA AKO NEVYHNUTNOST PRE KARIERU
DOSTOJNIKA OS SR

Jazyk predstavuje jeden z kl'icovych aspektov nielen komunikacie, ale aj kultary
a identity. Okrem dorozumievacej funkcie plni jazyk aj narodnoreprezentativnu a symbolicku
funkciu.

V priestore Eurdpskej tnie sa aj napriek deklarovanej rovnosti vSetkych oficidlnych
jazykov ¢oraz viac posilituje medzinarodna autorita anglického jazyka a jeho sa dominancia
v globalnom meradle neustdle zvySuje. Napriek tomu, ze medzi oficidlne deklarované
pracovné jazyky Europskej unie patri anglitina, franctzstina a nemdéina, z pragmaticko-
komunika¢ného hladiska prave ovladanie anglického jazyka predstavuje vyhodu nielen
vramci krajin Eurdpskej unie, ale na celom svete. Va¢Sina domacich, ale i zahrani¢nych
firiem a obchodnych spolo¢nosti povazuje ovladanie anglického jazyka za nevyhnutnost
a konkuren¢ntl vyhodu pre uplatnenie sa na trhu prace. Anglicky jazyk ma vedice postavenie
i voblasti vedy, pretoze vSetky dolezité vedecké publikacie atiez publikacie z oblasti
informaénych technoldgii sa prekladaji do anglického jazyka.!

Podobne ako v civilnom sektore, aj v kazdej modernej armade je ovladanie anglického
jazyka nevyhnutnym predpokladom pre tspesné dorozumievanie sa, najmd v medzinarodnom
prostredi. Vzhl'adom na euroatlantické smerovanie Slovenskej republiky sa aj v prostredi OS
SR c¢oraz viac zdoraznuje potreba disponovat’ kvalitne odborne avojensky vycvi¢enym
a jazykovo zdatnym personalom.

LCudské zdroje profesionalnej armady, najmd dostojnici — ich zru€nosti, kreativita
a angazovanost sa stavaju zdkladnym kametiom konkurencieschopnosti nielen na
organizacnej, ale aj na narodnej, nadnarodnej a medzinarodnej Grovni. Jazykova pripravenost’
je jednou z klaCovych kompetencii pre vykon vojenskej kariéry OS SR z niekolkych
dovodov:

- Vsucasnosti sa anglicky jazyk v armade stal nielen cielovym jazykom, ale aj pracovnym,
pripadne obchodnym jazykom,

- Znalost anglického jazyka znamena aj moZnost dalSieho kariérneho vzdelavania
Vv zahrani¢i a rozvoj rdznych inych zrucnosti pre jazykovo kompetentnych doéstojnikov
V porovnani s tymi, ktori nikdy z domova nevycestuju,

- jazykova zdatnost’ je potrebna aj z hladiska tzv. pasivneho pouzivania jazyka (Citanie
odbornych publikacii, navodov, koreSpondencie),

- absencia efektivnej cudzojazycnej komunikacie moZe pocas vojenskych operacii a misii
viest’ az k fatdlnym chybam,

- anglicky jazyk je najrozSirenejSim jazykom medzi prislusnikmi jednotlivych armad
v ramci ¢lenskych krajin NATO. Timovi spolupracovnici s rdznym jazykovym zdzemim

! Jesenska, P. 2018. Jazykova politika a jazykova situacia v EU s ohladom na angli¢tinu ako jazyk lingua franca.
Banska Bystrica: Belianum, vydavatel'stvo Univerzity Mateja Bela. 2018. s. 3 — 43. ISBN 978-80-557-1411-0.
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pouzivaju anglicky jazyk v rAmci vojenskych misii ako jazyk lingua franca,?

- Vvprostredi zvySujuce] sa medzinarodnej spoluprace v oblasti vojenskych operacii je
znalost’ jazyka kl'icova pre interoperabilitu, t.z. schopnost’ vojenskych, polovojenskych
a bezpe¢nostnych zloziek s roznym zazemim a narodnym povodom spolupracovat’ na
dosiahnuti spolo¢ného ciel'a.®

Vzhladom na tieto skutoCnosti v radmci rezortu ministerstva obrany Slovenske]
republiky vznikol Jazykovy institit GS OS SR, ktory poskytuje vyucbu anglického jazyka
prostrednictvom  intenzivnych,  extenzivnych,  Specializovanych, = kombinovanych
a diStan¢nych kurzov pre prislusnikov OS SR. Ti st do kurzov vysielani na zéklade névrhu
riadiacich  funkcionarov  jednotlivych  organizaénych zloziek v sulade s potrebami
zabezpecenia kapacit pre plnenie uloh v misiach, na ktorych sa OS SR aktivne podiel’aju.
Vyznamny podiel na vzdelavani prislusnikov OS SR ma aj Akadémia ozbrojenych sil
generala M. R. Stefanika, ktord zabezpetuje vyubu anglického jazyka pre kadetov
vysokoskolského stadia — budtcich dostojnikov.

Rastice naroky na uroven jazykovej pripravenosti kadetov sa neustale reflektuja, ¢o sa
premieta aj do strategickych a koncepénych dokumentov Slovenskej republiky. V dokumente
Biela kniha o obrane Slovenskej republiky v ¢asti Skvalitiovanie a dopliiovanie vojenského
personalu, sa uvéadza, ze V suCasnosti ,,sa aktualizuju smernice o jazykovom vzdelavani
v rezorte ministerstva obrany, bude sa zvysovat podiel vyucovania kadetov v anglickom
Jjazyku na vojenskej vysokej skole a bude sa zvysovat’ aj pocet vyucovacich hodin v anglickom
jazyku v kariérnych kurzoch, v zavislosti od ich stupna a urovne, ¢im sa podpori zvysovanie
Jjazykovej pripravenosti profesiondlnych vojakov v ramci ich celoZivotného vzdelavania.**

V stidasnosti Akadémia ozbrojenych sil generala M. R. Stefinika zabezpeluje
jazykovl pripravu nasledujicim sposobom a v takom rozsahu, ktory uvadzame v d’alsej
kapitole.

2. VYUCBA ANGLICKEHO JAZYKA PRE KADETOV AKADEMIE
OZBROJENYCH SiL GENERALA M. R. STEFANIKA

Vyucba anglického jazyka je zabezpecovana pre kadetov AOS uZ od prvého rocnika
bakalarskeho Studijného programu. Je rozdelena do piatich semestrov s ¢asovou dotaciou 42
hodin za semester. Cielom vyucby je pripravit’ kadetov vojenského vysokoSkolského Studia
na Uspesné zvladnutie jazykovej skuSky podla normy STANAG 6001, ktorti absolvuju
v piatom semestri v ramci ich bakalarskeho $tudia. Tato norma bola schvalena na ucel reakcie
na poziadavky tykajuce sa interoperability jednotlivych ¢lenskych krajin NATO v oblasti
anglického jazyka a pouziva sa na vytvorenie spolo¢ného Standardu (modelu) pre jazykové
osnovy a vyvoj testov na zaznamendvanie a vykazovanie Standardizovanych jazykovych

2 Termin lingua franca podla jedného z najrozsirenejsich etymologickych pristupov zaoberajicich sa jeho
definiciou oznacuje kontaktny jazyk pre komunikantov, ktori pochadzaji z rozdielneho jazykovo-kultirneho
prostredia, a ktorych cielom je uspeSny transfer komunikovanej sprdvy vo vzajomnej interakcii. Pozri
Krajndkova, D. 2015. K problematike anglictiny ako lingua franca (ELF). In: Motus in verbo 1/2015. PreSov:
Filozoficka fakulta. 2015. s. 17. Dostupné na: http://www.motus.umb.sk/stiahnut-clanok/54

3 Mitchell, P.J. — Shencenko, M.A. 2015. Teaching military linguists: The experience of the United States Army.
In: Lingvistika 1-2015.indd. s.89. Dostupné na:
http://vital.lib.tsu.ru/vital/access/services/Download/vtls.../.SOURCE1

4 Biela kniha o Obrane Slovenskej republiky. 2016. s. 82. Dostupné na:
https://www.mod.gov.sk/data/BK0O2016_LQ.pdf
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profilov (SLP)°.

Kadeti jednotlivych ro¢nikov st rozdeleni do viacerych skupin podla trovni
STANAG stanovenych vyucujucimi na zaklade absolvovania tzv. American Language Course
Placement Testu, ktory na tento uéel poskytuje Jazykovy institat GS OS SR. Podl'a normy
STANAG 6001 sa rozliduje Sest’ trovni ovladania anglického jazyka®.

V stilade s uvedenou normou je edukacia kadetov v anglickom jazyku v bakalarskom
stupni vysokoskolského §tiidia zamerana na rovnomerny rozvoj Styroch jazykovych zru¢nosti:
hovorenie a pisanie (aktivne zruc¢nosti) a poCuvanie a Citanie s porozumenim (pasivne
zruénosti). Cielom vyucby anglického jazyka je u kadetov dosiahnutie irovne 2, tzv. funkénej
znalosti jazyka vo vSetkych uvedenych zruénostiach arozvijanie ich schopnosti vytvarat
verejné prezentacie v anglickom jazyku. Rozvoj jazykovych zru¢nosti je zamerany aj na
aktivne osvojenie si Specifickej vojenskej terminologie, ktorej ovladanie je pre buducich
dostojnikov nevyhnutné.

1. Hovorenie

Podl’a deskriptorov normy STANAG 6001 dosiahnutie komunikaé¢nej Grovne 2 v praxi
znamena, Ze nositel’ tejto urovne dokéze komunikovat’ v kazdodennych beznych pracovnych
situaciach, pricom je schopny opisat’ 'udi, predmety a miesta a vyjadrit dej Vv pritomnom,
minulom a budicom case V rozsahu jednoduchych odsekov. Je schopny udavat' fakty,
porovnavat, zadavat jednoduché pokyny a inStrukcie atiez pytat sa a odpovedat’ na
predvidatel'né otazky. Tato uroven vyzaduje tiez schopnost’ hovoriaceho bez vac¢sich tazkosti
v odsekoch konverzovat na bezné spolocenské témy, napr. rodina, praca, volny cas,
dovolenka, zivotné prostredie a aktualne dianie vo svete. Mo6zu sa vyskytnat chyby
v gramatike, slovnej zasobe a vyslovnosti, priCom je pripustné, ze niekedy narusaju vyznam,
celkova znalost’ hovoriaceho vSak vo vSeobecnosti musi koreSpondovat’ s danou situaciou.

2. Pisanie

Pre dosiahnutie trovne 2 je potrebné na pozadovanej urovni a S potrebnym rozsahom
gramatiky a primeranej slovnej zasoby zvladnut' pisanie jednoduchej osobnej a pracovnej
koreSpondencie a podobnych dokumentov, napriklad odkazov, kratkych sprav, formalnych
a neformalnych listov na bezné témy. Z hl'adiska funkcii jazyka vie ¢lovek na tejto Grovni
Vv pisomnej podobe udavat’ fakty, zadavat’ instrukcie, opisat’ I'udi, miesta a veci ¢i opisat’ dej
V pritomnom, minulom a budicom ¢ase formou jednoduchych odsekov. Vie tiez spajat
myslienky do rozvitych viet s bezne pouzivanymi gramatickymi $truktirami, priCom vyuziva
slovnu zasobu typicku pre bezné, kazdodenné témy. Gramatické chyby mézu niekedy nartasat’
vyznam slov ¢i viet.

3. Pocuvanie s porozumenim

Podl'a deskriptorov normy STANAG 6001 pre uroven 2 sa vyzaduje schopnost
pochopit’ konverzacie v beznych sukromnych a pracovnych situdcidch. Pre Gspesné zvladnutie
urovne 2 sa dalej vyzaduje pochopenie komunikacie v anglickom jazyku v Standardnom
dialekte av Standardnom tempe. Uroven 2 vyzaduje schopnost zachytit hlavné body
a pochopit’ dialdogy a monology v rozsahu jednoduchych odsekov. Na tejto urovni dokaze

5 STANAG 6001. Language proficiency levels. 2014. Brusel: NATO Standardization office. 2014. 5. vydanie.
s.1. Dostupné na: https://nso.nato.int/nso/nsdd/listpromulg.html
6 Norma STANAG 6001: Uroven 0 — Ziadna znalost; Urovent 1 —zakladna znalost; Uroveri 2 — obmedzena
pracovna uroven; Urovedt 3 — minimalna profesiondlna troven; Urovent 4 — odborna znalost’; Uroveii 5 —
pokrocily nositel’ anglického jazyka.
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Clovek zachytit’ v§eobecné informacie, nie sofistikovany alebo akademicky jazyk. Po¢tvanie
s porozumenim sa testuje formou roéznych technik atloh, napriklad zaznamenavanie
poznamok, identifikovanie Specifickej informacie alebo kl'ucovych slov, formulacia hlavnej
myslienky, otvorené ulohy na vyjadrenie odpovede vlastnymi slovami, vyber zo Styroch
moznosti.

4. Citanie s porozumenim

Tuato zrucnost si kadeti v AOS precvicuju prostrednictvom ¢itania ré6znych anglickych
textov, napr. jednoduché Zivotopisy, oznamy, pribehy S pouzitim réznych gramatickych
Casov, opisy l'udi, miest aveci atexty s vojenskou slovnou zasobou. Texty, v ktorych
prevazuje vojenska slovna zasoba, zahfiaju napriklad opisy vojenskej kariéry, vycviku,
historickych bojov, sucasné vojenské konflikty a zbranové systémy. Pre dosiahnutie Girovne
2 podl'a normy STANAG 6001 medzi kI'aCové sposobilosti patria: urcenie hlavnej myslienky,
pochopenie stvislosti medzi jednotlivymi castami textu, pochopenie hlavnej myslienky
a podpornych informadcii, odpovede na faktické otazky, pochopenie vyznamu neznamych slov
z kontextu ¢i rychle skenovanie textu. Cielom je dostatocné porozumenie jednoduchym
autentickym textom, napriklad kratkym spravam o c¢asto opakujicich sa udalostiach,
jednoduchym zivotopisnym informaciam, pochopenie oznamov, listov a jednoduchych
technickych navodov uréenych pre veobecného pouzivatel’a.’

S cielom pripravit kadetov Akadémie ozbrojenych sil generala M.R. Stefanika na
uspesné zvladnutie zru€nosti poclvanie a Citanie s porozumenim sa pri vyucbe vyuZziva aj
vySSie spominany American Language Course Placement Test atzv. Mock v spolupraci
s Jazykovym instititom GS OS SR, ktoré obsahuju podobné tlohy v porovnani so
zavereCnym testom, ktori Studenti absolvuju v piatom semestri vysokoskolského Studia.
Vyucujice anglického jazyka z Katedry Spolocenskych vied a jazykov ako pomocku na
pripravu kadetov na vykonanie skusky podl'a normy STANAG 6001 zostavili Cvicebnicu
anglického jazyka.®

V nasledujtcej tabul’ke (Tabulka 1) st uvedené dosiahnuté vysledky jazykovej skuSky
podla normy STANAG 6001 u studentov bakalarskeho Stadia.

55 b a viac — 71% 50 b a viac — 92 % SLP2 —46%
2014/2017 54 bamenej - Pt o SLP1+/2 - 39%
29% ) — o7 Ziadna trovei — 15%

SLP2 —57%
SLP1+/2 — 35%
Ziadna troveti — 8%

55 a viac — 73% 50 b a viac — 95%

2015/2018 54 a menej — 27% 49 b a menej — 5%

55 b a viac — 57% SLP2 — 34% (Styria

. 50 b a viac — 67% SLP3)
AULEATIE | 5 32&: eney - 49 b a menej — 33% SLP1+/2 — 23%
SLP1-21%

" Bernikova, Z. — Nagyova, L. 2018. Vyu&ovanie anglického jazyka pre vojensky personal. In: Aktudlne otazky
regrutacie a stabilizacie personalu v ozbrojenych silach, bezpecnostnych a zachrannych zboroch. Zbornik
z medzinarodnej vedeckej konferencie. Liptovsky Mikulas: AOS. 2018. s. 38 - 40. Dostupné na:
http://www.aos.sk/struktura/katedry/ksvj/dokum/zborniky/konf2018.pdf

8 Bernikova, Z. — Lehotska, B. — Nagyova, L. 2016. Cvi¢ebnica anglického jazyka. Priprava na sktisku
z anglického jazyka podl'a normy STANAG 6001. Liptovsky Mikulas: Akadémia ozbrojenych sil generala
M.R. Stefanika. 2016.
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55 b a viac — 73%
2017/2020 54 b a menej —
27%

Tabul’ka 1: Vstupné a zdverecné vysledky Studia anglického jazyka kadetov
Akadémie ozbrojenych sil gen. M. R. Stefanika.
Zdroj: Katedra spolo¢enskych vied a jazykov

50 b a viac — 84%
49 b a menej — 16%

Podl'a ilustracie v Tabulke 1, snaha vyucujucich z Katedry Spolocenskych vied
a jazykov o dosiahnutie kvalitnych vysledkov mala najvacsi efekt v poslednych troch
ro¢nikoch bakalarskeho stidia. Napriek poklesu urovne vedomosti na vstupe (najmé roc¢nik
Studia 2016-2019), mali dosiahnuté vysledky Standardnu tGroven.

Povazujeme za dolezité spomenut’ aj dosiahnutie trovne 3 u Styroch Studentov
vrokoch 2016 - 2019, ktora podla normy STANAG 6001 predstavuje uroven
profesiondlneho pouzivania jazyka a v porovnani so SERR? sa tato iroveii rovna tirovni C1 —
C2 — pokrocila az profesionalna Uroven ovladania jazyka. Tuto uUrovenl je vSak mozné
dosiahnut’ len za predpokladu vysokej kvality vstupnych vedomosti Studentov a ich
nepretrzitej snahy o zdokonalenie vedomosti pocas celého obdobia pripravy na vykonanie
jazykovej skusky.

Po ukonéeni bakalarskeho $tidia Akadémia ozbrojenych sil generdla M.R. Stefnika
zabezpecuje tiez vzdeldvanie v magisterskom, inzinierskom a doktorandskom stupni. Toto
Stidium sa realizuje v Studijnych odboroch: Bezpecnost' a obrana Statu; Elektronické
zbranové systémy; Vojenské spojovacie a informacné systémy; Zbranové systémy, zbrane
a ich Casti. V rameci tychto Studijnych programov sa vyucuje odborny anglicky jazyk. Cielom
vyucby odborného jazyka je, aby Studenti ziskali aj odbornu jazykovi kompetenciu stuvisiacu
s ich odborom §ttidia. To sa realizuje prostrednictvom ¢itania odbornych textov, autentickych
aj upravenych a materialov ziskanych z internetu. Vyucba sa zameriava na osvojenie si
odbornej slovnej zasoby (terminoldgie), morfologickych a syntaktickych zvlastnosti
odborného §tylu a na ich precviCovanie v rdmci rozvoja vsetkych jazykovych zrucnosti tak,
aby Studenti boli schopni komunikovat' a pracovat’ vo svojom $tudijnom odbore v cudzom
jazyku.

ZAVER

V ¢lanku bola zdéraznena nevyhnutnost’ vyucby anglického jazyka na Specifické ucely
— pre kadetov vysokoSkolského Stadia Akadémie ozbrojenych sil generala M. R. Stefanika,
budtcich dostojnikov OS SR.

Uspesné vykonanie jazykovej skugky podla normy STANAG 6001 a osvojenie Si
adekvatnej odbornej slovnej zasoby su dolezité nielen pre budice pracovné zaradenie
kadetov, ale aj pre ich d’alsi kariérny rozvoj Vv suvislosti s ich hodnost'ou dostojnika v OS SR.
Déstojnik s dostatocne rozvinutou jazykovou kompetenciou (minimélne na funkénej Grovni
2), schopny disponovat’ primeranou odbornou slovnou zasobou vo svojom odbore, spliia

9 SERR — Spolo¢ny eurdpsky referenény ramec pre jazyky, v angli¢tine Common European Framework of
Reference (CEFR), je dokument vytvoreny Radou Eurépy (Council of Europe), v kterom st popisané 3 tirovne
cudzieho jazyka, ktoré sa d’alej Clenia na 6 stupiiov: Al, A2, B1, B2, C1, C2. Jednotlivé stupne (jazykové
urovne) vyhodnocuju a popisuju jazykové kompetencie, t.j. mieru ovladania cudzieho jazyka v 3 oblastiach:
porozumenie, rozpravanie a pisanie.

Réamec sa pouZziva na celom svete a slizi ako medzinarodna klasifikacia jazykovych znalosti Studenta.
Dostupné na: https://www.cambridgeenglish.org/cz/exams-and-tests/cefr/
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poziadavky tykajuce sa skvalitiovania personalu v prostredi OS SR a je pripraveny aktivne
sa podiel’at’ na plneni zavizkov Slovenskej republiky v medzinarodnom prostredi z hl'adiska
moznosti jeho nasadenia do operacii a misii. Jazykovo pripraveni ddstojnici maju zaroven
potencial pre dalSie vzdelavanie a nasledny kariérny rast aj v zahrani¢i na rozdiel od
dostojnikov, ktori pozadovanu uroveinl ovladania jazyka nedosiahnu.
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REGRUTACIA CUDZICH STATNYCH PRISLUSNIKOV DO
OZBROJENYCH SiL SLOVENSKEJ REPUBLIKY:
KONTEXT, SUVISLOSTI A MOZNOSTI

RECRUITMENT OF FOREIGNERS INTO THE ARMED FORCES OF SLOVAK
REPUBLIC: CONTEXT, RELATIONS AND OPTIONS

Barbora OLEJAROVA; Dominik STEPANOVIC

Abstrakt:

Dlhodobym trendom vyvoja v ramci Ozbrojenych sil Slovenskej republiky je disparita medzi
planovanymi poctami prislusnikov OS SR v jednotlivych rokoch a redlnymi poctami profesionalnych
vojakov. Ministerstvo obrany preto pracuje s financnymi, ako aj nefinancnymi motivdtormi, ktoré by
primdli potencialnych zaujemcov k zvazZeniu kariéry profesionalneho vojaka. Okrem toho sa vsak
V sticasnosti zintenzivije aj diskusia o inych formdch napliiania pocetnych stavov prislusnikov OS SR.
Jednou z nich je aj ndbor cudzich Statnych prislusnikov do slovenskych Ozbrojenych sil podla vzoru
inych Statov, kde uvedend metoda funguje uz niekolko rokov. Cielom prispevku je zhodnotit mozZnosti
vyuzivania naboru cudzich Statnych prislusnikov do OS SR ako ndstroja na riesenie poddimenzovanosti
poctov profesionalnych vojakov na Slovensku. Po zhodnoteni kvantitativneho stavu prislusnikov OS SR
V prvej kapitole sa nasledujica cast prace zaobera analyzou vyhod a nevyhod regrutdcie cudzincov do
ozbrojenych sil vo vseobecnosti, ako aj hrozieb a rizik vyplyvajucich z danej aktivity. V zavere prispevok
hodnoti moznosti vyuzZivania regrutdcie cudzich Statnych prislusnikov do Ozbrojenych sil
v podmienkach Slovenskej republiky.

Kruacové slova: cudzinci, ozbrojené sily, regrutacia, zoldnieri.

Abstract:

From the long-term perspective, an on-going trend in the Armed Forces of the Slovak Republic shows
disparities between the planned and real numbers of professional soldiers in particular years.
Therefore, the Slovak Ministry of Defence introduces numerous financial and non-financial motivation
tools to make active duty service a more attractive employment possibility for prospective candidates.
Besides, an extensive debate about other ways of fulfilling the projected personnel numbers is going on.
One of the considered means how to achieve the given goals is the recruitment of foreigners into the
Slovak Armed Forces in accord with the existing practice in other countries, which have been using this
method for many years. The main aim of the presented paper is to evaluate the possibilities of using
foreing recruits to solve personnel undersizing of the Slovak Armed Forces. First, the paper deals with
a quantitative analysis of Slovak military personnel in Chapter 1. After that, positives and negatives
stemming from recruitment of non-citizens are debated, and so are threats and risks arising out of the
given activity. Finally, the paper evaluates the possibilities of recruiting foreigners into the Armed
Forces of the Slovak Republic.

Keywords: foreigners, armed forces, recruitment, mercenaries.
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Najimanie cudzincov na obranu vlastného uzemia ¢i na vykonavanie dobyvacnych
vyprav bolo zvykom u vsetkych velkych mocnosti v staroveku a ranom stredoveku (Egypt,
Kartago, Rim, Cina). So vznikom nérodnych $tatov v tzv. postversaillskom obdobi (po roku
1648) sa vSak Coraz viac zacala prejavovat’ tendencia prijimat’ do ozbrojenych sil Statov len
vlastnych Statnych prislusnikov. To bolo spojené najmé s rozvojom nacionalizmu a narodnej
suverenity. Zaroven postupne dochadzalo k narastu poctu Zoldnierov, ktori boli najimani
cudzimi §tatmi za ucelom vlastného profitu. V sucasnosti prax najimania cudzich Statnych
prislusnikov do ozbrojenych sil Statov spada do tzv. Sedej zony. Z pohl'adu medzinidrodného
prava nejde o ilegalnu aktivitu, a Staty dani moznost’ vyuzivaju najmi za uc¢elom naplnenia
planovanych kapacit poctov profesiondlnych vojakov v pripadoch, kedy tak nie su schopné
urobit’ s vyuzitim vlastnych Statnych obcanov. Alternativa najimania cudzincov do ozbrojenych
sil je beznou praxou viacerych eurdpskych statov. VzhI'adom na niekol’ko rokov pretrvavajici
rozdiel medzi redlnymi a planovanymi poc¢tami vojakov OS SR preto povazujeme sa potrebné
zvazit uvedeny spOsob zvySovania poctu profesionalnych vojakov aj v podmienkach
Slovenskej republiky s cielom analyzovat’” moznosti uplatnenia skiisenosti a praxe z inych
Statoch v ramci slovenskych Ozbrojenych sil a zhodnotit, ¢i je uvedeny sposob vhodnym
nastrojom dopliiujucim regrutaciu vlastnych obcanov.

V uvedenom kontexte je prvoradé zadefinovat' pojmy cudzinec, Statny prislusnik

a Zoldnier z pohl'adu medzindrodného prava a tiez odlisit’ zoldnierov od cudzich Statnych

prislusnikov bojujucich v ozbrojenych silach inych statov pod Statutom profesionalneho vojaka.

Ako uvadza Marczyova (2012), Statne ob¢ianstvo je mozné definovat’ ako trvaly politicko-

pravny zvizok medzi fyzickou osobou a §tatom, z ktorého obom stranam vyplyvaju isté prava

a povinnosti. Podl'a zakona ¢. 404/2011 Z. z. o pobyte cudzincov je cudzincom kazdy, kto nie

je Statnym ob¢anom Slovenskej republiky. Statnoobéiansky vztah ajeho atributy boli

predmetom rozsiahlych diskusii. Spdsob nadobudania Statneho obcCianstva spada do
kompetencie vnutroStatnych predpisov kazdého Statu, avSak problematika uznania je vecou
medzinarodného prava, pricom podla rozsudku Medzinarodného sudneho dvora v pripade

Nottebohm (Lichtenstajnsko vs. Guatemala, 1955) je pre uznanie existencie Statoobc¢ianskeho

vztahu nevyhnutné preukazat skutocnu vizbu medzi sukromnou osobou a danym Statom.

Pojem Zoldnier je zadefinovany vo viacerych medzinarodnych dokumentoch, z nich

najvyznamnejiie si Dodatkovy protokol I k Zenevskym dohovorom z roku 1977

a Medzinarodny dohovor OSN proti naboru, vyuZzivaniu, financovaniu a vycviku zoldnierov

z roku 1989. Zoldnierom je podla ¢l. 47 ods. 2 Dodatkového protokolu I osoba, ktora

(Dodatkovy protokol..., 2019):

a) je Specialne najata v mieste alebo v zahraniéi na to, aby bojovala v ozbrojenom konflikte;

b) skutocne sa priamo zGc¢astiiuje na nepriatel’skych akciach;

C) svoju ucast na nepriatel'skych akcidch motivuje hlavne osobnym ziskom a stranou
v konflikte alebo v jej mene je jej skutocne slibena materialna odmena podstatne
prevysujuca odmenu sl'ibenu alebo platent kombatantom podobnych hodnosti a funkcii
V 0zbrojenych silach tejto strany;

d) nie je obcanom strany v konflikte ani nema trvalé bydlisko na uzemi kontrolovanom
stranou v konflikte;

e) nie je prislusnikom ozbrojenych sil strany v konflikte;

f) nebola vyslana Statom, ktory nie je stranou v konflikte na plnenie oficialnych uloh ako
prislusnik jeho ozbrojenych sil.
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Dohovor OSN nasledne v ¢l. 1 ods. 1 prebera znenie ¢l. 47 Dodatkového protokolu
| s vynimkou podmienky priamej G¢asti na nepriatel'skych akciach. Definiciu v§ak v ¢l. 1 ods.
2 rozSiruje aako Zoldniera chape tiez kazd( osobu, ktora v akejkol'vek inej situacii
(Medzinarodny dohovor OSN..., 2019):

a) je Specialne najatd v mieste alebo v zahrani¢i za i¢elom casti v spolo¢nom nasilnom ¢ine
zameranom na: i. zvrhnutie vlady alebo iné podryvanie tstavného poriadku $tatu alebo ii.
podryvanie uzemnej celistvosti Statu;

b) svoju Gcast na tejto ¢innosti motivuje hlavne tizbou po vyznamnom osobnom zisku a je
nabadana sI'ubom alebo platbou materialnej odmeny;

C) nieje obéanom $tatu, proti ktorému je takyto ¢in zamerany, ani v ilom nema trvalé bydlisko;

d) nebola vyslana $tatom na plnenie oficialnych tuloh;

e) nie je prislusnikom ozbrojenych sil $tatu, na uzemi ktorého k tomuto ¢inu doslo.

Dohovor OSN zaroven V ¢l. 3 vymedzuje protipravnost’ zoldnierstva, ¢o je v sulade
S medzindrodnym obyc¢ajovym pravom v savislosti so zdkazom agresie, principom
nezasahovania do vnatornych veci $tatov, zasadou zvrchovanej rovnosti Statov alebo zasadou
mierového urovnavania sporov v medzinarodnych vztahoch. Zoldnieri a cudzi §tatni prislusnici
bojujtci v ozbrojenych silach inych statov pod Statutom profesionalneho vojaka maja viacero
spolo¢nych znakov, avSak na zaklade uvedenych definicii od seba mozno obe skupiny jasne
odlisit’. Struény prehl’ad uvadza Tabulka ¢. 1.

Uvedeny rozdiel medzi Zoldnierom a cudzim vojakom je v praxi mnohokrat t'azko
identifikovatel'ny. Zaroven plati, ze viaceré Staty (napr. Kolumbia, Australia, Francuzsko,
Spojené kralovstvo, Spojené arabské emiraty, Saudska Arabia ¢i Jemen) ratifikovali
Dodatkovy protokol (ktory nevymedzuje protipravnost’ Zoldnierstva), avsak nie Dohovor OSN,
ktory Zoldnierstvo oznacuje za nelegélne. Z hl'adiska vnutrostatneho prava zaroven dané Staty
Casto nemaju prijatu legislativu, ktord by zakazovala vlastnym Statnym obcanom zucastiiovat’

vvvvv

alebo podpory.

Medzi Zoldnierov sa Casto zarad’'uju aj ¢lenovia sikromnych vojenskych spolo¢nosti
(SVS), ato najma preto, ze nie st priamou stcastou ozbrojenych sil, ale su najimani a ich
motivaciou je prevazne financny zisk. Vo vSeobecnosti su vSak lepSie vybaveni, ¢asto operuju
V civilnom obleceni, no najma ich pdsobenie je v stlade s platnymi zékonmi, aj ked’ na ich
okraji. Zoldnieri si povazovani (najmi v chapani éry kolonizacie ako eurdpski Zoldnieri
v africkych krajinach) za neregularnych, nekontrolovanych jednotlivcov.

Prislusnici SVS st naopak regulovani, pracuju ¢asto naraz pre viacerych
zamestnavatel'ov a mnohokrat ide o byvalych vojakov, ktori stavaji na svojich skisenostiach a
profesionalite. SVS st va¢sinou najimané ako dodato¢na ochranka, pricom nie st autorizovani
podnikat’ uto¢né akcie. Casto su vyuZivané na vykonavanie podpornych twiloh mimo
Standardnych bojovych operacii (zabezpecovanie vojenskych dodavok, vysluch zajatcov,
logisticka podpora, vycvik apod.)!. Z vyssie uvedenych dévodov spadd celd problematika
zoldnierov, cudzich vojakov a ¢lenov SVS do ,,Sedej zony* v zmysle medzinarodného prava,
ako aj prava vnutroStatneho (pricom do konfliktu sa mézu dostavat’ dva pravne poriadky
roznych Statov v zévislosti od ich spdsobu upravy problematiky ucasti vlastnych Statnych
prislusnikov na bojoch v cudzich ozbrojenych silach, alebo od ich pristipenia k jednotlivym
medzinarodnym dohovorom o zoldnieroch).

1 SVS nie st najimané len $tatmi. Zakaznikmi st Casto aj mimovladne organizacie &i korporacie, ktoré si najimaju
kontraktorov napr. na strazenie ropnych poli ¢i diamantovych bani. (Avant, 2009)
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Tabul’ka €. 1: Spolo¢né a rozdielne znaky Zoldnierov a zahrani¢nych regritov

4 N )

SPOLOCNE ROZDIELNE

Prislusnost’ k ozbrojenym silam jednej
zo stran v konflikte.

Osobny zisk.

Neexistujuci Statnoobciansky vzt'ah ku Plnenie oficidlnych uloh v zaujme

daného Statu ako prislusnik jeho
ozbrojenych sil.

Statu, na strane ktorého dana osoba
vykonava bojové operacie.

/

ZDROJ: vlastné spracovanie

AN

Ako cudzincov regrutovanych do ozbrojenych sil cudzich $tatov budeme na zaklade
uvedeného definovat’ vSetky osoby, ktoré st oficialnymi prisluSnikmi ozbrojenych sil Statu, ku
ktorému nemaju Statnoobciansky vztah a ako prislusnici danych ozbrojenych sil st vysielani
na plnenie oficidlnych tloh v zdujme daného Statu.

1 POCTY VOJAKOV OZBROJENYCH SiL SR

Naplnenost’ stavov profesionalnych vojakov s vynimkou roku 2009 nikdy nepresiahla
hranicu 90% planovanych poctov, pricom v rokoch 2016 a 2017 dokonca nedosiahla ani 80%
(vid’ Tabulka ¢. 2). Zatial' ¢o pocet odchadzajucich vojakov kazdoro¢ne balansuje medzi
¢islami 300 az 800 vojakov za rok, pocet zaujemcov o Statnu sluzbu profesiondlneho vojaka ma
prevazne klesajucu tendenciu. Podl'a DIhodobého planu rozvoja obrany s dérazom na vystavbu
a rozvoj OS SR s vyhl'adom do roku 2030 planuje Slovenska republika do roku 2022 dosiahnut’
tabul’kovi naplnenost’ minimalne na urovni 90 % a do roku 2030 nésledne 100 % tabul’kovych
podtov. Presné &isla o planovanej naplnenosti zobrazuje Tabulka ¢. 32

Tabul’ka ¢. 2: Naplnenost’ personalnych stavov - prislusnici OS SR

Rok 2006* 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

F l‘inovg’;\y; 18572 | 17929 | 17966 | 16075 | 15803 | 15809 | 14772 | 14782 | 14854 | 15070 | 15591 | 16150

Redlny stav| 15352 | 15521 | 15529 | 14764 | 14199 | 13959 | 12497 | 12284 | 12421 | 12579 | 12333 | 12309
Naplnenost

(%)
*rok 2006 oznacuje skoncenie procesu profesionalizacie OS SR

82,66 | 86,57 | 86,44 | 91,84 | 89,85 | 88,30 | 84,60 | 83,10 | 83,62 | 83,47 | 79,1 | 76,22

ZDROJ: Rocenky MO SR, 2007-2018

Podl'a progndézy Persondlneho uradu Ozbrojenych sil Slovenskej republiky bude
sucasny trend klesajuceho zdujmu o vstup do OS SR nad’alej pokracovat’, ako zobrazuje
Tabulka ¢. 4. Dlhodoby plan 2030 preto bude naplneny len pri zdsadnej zmene regrutacnych
metdd OS SR. Na zatraktivnenie Ozbrojenych sil a prilakanie zaujemcov bola predstavena nova
marketingova stratégia, rovnako ako bol novelizovany zékon o §tatnej sluzbe profesionalnych

2 Vsetky diskutované iidaje zohl'adiiujii pocty v ase mieru.
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vojakov ¢. 281/2015 Z.z. Na udrzanie stavov sa vyuzivaju aj nefinan¢né motivatory. Medzi
hlavné znich patri moznost rekreacnych pobytov za zvyhodnené ceny, preventivna
rehabilitacia, systém Specifického vzdelavania vzt'ahujiceho sa na kariérny rast v budticnosti,
jazykové vzdelavanie, vzdelavanie pri odchode do civilu. Medzi menej vyuzivané nefinanéné
motivatory patri moznost’ obratit’ sa na psycholdga v pripade problémov, praca s rodinami (tyka
sa najma rodin vojakov na misiach) a tiez. urCité zvyhodnenie stravy (to sa vSak vztahuje len
na urcité skupiny vojakov - Specifické zaradenia).

Tabul’ka ¢. 3: Predpokladana personilna naplnenost’ Ozbrojenych sil SR
profesionalnymi vojakmi do roku 2030

13281 13799 14 561 15361 15761 16 161
§ 2019 B 2020 ~ AVA j 2022 § 2023 B 2024
16 411 16 661 16 911 17 161 17 411 17 600

ZDROJ: Ministerstvo obrany, 2017

Tabulka €. 4: Prognéza vyvoja zaujemcov o sluzbu v OS SR na funkciu vojak 2. stupna
a zaujemcov, ktori splnia kritéria na vstup do $tatnej sluzby (2018-2022)

Rok Pocet ob¢anov — zaujemcov o vstup do  Pocet zaujemcov, ktori splnia kritéria
Statnej sluzby v OS SR na vstup do $tatnej sluzby v OS SR

2018 1150 450

2019 1050 410

2020 950 361

2021 900 340

2022 850 315

ZDROJ: Rocenky MO SR, 2007-2018

Jednou z mnohych moznosti napiiiania podetnych stavov profesionalnych vojakov na
Slovensku je prijimanie cudzich $tatnych obfanov do OS SR. Na to by bola potrebna
novelizacia Zakona o Statnej sluzbe profesionalnych vojakov, ktory v sucasnosti vylucuje
prijimanie cudzincov do Ozbrojenych sil SR. Nevylucuje len osoby s dvojitym Statnych
ob¢ianstvom®, nakol’ko podla § 16d uvedeného zakona do §tatnej sluzby mozno prijat’ ob&ana,
ktory ,,..ma Statne obcianstvo Slovenskej republiky alebo Stdatne obcianstvo Slovenskej
republiky a Statne obcianstvo Statu, ktory je clenskym Statom Europskej unie, alebo clenom
medzindrodnej organizacie zabezpecujucej spolocnu obranu proti napadnutiu, ktorej clenom

3 Podla zakona €. 250/2010 Z. z., ktorym bol novelizovany zdkon NR SR ¢&. 40/1993 Z. z. 0 $tatnom obgianstve
Slovenskej republiky, dochadza s Gi¢innostou od 17. jila 2010 ku strate Statneho obcianstva Slovenskej republiky
po nadobudnuti cudzieho §tatneho obcianstva na zédklade vyslovného prejavu vole. Ku strate Statneho obc¢ianstva
SR vsak nedodjde v pripade, ak bolo druhé obcianstvo nadobudnuté inym, ako vyssie uvedenym sposobom — napr.
uzatvorenim manzelstva alebo narodenim na principe ius sanguinis alebo ius soli. (Ministerstvo vnutra SR, 2019)
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je Slovenska republika.” (Zékon ¢. 281/2015, 2019, s. 1) Podobne aj vice-versa plati, ze sluzba
slovenskych S§tatnych ob¢anov v cudzom vojsku je podla § 392 Trestného zdkona trestnym
&inom, za ktory hrozi odiiatie slobody v dizke 2-8 rokov, v pripade vojnového stavu alebo vojny
dokonca 5-10 rokov. Hoci v ramci Slovenskej republiky prijimanie cudzincov do Ozbrojenych
sil zakon zatial’ neumoziuje, v inych Statoch sveta — dokonca aj v ramci Europskej tnie, je
podobné konanie pomerne beznou praxou. PodrobnejSie sa vyhoddm, nevyhoddm a d’al$im
suvislostiam naboru cudzincov do ozbrojenych sil inych statov venuje nasledujica podkapitola.

2 CUDZINCI V OZBROJENYCH SILACH - TYPOLOGIA A PRIKLADY ZO
ZAHRANICIA

Napriek obmedzovaniu poétov cudzincov v ozbrojenych silach S$tatov v post-
versaillskom obdobi aj v sucasnosti najdeme vo svete viac ako dve desiatky Statov, ktoré do
svojich ozbrojenych sil prijimaji cudzich S$tatnych prisluSnikov. Uvedeny fakt je
zosumarizovany v Tabulke ¢. 5 obsahujucej informacie o vybranych Statoch, ktoré umoziuju
cudzim Statnym prisluSnikom pdsobit’ vo vlastnych ozbrojenych sildch ako profesiondlnym
vojakom. Regrutacia cudzincov je pre uvedené pripady povolena, pripadne nie je vyslovene
ilegalna a vyuziva nejasné legislativne formulécie v rdmci vnutrostatneho prava daného Statu.
Ako priklad mozno uviest’ stav v USA. Podl'a zadkona Spojenych $tatov americkych kazdy
obCan, ktory vstipi alebo sa necha najat alebo presiahne jurisdikciu Spojenych Statov
americkych s umyslom vstipit' do sluzieb zahrani¢ného krél'a, $tatu, kolonie, diStriktu alebo
l'udi ako vojak, spacha trestny ¢in. AvSak sudne rozhodnutie z roku 1986 z pripadu kubanskych
revolucionarov v rebélii proti $panielskej kolonialnej vlade vnieslo do legislativy precedens,
ktory ukazuje, Ze zakon sa vztahuje iba na obanov regrutovanych cudzimi ozbrojenymi silami
V Spojenych $tatoch, nie na bojovani v cudzich OS mimo tzemia USA. (Keating, 2011)

Tabulka &. 5: Staty prijimajice zahraniénych regritov a podmienky prijatia — vybrané
Staty a obmedzenia

Stat Podmienky/obmedzenia
Austrdlia - Novozéland’ania V pripade, Ze maji v Australii trvaly pobyt
- Obyvatelia s trvalym pobytom, ktori s schopni preukazat’, Ze v Australii
poziadali o obc¢ianstvo
- Vvojaci s bohatou vojenskou skusenost’ou zo spriatelenych $tatov, musia
vsak vyjadrit’ zaujem o obcianstvo
- hlavné obsadzované pozicie: lingvisti, spravodajski dostojnici, Specialne
jednotky, inzinieri, piloti, doktori, operatori ponoriek

Bahrajn - bez obmedzeni — prevazne sunniti z arabskych Statov a Pakistanu

Belgicko - akykol'vek obcania ¢lenskych statov EU vo veku 18-34 rokov

Bolivia - cudzinci s trvalym pobytom v Bolivii v ,,odvodovom veku* (vo veku
brannej povinnosti)

Brunej - S$tatni obéania Nepalu

Cyprus - VSetci, ktori st s¢asti cyperského povodu. Musia vSak najprv vstapit’ do

Nérodnej gardy ako dobrovolnici, kde po 6-mesacnej sluzbe mézu
poziadat’ o obCianstvo a nasledne vstupit’ do ozbrojenych sil
Dansko - cudzinci, ktori Ziju v Dansku aspoti rok, alebo v &lenskom §tate EU
aspon 6 rokov,
- musi byt preukazand znalost’ dan¢iny

Francuzsko - vek medzil7,5 rokov — 39,5 rokov, v dobre telesnej kondicii, nesmie byt
hl'adany Interpolom, musi mat’ OP/pas (pre obcanov EU), pas (pre
zvySok sveta)
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India obcania s indickymi koreiimi, ob¢ania Nepalu, Bhutanu
utecenci z Tibetu, ktori prisli do Indie pred 1.januarom 1962 so
zamerom trvalo sa usadit’ v Indii
osoby indického povodu, ktoré emigrovali z Pakistanu, Barmy, Sri
Lanky, Zambie, Ugandy, Kene, Tanzanie, Malawi, Zairu, Etiopie
a Vietnamu so zamerom sa natrvalo usadit’ v Indii

Izrael Zidia, ktori nie su ob&anmi Izraela a ob&ania s aspoi jednym starym
rodi¢om Zidovského povodu. (programy Mahal a Garin Tzabar)
obcania Spojenych Statov americkych

Irsko obcania Eurdpskej tinie (okrem VB)
rezidenti Kanady, ktori ziju na jej uzemi viac ako 10 rokov

Kanada program Skilled Military Foreign Applicant, kedy prijimaja do svojich
radov aj cudzincov Zijucich mimo Kanady, avSak jedine ak sa jedna
0 skusenych, trénovanych pilotov, doktorov...

Katar bez obmedzeni — prevazne sunniti

Luxembursko kazdy obcan EU, ktory ma pobyt v Luxembursku najmenej 36 mesiacov
a ma vek od 18-24

Monako francuzski $tatni obcania

Novy Zéland ¢lenovia ozbrojenych sil VB, Australie, Kanady v su¢asnosti sliziaci
v niektorej z ich ozbrojenych sil
nutnost’ byt obanmi tychto $tatov po dobu minimalne 10 rokov,
podmienka pobytu na Novom Zélande po dobu miniméalne 5 rokov

Norsko obcania Islandu na zdklade dohody tychto Statov

Oman bez obmedzeni

Rusko obc¢an ktoréhokol'vek Statu
18-30 rokov
dobré znalost’ rustiny
Cisty register trestov
po 3 rokoch sluzby je vojakom pontknuté ruské obcianstvo

Saudska Arabia bez obmedzeni — prevazne sunniti

Spojené ob¢ania Commonwealthu a Nepalu (regrutacia Ghurkov), Iri

kralovstvo

Srbsko bez obmedzeni — dobra znalost’ srb¢iny

Spanielsko obcania byvalych kolonii (okrem Puerto Rica a Filipin), ktori maja
docasny alebo trvaly pobyt v Spanielsku, alebo ziskali §panielske
obcianstvo

UAE bez obmedzeni — prednostne vyssi dostojnici, Specialne jednotky

Ukrajina bez obmedzeni (va¢Sina zahrani¢nych regritov je tvorena obéanmi EU
a Bieloruska)
Vv suvislosti s vojnou na Donbase ukrajinska Verkhovna Rada prijala
zakon umozinujuci vojensku sluzbu cudzincom a 'nd’om bez obcianstva

USA bez obmedzeni, ak je obyvatelom USA s trvalym pobytom

Vatikan slobodni $vajéiarski katolici vo veku 18-30 rokov

ZDROJ: vlastné spracovanie

Regrutacia cudzincov do ozbrojenych sil je podmienena viacerymi faktormi, ktoré ¢asto
pOsobia simultdnne a kombinovane. Typoldgiu uvedeného druhu regruticie mozno
kategorizovat’ do troch skupin (Hanson, Lin-Greenberg, 2018):
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1. import expertov — regrutacia cudzincov do ozbrojenych sil méze byt podmienena
potrebou obsadit’ pozicie s vysokou odbornou alebo technickou Specializéciou, ktoré
Stat nie je schopny obsadit’ vlastnymi Statnymi obcanmi. Uvedeny typ regrutdcie mozno
pozorovat’ najma vo velkych a vojensky rychlo sa rozvijajucich Statoch ako Australia
¢i Kanada, ktoré touto formou prijimaji do svojich ozbrojenych sil pilotov, Specialistov
Vv oblasti spravodajskych sluzieb ¢i posadky ponoriek. Dand forma je pre tieto Staty
rychlejsia a efektivnejsia, nez dlhy a nakladny tréning vlastnych Statnych obcanov. Inou
pric¢inou importu expertov moze byt akutne nasadenie do operacii v zahranici, kedy sa
objavi poziadavka na znalost’ Specifického jazyka ¢i kultiry podla regiénu pdsobenia,
kedy moze byt prijimanie cudzincov do ozbrojenych sil tiez prinosom. Odporcovia
regrutdcie expertov zo zahrani¢ia do ozbrojenych sil cudzich Statov prichadzaju
s tvrdenim, Ze vymenované benefity mozno dosiahnut’ aj inymi spdsobmi — napriklad
najimanim SVS. Uvedené nastroje vSak maju v porovnani s regrutaciou vojakov -
cudzincov niekol’ko nevyhod. Vojaci zo sikromnych vojenskych spoloc¢nosti ¢asto nie
st ochotni bojovat v kritickych situaciach ¢i podmienkach aich zaplatenie je
nakladnejsie, nez Standardny plat profesionalneho vojaka. Rovnako moézu mat
obmedzeny rozsah nasadenia do rizikovych operacii ¢i Uzemi alebo obmedzené
vyuzivanie istého druhu techniky a podobne.

2. import pracovnej sily — na rozdiel od importu expertov, import pracovne;j sily chapeme
ako regrutaciu vacSiecho mnozstva menej kvalifikovanych regritov do ozbrojenych sil
cudzieho §tatu za ucelom zaplnit’ vol'né kapacity poctov profesionalnych vojakov, ktoré
Stat nie je schopny obsadit’ vlastnymi $tatnymi obCanmi, zvac¢Sa pre nizky zaujem
0 sluzbu v ozbrojenych sildch. K uvedenej forme regruticie pristupuju ¢asto najma malé
Staty, alebo Staty citiace hrozbu (ohrozenie suverenity, priamy utok nepriatel’a, konflikt
na hraniciach ai.), na ktorti potrebuju urgentne reagovat. Rovnako k tejto forme
regrutacie méze dochadzat’ u etnicky rozdelenych Statov alebo u Statov s nelojalnym
obyvatel'stvom (z pohl'adu domovskej vlady), ktoré sa nemo6zu alebo nechcti spoliehat’
na vlastnych Statnych obCanov v ozbrojenych silach.

3. posililovanie medzindrodnych vizieb — dalSou z pri¢in regruticie cudzincov do
ozbrojenych sil méze byt snaha o posiliiovanie medzinarodnych vzt'ahov s domovskym
Statom regratov. Ide najmd o pripady prijimania vojakov z byvalych kolonii do
byvalych kolonidlnych mocnosti ako prejav kontinuity vzajomnych vézieb Statov.
Rovnako moézu Staty prijimat’ cudzincov patriacich k etnickej diaspore prijimajiceho
Statu, ktori maju Statne obcCianstvo iného Statu, avsak etnicky ¢i kultirne st spojené so
Statom prijimajicim. Typickym prikladom pre prvy pripad je Francuzsko a jeho byvalé
kolénie v Afrike; druhy pripad mozno ilustrovat na priklade prijimanie vojakov
zidovského pdvodu do izraelskych ozbrojenych sil. Podobny pristup aplikuji aj USA
voci tichomorskym ostrovom (Palau, Marshallove ostrovy a Mikronézske federativne
Staty) ako sucast dohody o pokracovani vztahov s USA po ziskani nezavislosti
(Compact of Free Association). Rusko zas prijima do ozbrojenych sil rusky hovoriacich
obc¢anov s ruskou etnicitou z odstiepenych oblasti byvalych sovietskych republik —
Donbas (Ukrajina), Transdnestersko (Moldavsko), Abchazsko aJuzné Osetsko
(Gruzinsko).

3 CUDZINCI V OS SR

Na zéklade uvedenych faktov v predchadzajucich kapitolach mozno konStatovat’, ze
vicSina Statov prijimajacich cudzincov do svojich ozbrojenych sil spadd do jednej
z nasledujtcich kategorii:
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1. Staty s velkym poétom cudzincov na vlastnom $tdtnom uzemi

Podra statistik Eurostat-u podiel cudzincov v roku 2018 predstavoval 1,3 % z celkového poétu
obyvatelov Slovenskej republiky. (Eurostat, 2019) Podl'a Medzinarodnej organizacie pre
nizs8i podiel na celkovom pocte obyvatel'stva ma len Chorvatsko (1,27 %), Bulharsko (1,22 %),
Litva (0,97 %), Pol'sko (0,63 %) a Rumunsko (0,57 %). (IOM, 2019) V statoch ,ako je
Nemecko, v ktorom sa v sucasnosti tiez diskutuje o prijimani cudzincov do profesionalnych
ozbrojenych sil, mézu vlady vyuzit’ potencial imigrantov nachadzajucich sa na danom Statnom
uzemi (v roku 2018 bol podiel cudzincov na celkovom pocte obyvatel'ov Nemecka 11,7%, a to
aj v dosledku blizkovychodnej migraénej krizy). Slovenska republika podobny potencial
vzhl'adom na nizke ¢isla imigrantov vyuzit’ nemoze.

2. Staty s viizbami na byvalé africké a 4zijské kolonie

Druhou kategoriou $tatov, ktoré do velkej miery prijimaju cudzincov do svojich ozbrojenych
sil, st byvalé kolonidlne mocnosti. Na rozdiel od Statov z prvej kategorie, ktoré maju l'udsky
kapitél cudzincov na vlastnom Stdtnom tGizemi, byvalé kolonidlne mocnosti mézu cudzincov do
ozbrojenych sil prijimat prioritne z africkych ¢i azijskych kolonii, na ktoré maju stale
minimdlne kultirny a do istej miery aj politicky dosah. Podobne ako v prvom pripade,
Slovenska republika nespada ani do tejto skupiny Statov, nakol'’ko neméa kolonidlnu minulost’.

3. Staty ohrozené vojnovym konfliktom alebo vnutro§tatnymi prevratmi

Ako ukazuje Tabul'ka €. 5, tendenciu prijimat’ cudzich Statnych prislusnikov do ozbrojenych sil
mozno pozorovat u viacerych blizkovychodnych statov. Tento fakt je do velkej miery
podmieneny jednak kultirnou blizkostou a spoloénym jazykom S$tatov Vv blizkovychodnom
regione, ¢o umoznuje ob¢anom jedného Statu bojovat’ v ozbrojenych silach iného Statu bez
jazykovej ¢i kultirnej bariéry. Na druhej strane ide o konfliktny region, v rdmci ktorého Staty
existuju v pretrvavajicom priestore ohrozenia a rizika vzniku ozbrojeného konfliktu. Podobne
Ukrajina, v ktorej pretrvava ozbrojeny konflikt, pristipila k ndboru cudzincov do ozbrojenych
sil §tatu. Slovenskéd republika sa na rozdiel od uvedenych Statov momentilne nachadza
vV mierovom stave v regione bez existujucich ¢i potencialnych ozbrojenych konfliktov.

4. Staty s rychlym technologickym vyvojom

Poslednou zadefinovanou skupinou st §taty s rychlym technologickym vyvojom v oblasti
vojenskej a obrannej techniky, ktoré potrebuju kvalifikovany a dobre vycviéeny personal
schopny s uvedenymi zariadeniami pracovat. Slovenskd republika v sulade s Dlhodobym
planom rozvoja 2030 modernizuje vojensku techniku a materidl, avSak zatial nedosahuje
tiroveii uvedenych §tatov a nepocituje nutnost zapliiiat’ vysoko $pecializované pracovné pozicie
Specialistami zo zahranicia.

Slovensk4 republika nespadd ani do jednej z kategérii Statov, ktoré prijimaji
zahrani¢nych regratov. V pripade, Ze by sa Slovensko napriek tomu rozhodlo prijimat do OS
SR vojakov-cudzincov, by sa stat musel vysporiadat’ s niekol’kymi d’al$imi problémami, ktoré
sa s tymto fenoménom spajaju:

1. Lojalita. Na rozdiel od vlastnych Statnych obcanov, v pripade cudzich Statnych
prislusnikov je ovela kritickejSia otdzka lojality voc¢i 0zbrojenym silam prijimajiceho
Statu. T4 je spojend s hrozbou dezertovania, ale aj vytvarania vnutrostatnych nepokojov
¢1 zapdjania sa do prevratov na strane protivladnych stran.
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2. Suverenita. Ozbrojené sily st zakladnou zlozkou ochrany Statneho tizemia a suverenity
Statu. Ochrana vlasti je pritom povazovand za povinnost’ kazdého obcana Statu.
V pripade sluzby cudzincov v ozbrojenych sildch sa tento aspekt naruSuje. Zaroven
vznika riziko, Ze cudzie Staty sa prostrednictvom cudzincov mdzu snazit’ ovplyviiovat
vnutroStatnu ¢i zahranicnu politiku a suverénne fungovanie prijimajucich Statov.

3. Jazyk akultira. Regrutacia cudzincov je do velkej miery ovplyvnena jazykovym
a kultirnym prostredim prijimajiceho Statu. Systém zahraniénych regratov funguje
pomerne dobre v anglicky hovoriacich krajinach, nakolko angli¢tina je svetovo
rozSirenym jazykom a vojaci-neStatni prislusnici zvd¢8a nepocituju vyraznejSiu
jazykovu bariéru. Podobne napriklad v oblasti Arabského polostrova moze dochadzat
k najimaniu vojakov-cudzincov, vzh'adom na jazykovu a kultirnu blizkost’ obyvatel'ov
dan¢ho regionu. Slovenskd republika je svojim jazykom velmi Specificka
a bezproblémova komunikacia cudzincov v slovencine je vyraznou bariérou pri
teoretickej snahe regrutovat’ cudzich Statnych prislusSnikov do OS SR (teoreticky s
vynimkou ob¢anov Ceskej republiky). Slovensko je zarovei silne homogénny stat,
v ramci ktorého obcania nie su zvyknuti na pritomnost’ va¢sicho poc¢tu cudzincov na
uzemi Statu, a uz vébec nie V ramci ozbrojenych sil. Podobna tradicia u nés totiz na
rozdiel od inych $tatov, ako Franctzsko & Spanielsko, nebola sformovana a pritomnost’
cudzincov v spojitosti s ozbrojenymi silami je naopak vnimana skor negativne.

4. Vnutrostatne pravo. Z pohl'adu medzinarodného prava regrutacia cudzich Statnych
prislusnikov do ozbrojenych sil iného Statu nie je v rozpore s medzinarodnopravnymi
normami. Na cudzincov Vv ozbrojenych silach sa nevzt'ahuji ani definicie Zoldniera
upravené v Dopliiujicom Protokole 1 k Zenevskému dohovoru z roku 1977 av
Medzinarodnom dohovore OSN proti ndboru, vyuzivaniu, financovaniu a vycviku
zoldnierov. Uvedené dokumenty definuju Zoldniera ako osobu, ktora sa priamo
zucastiluje konfliktu za i€elom zisku a nie je prislusnikom ozbrojenych sil ani jednej zo
stran konfliktu. V oboch oficidlnych definiciach je status Zoldniera odsudeny a takyto
vojak straca pravo na akukol'vek formu medzinarodnej ochrany. Napriek tomu, ze
najimanie cudzich $tatnych prislusnikov nie je poruSenim medzindrodného prava,
vzniknuty stav moze byt’ v rozpore s pradvnom vnutroStatnym. V slovenskom pravnom
poriadku nie je prijimanie cudzich Statnych prislu§nikov do OS SR zdkonom povolené
a sluzba v ozbrojenych silach iného §tatu je podla Trestného zakona trestnym ¢inom.
Cast’ $tatov, ktord vyuziva cudzincov ako profesionalnych vojakov v ozbrojenych
silach, ma tato skuto¢nost” upravenu na zaklade bilateralnych dohod (napr. USA
a tichomorské ostrovy). Iné §taty zas vyuzivajl tzv. Sedt zonu — teda fakt, ze ich zakony
uvedeny stav neupravuji vobec, alebo len nejasne. K zavaznejsiemu problému by doslo
v situdcii, kedy by sa do priameho ozbrojeného konfliktu dostali domovsky Stat
zahrani¢ného vojaka so Statom, v ozbrojenych silach ktorého posobi ako profesionalny
vojak. V takom pripade by sa mohlo z pravneho hl'adiska vo¢i domovskému $tatu
jednat’ dokonca o vlastizradu.

ZAVER

Obrana $tatneho Gzemia je jednou zo zakladnych tloh narodnych Statov a spada vylucne
do ich kompetencie. Aj z toho dovodu Staty prijimaji do svojich ozbrojenych sil preferencne
vlastnych $tatnych obcanov. V stvislosti s profesionalizdciou mnohych ozbrojenych sil sa v§ak
V sucasnosti objavuju dva zakladné problémy pri regrutacii novych vojakov — nedostatocny
pocet zdujemcov o sluzbu v OS a narast dopytu po expertoch na vybrané vojenské oblasti.
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V reakcii na uvedené disparity medzi potrebami S$titu a zdujmom obcanov o vstup do
ozbrojenych sil desiatky §tatov dopliiaju svoje stavy cudzincami. Hoci tato prax nie je zakazana
medzinarodnym pravom, spada do normativnej Sedej zony. Slovenskej republiky sa tyka najma
prvy zuvedenych problémov suvisiaci s nizkym percentom naplnenosti pocetnych stavov
prislusnikov OS SR. Nébor cudzich statnych prislusnikov do OS SR vsak nie je vhodnym
rieSenim poddimenzovanosti poc¢tov profesionalnych vojakov na Slovensku, a to z viacerych
doévodov.

NajproblematickejSou oblastou zostava slovenska legislativa, ktora neumoziuje
prijimanie cudzich Statnych prislusnikov do OS SR na rozdiel od inych $tatov, ktorych pravne
predpisy danu alternativu povol'uju, alebo asponi nezakazujiu. Okrem zakonnych limitov je
najimanie vojakov-cudzincov problematické aj z hladiska lojality, ¢i nazerania na takychto
regratov Z pohl'adu SirSej slovenskej verejnosti, ktora by cudzincov bojujicich v OS SR mohla
vnimat’ ako faktor ohrozenia suverenity Slovenskej republiky. Z dané¢ho dévodu nepovazujeme
skimant moZnost’ za vhodny ani mozny sposob rieSenia sucasného stavu poctu vojakov OS
SR. Namiesto uvedené¢ho odporuc¢ame podporovat’ regrutaciu slovenskych statnych obcanov,
a to zvySovanim finanénych, ako aj nefinancnych benefitov, ktoré by ciel'ové skupiny mohli
motivovat’ k vstupu do OS SR.
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QUO VADIS MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV

QUO VADIS MANAGEMENT HUMAN RESOURCES

Miaria PETRUFOV A

Abstrakt:

Prispevok sa zaoberd problematikou riadenia ludskych zdrojov a jeho vyvojom.. Autorka poukazuje na
rozne pristupy a ponatie personalnej prdace. Poukazuje na eurdpske a americké modely riadenie
ludskych zdrojov a zaroven poukazuje na potenciondlne zdasady a postupy najlepsich praxi v sucasnosti
Taktiez analyzuje obsah systému riadenia ludskych zdrojov v 21. storoci s vyuZitim najlepsich praxi
(riadenie najlepsich a najuspesSnejsich  organizacii) ktoré umozZnuju personalistom
a manazérom dosahovat dlhodobu prosperitu a trvalu konkurencieschopnost kazdej
organizdcie.

KPuadové slova: riadenie ludskych zdrojov, cinnosti manazmentu ludskych zdrojov, modely
riadenia ludskych zdrojov, systém riadenia L'Z s vyuzitim najlepsich praxi.

Abstract:

The article is concerned with human resource management and its development. The author points to
different attitudes towards the management of people, the European and American models of human
resource management as well as to the principles and procedures of the best current practices. The
author also analyses the contents of the human resource management system in the 21% century, which
makes use of the best practices (management in the best and most successful organisations) and enables
personnel clerks and managers to achieve long-term prosperity and ensure everlasting competitiveness
of each organisation.

Keywords: human resource management, human resource management activities, human
resource management models, human resource management systems that use the best practices.

UvVoD

Dnes uz nikto nepochybuje o tom, Ze riadenie I'udskych zdrojov (IZ) suvisi najmé
S riadenim procesov a systémov v organizacii a vedenie 'udi v nej. Prave l'udské zdroje sa
pravom dnes povazuju na najdolezitejsi zdroj kazdej organizécie a riadenie 'udskych zdrojov
za najdolezitejSiu oblast’ riadenie organizacie. Rozhodujici vyznam LZ pre Gspech organizacie
je mnespochybnitelny. KaZzdd organizacia potrebuje zodpovedajici pocet schopnych
a motivovanych l'udi, pretoze prave schopnosti a motivacia I'udi (sposobilost’ a ochota
vykondvat’ dojednant pracu) urcuju vykon l'udi (vysledok a spravanie I'udi), ktory nasledne
uréuje vykon organizacie (vysledok a hospodarenie). Kazda organizacie potrebuje aj iné
zdroje napr. materialne, finan¢né, ¢i informacné avSak bez l'udi, (ktori rozhoduju o ich
vyuZzivani) vel'a nedokéze.

Schopni a motivovani l'udia odliSuji organizaciu od konkurencie a prave oni
predstavuju najcennejSi zdroj anajvicSie bohatstvo organizacie apriamo tak zaistuju
organizacii trvali konkuren¢ni vyhodu. Bohatstvo skryté¢ v LZ moze efektivna organizacia
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zhodnocovat’ investovanim do systému riadenia UZ, predovSetkym do pldnovania, ziskania,
vyberu, hodnotenia, odmeniovania, vzdeldvania alebo rozvoju l'udi. Zakladny vyznam riadenia
LZ spoCiva vtom, Ze umoznuje ziskavat, vyuzivat ahlavne rozvijat schopnych
a motivovanych l'udi — zamestnancov. To musi suvisiet’ s konkuren¢nou stratégiou organizacie,
ktora moze byt’ zamerana na naklady, stratégia orientovana na kvalitu, alebo aj na inovacie.

Prave z tychto dovodov je potrebné aj v naSom rezorte venovat na vSetkych stupiioch
riadenia ovel'a va¢S$iu pozornost’ pochopeniu vyznamu l'udskych zdrojov a riadeniu LZ vo
vojenskych organizaciach, poznat’ isté¢ zasady a postupy V riadeni LZ zamerané na vykon l'udi
Vv nasich organizaciach a zaroven poznat a mat’ moznost’ vyuzivat ,najlepSie praxe* v riadeni
I'udskych zdrojov v Specifickom vojenskom prostredi.

1 ZAKLADNE TEORETICKE VYCHODISKA

Pojem riadenie L'Z je odvodeny z anglického Human resource management (HRM) sa
pouziva v beznom zivote iV odbornej literatire v dvoch stvisiacich vyznamoch. V prvom
vyzname sa oznacuje ako personalna prace resp. personalistika, ktord sa zaobera riadenim
procesov a systémov V nej a vedenim l'udi v organizacii. V druhom vyzname oznacuje sucasné
poiiatie persondlnej prdce a pristupy na riadenie a vedeniu l'udi v organizacii. Samotny pojem
l'udské zdroje Human Resources (HR) sa tiez pouziva v réznych vyznamoch — zvycajne
oznacuje I'udi pracujucich v organizaciach, personalnu pracu — vedenie l'udi, personalny ttvar
zastreSujuci riadenia a vedenie l'udi, alebo personalistov — konkrétne osoby zabezpecujice
personalnu pracu v organizaciach a Gtvaroch. Ludia — zamestnanci v organizaciach tvoria tzv.
Pudsky kapital — schopnosti, poznatky a spdsobilosti T'udi, ktoré organizacia potrebuje
k dosahovaniu svojich ciel'ov. Tie sa vSak rozvijaji prostrednictvom interakcie medzi l'ud’'mi
V organizacii i mimo nej, ¢o predstavuje tzv. spolocensky kapital. Ten zaroven umoziuje
vytvarat’ inStitucionalizované schopnosti, poznatky a spdsobilosti vlastnené organizaciou teda
tzv. organizacny kapitdl. A vsetky tie druhy kapitdlu — Pudsky, spolocensky a organizacny
dokopy tvoria intelektudlny kapitdl, alebo akékol'vek schopnosti, poznatky a sposobilosti,
ktoré st v organizécii k dispozicii, reprezentujii nehmotné zdroje a spolu s hmotnymi zdrojmi
(material, peniaze) vytvaraji hodnotu organizacie (Amstrong 2007,s51)

Kla¢om pre vytvaranie hodnot kazdej organizacie su schopnosti, poznatky
a sposobilosti Pudi, ktorych ziskavanie, vyuZivanie a rozvoj za ucelom dosahovaniu cielov
organizicie sa zaoberd manazment I'udskych zdrojov. VSeobecnym cielom MLZ je zaistit, aby
bola organizacia schopna prostrednictvom l'udi Gspesne plnit’ svoje ciele (Koubek 2007, s.172
Z uvedeného vyplyva, Ze jednotlivé ¢innosti manazmentu l'udskych zdrojov zahfiiaju:
e Vytvaranie a analyzu pracovnych miest.
Planovanie l'udskych zdrojov.
Obsadzovanie vol'nych pracovnych miest.
Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov.
Odmenovanie zamestnancov.
Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.
Starostlivost’ o zamestnancov.
Vyuzivanie personalneho informaéného systému.

Utinné a Gigelné riadenie vedene I'udi v organizaciach uz dnes vyzaduje , aby jednotlivé
¢innosti tohto riadenia boli uplatiované ako systém. To vyzaduje strategicky a systémovy
pristup k MLZ. Celé toto riadenie zabezpe€uji v mensich organizaciach liniovi manazéri a vo
vacsich organizaciach Specializovani zamestnanci — personalisti. Ti vac¢Sinou zabezpecuju
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jednak nevyhnutni administrativnu ¢innost’ vyplyvajicu z pracovno-pravnych predpisov
arozne koncepcné, metodické a analytické cCinnosti spojeni sriadenim a vedenim
zamestnancov. Vo velkych organizaciach st personalne utvary, odbory — useky a sekcie
Pudskych zdrojov. Aj P'udské zdroje presli urcitym svojim vyvojom (koncepciami) a dnes st
uz zname aj rozdielne vyvojové etapy personalnej prace: persondlna administrativa,
personalne riadenie a manazment Pudskych zdrojov.

V podmienkach OS SR su jednotlivé funkcie manazmentu 'udskych zdrojov vyjadrené
zékonom ,,Zakon ¢.346/2005 Z. z. o §tatnej sluzbe profesionalnych vojakov OS SR a 0 zmene
a doplneni niektorych zdkonov*. Obsahom MLZ v OS SR je cely rad vSeobecne platnych,
logicky na seba nadvézujucich ¢innosti ako napr.: planovanie, ziskavanie, vyber a prijimanie
novych profesionalnych vojakov, hodnotenie, rozmiestiiovanie, vzdelavanie a rozvoj. Procesy
personalneho manazmentu st dnes vysoko centralizované a znac¢ne Standardizované:

e regrutacia a udrziavanie personalu,

systém zarad’ovania personalu na funkcie,

systém sluzobného hodnotenia personalu,

systém povysSovania a vyberu personalu,

systém evidencie personalu,

systém manazmentu poctov,

systému vzdelavania a kariérneho rozvoja 'udského kapitalu a pod.

Vol'bu ur€itej koncepcie personalnej prace (ur¢itého pristupu K riadeniu organizacie
a vedeniu l'udi) stiviselo to vzdy s vel'’kost'ou organizacie, Cinnost'ami a prioritami organizacie,
stratégiou organizacie, Strukturou organizacie, technickej vyspelosti organizacie, kvalifika¢nej
urovni l'udi apod. Ddlezite je vSak to, strategické smerovanie organizacie, musi uzko stvisiet
aj so strategickym riadenim l'udskych zdrojov a medzindrodnymi trendmi vo svete. Prakticky
pristup riadenia 'udského kapitalu v 21. storo¢i by mal byt zamerany ,,na vytvaranie hodnot®
prostrednictvom zhodnocovania bohatstva skrytého v schopnostiach a motivacii T'udi
(Amstrong 2007, s.47). Samotné ponatie riadenia CZ vychadza z prvych americkych modelov
riadenia LZ.

Michigansky model ,,model zhody*, ,,model siladu‘, ktory formulovali Fombrum, Tichy
a Devanna 1984 chceli dosiahnut’ stlad medzi stratégiou, Struktirou a systémom riadenia LZ
uprostred s neustale meniaceho vplyvu podnikatel'ského prostredia. (Sikyt M. 2014, s.35).
Zakladom tohto modelu riadenia CZ boli: vyber, hodnotenie, odmeniovanie a vzdelavanie.

Harvardsky model (formuloval Berr a kol 1984) ako model, ktory zachycuje podstatné
determinanty a rozhodujtice konzekvencie riadenia ’Z a zdoraziuje tlohu manazérov v riadeni
LZ. Zéasady a postupy V manazmente 'udskych zdrojov st na jednej strane ovplyviiované
zdujmami zainteresovanych stran (vlastnici, manazéri, zamestnanci, odbory, dodévatelia,
odberatelia, zakaznici, S§tat, verejnost apod.) aposobenim situaénych faktorov riadeni
I'udskych zdrojov vo vnutri organizacie inavonok vytvaraju vysledky LZ — oddanost,
podmienky, vplyv odborov, vyvoj technologii, normy a hodnoty spolo¢nosti a maji isté
dlhodobé doésledky. Pre jednotlivca organizaciu i spolo¢nost’. Tento model uplatiioval tieto
postupy v MLZ:

e vplyv zamestnancov (posiliiovanie pravomoci a zodpovednost’ zamestnancov),

e pohyb l'udskych zdrojov (ziskavanie, vyber a rozmiestilovanie zamestnancov),

e systém odmenovania (poskytovanie penaznych a nepeniaznych plneni za vykonanu pracu),
e  systém prace — vytvaranie pracovnych miest a organizacia prace (M. Sikyia, 2014 s.37).
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Tento model riadenia CZ dava manazérom a personalistom navod, ako formulovat’
realizovat’ stratégiu LZ. Postupne rozsirovanie tychto modelov vyvolalo v Eurdpe tlak na
hladanie takého modelu, ktory sa odlisi politickym, ekonomickym, prdvnym, socidlnym,
kultirnym, technickym, demografickym, prirodnym ainym podmienkam v eurdépskych
krajinach. A tak cela rada vyskumnikov zacala formulovat’ Eurdpsky model riadenia LZ napr.
Kirkbride, 1994, Brewster, Mayrhofer a Morley 2004, Larsen a Mazrhofer 2006, Scholz
a Bohm, 2008, Morley a Michilova 2009 a pod. (Sikyi 2014, s.38). Dospeli k nazoru, Ze
americké ponatie MLZ je prevazne univerzalistické a podporuje predpoklad tzv ,,najlepsich
praxi alebo ,,best practices®, to znamena Ze V riadeni LZ existuju univerzalne pouziteI'né
zésady a postupy, ktorych uplatiiovanie zlepSuje vykon organizadcie ato bez ohladu na
okolnosti ich uplatiiovania. Naopak presadzované Eurdpske poriatie riadenia L'Z je prevazne
kontingen¢né a podporuje predpoklad tzv. ,,najlepSicho prisposobenia“ alebo ,,best fit*, ze
ziadne zasady a postupy Vv riadeni CZ sa nedaju uplatiiovat’ univerzalne, ale vzdy v sulade
s okolnost'ami ich uplatiiovania.

Vzt’ah medzi riadenim L'Z a vykonom organizdcie je ovplyvitované posobenim celého
mnozstva vplyvov (politické, ekonomické, pravne, socialne, kultirne, technické demografické,
prirodné a in¢) ktoré obmedzujui Gspesné preberanie pouzivanych zasad a postupov Vv riadeni
L’Z. Eurdpske ponatie naviac zahrituje odliSnosti medzi integrujucimi sa europskymi krajinami.
Integracia eurdpskych krajin podporuje konvergencné poriatie riadenia I'Z a hladanie
spolo¢nych zasad a postupov best practice pre vSetky eurdpske organizacie. Naopak zjavné
odli$nosti medzi integrujucimi eurépskymi krajinami podporuju divergentné poriatie riadenia
LZ ahladanie $pecifickych zasad a postupov ,best fit“ pre kazdu eurdpsku krajinu (Sikyt,
2014 s. 38-39). Americké aecurdpske odlisnosti spocivaji  predovsetkym v kultare,
Vv legislative, v ulohe $tatu, v sile odborov, v stlade medzi stratégiou organizacie a stratégiou
LZ.

Z uvedeného vyplyva, v organizaciach by bolo dobré venovat najmd pozornost
hodnoteniu jednotlivych tirovni riadenia CZ. Medzi Ciasto¢né nastroje hodnotenia urovne
riadenie IZ by bolo dobré vyuzivat' napr. persondlne audity a persondlne benchmarkingy,
okrem hodnotenia zamestnancov, to si kazda organizacia musi vediet’ stanovit’ aj s vyuZzitim
motivacnych programoch ale najmé s pouZitim najlepSich praxi v riadeni I'udskych zdrojov.
Z uvedeného vyplyva, Ze schopni a motivovani l'udia st rozhodujicim zdrojom organizacie,
lebo schopnosti @ motivacia urcuji vykony l'udi a vykon I'udi uréuje vykon organizacie.

2. POTENCIONALNE ZASADY A POSTUPY NAJLEPSICH PRAXI V SUCASNOSTI

Na zéklade mnohych Setreni a vyskumov realizovanych v réznych typoch organizacii

sa identifikovali tieto potenciondlne postupy Vv rozvoji 'udskych zdrojov:

o systematické vzdeldavanie (utvaranie, prehlbovanie arozSirovanie schopnosti
zamestnancov k pozadovanému vykonu).

o Vykonové odmeriovanie (ocenovanie skutocného vykonu zamestnancov za ucelom ich
stimulacie a dosiahnutiu poZadovaného vykonu

e Talent management — (ziskavanie a udrziavanie a vyuzivanie a rozvijanie schopnych,
motivovanych, vytrvalych zamestnancov napliujicich o¢akavania organizacie v zmysle
odbornej sposobilosti a rozvojového potencialu).

e Vodcovstvo (leadership) — vedenie zamestnancov k vykonavaniu dohodnutej prace
a k realizacii strategickych ciel'ov organizacie.

e  Pravidelné hodnotenie (ziskavanie informacii 0 skutocnom vykone zamestnancov).
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e  Motivujiica prdca (vytvaranie motivujicich pracovnych miest s primeranou
komplexnost'ou, rozmanitostou autondémiou prace, poskytujicou zamestnancom
zodpovedajucu spétna vézbu).

e Pozitivny vyber (obsadzovanie volnych pracovnych mies s ohladom na individuédlne
schopnosti a motivaciu uchadzac¢ov k dohodnutej praci).

e  Performance manaiment (riadenie pracovného vykonu smerujuceho k vykonu k realizacii
strategickych ciel'ov organizacie cestou dosahovania pozadovaného vykonu).

e Work — life balance (dosahovanie optimalnej rovnovahy medzi pracovnym a osobnym
Zivotom zamestnancov)

e  Formadlna adaptacia (odborné zapracovanie a socialne zaclenenie zamestnancov v novom
zamestnani, na novom pracovnom mieste).

e Competency —based management (riadenie usilujucu o optimalne vyuzitie individualnych
schopnosti zamestnancov).

e Diversity mangement (vytvaranie pracovnych prilezitosti a pracovnych podmienok
s ohl'adom na prirodzenu réznorodost’ zamestnancov).

NajcastejSie respondenti v malych organizacidch uvadzali systematické vzdelavanie,
pravidelne hodnotenie, work-life balance, talent manazment alebo vykonové odmenovanie,
Vv strednych organizaciach systematické vzdelavanie, leadership, pravidelné hodnotenie,
motivujucu pracu alebo work-life balance a vo vel’kych organizaciach vykonové odmenovanie,
talent manazment, leadership, systematické vzdeldvanie alebo pravidelne hodnotenie.,
Vv priemysle respondenti najcastejSie uvadzali systematické vzdelavanie, motivuju pracu,
ledearship, talent manazment, vykonové odmeniovanie a Vv sluzbach vykonové odmenovanie,
talent manazment, pravidelné hodnotenie a systematické vzdelavanie a leadership (pozri
nasledujuci graf ¢.1).

Systematické vzdelavanie 71%
Vykonové odmernovanie 71%
Talent management 70%
Leadership 70%
Pravidelné hodnotenie 66%
Motivujuca praca 59%
Pozitivny vyber 53%
Performance management 50%
Work-life balance 50%
Formdlna adaptacia 36%
Competency-based management 33%

Diversity managemnt 30%

Graf ¢.1 Potenciondlne zasady a postupy najlepSich praxi v riadeni I'udskych zdrojov
Zdroj: M. Siky¥ 2014 s. 76.
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riadenia l'udskych zdrojov aj podmienkach OS SR.

3. MODEL RIADENIA CUDSKYCH ZDROJOV

Ak vychadzame z predpokladu , Ze naSa organizacia je otvorend a akceptujuca spatni
vézbu, ktorej aktivnou sucastou st schopni a motivovani l'udia, ktori naSej organizacii
vV podmienkach OS SR umoziuju pohotovo reagovat' na zmeny okolia a vedia sa tymto zmenam
prisposobit’ tak aplikacia ,,najlepSich praxi“ je veI'mi vhodnou inSpiraciou pre systém riadenia
I'udskych zdrojov.

Riadenie [Pudskych zdrojov sa ako podsystém riadenia organizdacie sklada
Z jednotlivych Cinnosti riadenia Pudskych zdrojov (vyber, hodnotenie, odmenovanie,
vzdelavanie) a pod). A ich vzajomnych vizieb, ktoré ako celok smeruju k dosiahnutiu predom
stanovenych cielov ato ziskavat, vyuzivat arozvijat schopnych a motivovanych
zamestnancov a s ich pomocou vytvérat’ spokojnych zakaznikov realizaciou svojich vyrobkov
a sluzieb a tym vytvarat’ ocakavané vysledky a efektivne hospodarenie v organizacii.

Systém riadenia Pudskych zdrojov s vyuZitim najlepSich praxi (riadenie najlepSich
a najuspesnejSich organizdcii) umoZituju personalistom a manazérom dosahovat’ dlhodobu
prosperitu a trvalit konkurencieschopnost’ kaZdej organizdcie. Obsahom takéhoto riadenia
P'udskych zdrojov v 21 storoci su :
e  Motivujuce pracovné miesta.
e  Strategické planovanie 'udskych zdrojov.
e Pozitivny vyber zamestnancov.
e Pravidelne hodnotenie zamestnancov.
e Spravodlivé odmenovanie zamestnancov.
e Systematické vzdelavanie zamestnancov.
e  Zmysluplna starostlivost’ o zamestnanca.
e  Spolahlivy personélny informacny systém.

Samozrejme, Ze ich uspesSné preberanie pouzivanie Vyzaduje, aby zasady a postupy
spifiali aj uréité poziadavky na uplatiiovanie aj v nasich podmienkach ako napr. musia byt
preverené praxou, musia viest preukdzatelne k lepSiemu vykonu, musia byt’ prispdsobitel'né,
musia poskytovat prijatelnii mieru rizika, musia byt pochopitelné a I'ahko osvojitelné.
Obvykle zlepsuju schopnost’ ziskavat, vyuzivat' arozvijat' disponibilné zdroje a l'ahsie
umoznuji dosiahnut’ ocakavané ciele organizacie. lde o0to skvalitnit rolu dobrého
zamestnavatel'a a rolu dobrého obchodnika, ktory vie ziskat’ a vyuzit’ v svoj prospech potencial
I'udi v prospech kvalitne poskytovanych vyrobkov pozadovanych sluzieb naSich zakaznikov,
pozri nasledujuci obrazok.
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Podnikatel'ské prostredie

Zainteresované strany

Konkuren¢né
stratégie

Stratégie
ludskych zdrojov

Systém riadenia
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a motivovani > vyrobky — a staly N vysledky
zamestnanci a sluzby zékaznici podnikania

a hospodarenia

Obr. 1 Model riadenia 'udskych zdrojov v riadeni organizacie str. 80

Vseobecny postup preberania a pouzivania zasad a postupov ,,najlepsich praxi“ zahriuje

nasledujuce kroky (Axson, 2007 5.31-32):

Identifikovat’  prileZitosti  k zlepSeniu  vykonu, systematickym posudzovanim
a porovnavanim dostupnych o schopnostiach , motivéacii a vykonov zamestnancov.
Posudit’ vyuZitel’nost’ prilefitosti na zlepSenie, Organizacia urCuje priority, odhaduje
moznosti a stanovuje racionalne oCakavania.

Identifikovat’ priciny nedostatkov vykonu organizdcie, hladat’ vlastné navrhy na ich
eliminaciu s vyuzitim inovativnych metdd a foriem riadenia.

Vybrat’ zdsady a postupy ,najlepSich praxi“ smerujuce pre zlepSenie (analyza
dostupnych tdajov a okolia organizacie).

Uplatiiovat’ zasady a postupy ,,najlepsich praxi“ smerujiuce pre zlepSenie (prisposobit’ to
konkrétnym podmienkam a poZiadavkdm organizacie, riesit koncepcné a systémové
nedostatky vykonov organizacie a predchadzat’ moznym problémom — musi to viest
k zlepSeniu sticasného stavu a zlepSeniu vykonu organizacie).

Zakladnym nastrojom uplatiiovania uvedenych ,,najlepSich praxi““ v riadeni organizacie

je tzv. ,benchmarking“ — systematické porovnavanie a posudzovanie vykonu vlastnej
organizacie s vykonom odvetvovo, alebo regionalne najlepsich a najispeSnejSich organizacii
(Dvorakova a kol., 2012, s.6). Po zoznameni sa s konkrétnym obsahom efektivneho riadenia
LZ prostrednictvom ,,najlepSich praxi“ by mozno stalo za uvahu zistit' ako sme s vyuZivanim
najlepSich praxi v naSom rezorte. PretoZe tu sa priam ntika mnozstvo otdzok ako napr.:

1.

Ci vébec povazuje nds rezort ( organizdcia na danom stupni velenia) Iudi- zamestnancov
za najcennejsi zdroj a najvdcsie bohatstvo?
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Za akych podmienok je mozné konkrétneho cloveka povazovat za najvicsie bohatstvo
organizacie?

Analyzujeme pravidelne nase vysledky a podmienky organizacie prostrednictvom SWOT
analyzy?

Pozname formulaciu strategickych cielov, zdasad a postupov riedenia Ludskych zdrojov
V rezorte, konkrétnej organizacnej zlozky?

Venujeme dostatocnu pozornost a planujeme systematicky realizdaciu jednotlivych cinnosti
ludskych zdrojov?

Aké podmienky zasadne ovplyviuju riadenie ludskych zdrojov v nasej organizacii?

Aké cinnosti riadenia LZ v nasej organizdcii zaistuju manazéri , personalisti?

Ma riadenie LZ pozitivny alebo negativny vplyv na vysledky nasej prace?

Akych vysledkov dosahuje nasa organizacie prostrednictvom riadenia ludskych zdrojov?

. Postupuje nasa organizacia pri riadeni LZ v sulade so zasadami a postupmi najlepsich

praxi?
Uskutocniuje nads rezort systematické porovndvanie (benchmarking) vlastnych zasad
a postupov V riadeni L'Z so zasadami a postupmi najlepSich organizacii?

Je len alen na kompetentnych manazérov a personalistov, ¢i tymto veciam venujeme

v sticasnom hektickom svete dostato¢ni pozornost’ a ¢i vobec mame zdujem zlepSovat’ svoj
pracovny vykon a prispievat’ tak svojim vkladom pre rozvoj Statnej vzdeldvacej inStitlicie
a prosperite celého rezortu obrany.
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JAZYKOVE VZDELAVANIE NA AKADEMII
OZBROJENYCH SiL GEN. M. R. STEFANIKA

FOREIGN LANGUAGES EDUCATION AT THE ARMED FORCES ACADEMY
OF GEN. M. R. STEFANIK

Eva REVAYOVA

Abstrakt:

Prispevok sa zaoberd jazykovou pripravou prislusnikov OSSR, geopolitickymi vplyvmi a inymi
aspektami posobiacimi na podmienky jazykového vzdelavania. Bezpecnostné zmeny v Europe si
vyzaduju strategicku komunikdciu, interkulturne pochopenie a velmi dobré znalosti cudzich jazykov.
Coraz viac sa preto v politickej a vojenskej sfére hovori o prepojent viacjazycnosti a bezpecnosti.

Kruaéové slova: jazykové vzdelavanie, znalosti cudzich jazykov, viacjazycnost, anglicky jazyk, nemecky
jazyk, ozbrojené sily, bezpecnost.

Abstract:

The article deals with foreign language education of the members of the Armed Forces of the Slovak
Republic, the geopolitical impacts and other aspects that affect the conditions of foreign language
education. Security challenges in Europe require strategic communication, intercultural understanding
and very good command of foreign languages. Recently, more and more is said within the political and
military context about the link between multilingualism and security.

Keywords: foreign language education, foreign languages skills, multilingualism, English, German,
armed forces, security.

UvVOoD

Znalosti cudzich jazykov st neodSkriepitelnou a nevyhnutnou sucastou kl'ucovych
kompetencii kazdého ddstojnika ¢i krizového manazéra ozbrojenych sil eurdpskych krajin,
USA, krajin Azie & Afriky. Jazykové kontakty vznikajii na zéklade socialnej, kultarnej,
politickej, ekonomickej ¢i vedeckej interakcie a z historického hl'adiska st zaujimavé uz
v obdobi antiky. Z jazykovedného hladiska sa jazykové kontakty, ktoré ida ruka v ruke
S viacjazy€nostou zacali skimat’ aZ priblizne v 50-tych rokoch minulého storoc¢ia. V historii
Eurépy bola viacjazyCnost’® beznou kazdodennou realitou, dand najméd spolocenskym
postavenim gréctiny, latin€iny, neskor francuzstiny a inych jazykov. NajdolezitejSia listina
Svitej rise rimskej - Zlata bula - dokonca opisuje, ako sa synovia panovnikov maju vzdelavat
v latin¢ine, taliancine, nemcine a slovanskych jazykoch, aby aj sami rozumeli a boli
pochopeni.! Viacjazyénost bola teda z pragmatického hl'adiska vel'mi bezna a bola to aj otazka
prestize a nevyhnutnosti u vysokopostavenych l'udi.

! Lipavic Ostir, A., Viléekova K., Matulova M., Sprachkontaktforschung: Ein Kompendium, 2015, s 9 - 10
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1. ASPEKTY VIACJAZYCNOSTI

Rada Eur6py definuje termin ,,viacjazyCnost* v kontexte jazykovych kompetencii
obCanov ako schopnost” osoby pouzivat' viac jazykov. ViacjazyCnost je tiez chapanad ako
spoluzitie viacerych jazykovych komunit na jednom geografickom uzemi a takisto aj princip
prace v eurdpskych institiciach, ¢ize tlmocenie, preklady dokumentov alebo internetovych
stranok.

Pre oznaCenie viacjazyCnosti ako didaktického ciel'a pouzivaji jazykovedci termin
»plurilingvizmus®. Rozumie sa tym pouzivanie viacerych jazykov jednotlivcom. Tento termin
sa odliSuje od ,,multilingvizmu®, ktory referuje vylu¢ne ku skupine alebo skupinam, ktoré
hovoria viacerymi jazykmi, ¢ize ku koexistencii viacerych jazykov v ramci danej spolo¢enske;j
skupiny — tzv. ,,kolektivnej viacjazy¢nosti“. Bilingvizmus alebo dvojjazy¢nost’ je schopnost’
aktivne pouzivat’ dva jazyky v beznom styku.?

2. JAZYKOVA ROZMANITOST V EUROPE

V stcasnosti ma Eurdpska Unia 24 twradnych jazykov aviac ako 60 povodnych
regionalnych alebo mensinovych jazykov.® Uradny jazyk je definovany ako jazyk stanoveny
zakonom a uréeny na komunikaciu medzi Gradmi a medzi obanmi a tradmi. Obcania mézu
zaslat’ eur6pskym institiciam dokument v ktoromkol'vek z tychto jazykov a tie st povinné nan
v danom jazyku odpovedat. Jazykova rovnost’ je vSak z pragmatického hl'adiska iba ilaziou.
Europski politici sa spravidla vopred dohodnu, v ktorom jazyku buda rokovat. Je to prevazne
v anglickom alebo franctizskom jazyku. Angli¢tina ako lingua franca svoje postavenie vyrazne
dramaticky nezmeni ani po brexite. Hoci uz teraz si markantné urcité zmeny v pristupe
k pouzivaniu angliétiny, napr. jazykovedci pouzivajii na jej oznacenie termin ,,kontinentalna
anglictina® alebo ,Euro-angli¢tina“ abadame vnej gramatické zmeny ¢i  zmeny
v slovotvornych procesoch avyslovnosti, anglictina aj pocas svojej novej éry bude
V eurdpskom priestore dominovat’.

Zastavam vsSak nazor byvalého komisara pre viacjazycnost’ Leonarda Orbana:“Kazdy si
moze v§imnut, e angli¢tina je v EU pritomna stale viac a viac, ale su¢asne je menej a menej
postadujuca.“* Komisar Orban dalej uvadza priklady dovodov tejto reality: kultura,
zamestnatenost’ ¢i osobna motivacia, posilnenie konkurencieschopnosti, pristup k trhu
a podobne. Vo svojej stratégii EU pre viacjazy&nost’ propagoval nazor, ze kazdy Eurépan ma
ovladat’ jazyk svojho suseda a lingua franca. Uz v roku 2007 bola vyucba dvoch cudzich
jazykov politickou prioritou EU. Na tieto tendencie nadviazala aj sGasnd komisarka pre
viacjazy¢nost’ Androulla Vassiliou:* ZlepSenie celkovej tirovne jazykovych zrucnosti v Eurdpe
prispeje aj k naplianiu stratégie Europa 2020 pre inteligentny a inkluzivny rast a viacjazy&nost’
je klicovou sucastou nasich vlajkovych iniciativ — Mladi v pohybe a Agendy pre nové
zruénosti a pracovné miesta.*

2 Duchofiova, Z. Viacjazyénost vo vyuéovani na zdkladnych $koldch, 2014 Dostupné na: https://mpc-
edu.sk/sites/default/files/publikacie/duchonova_viacjazycnost.pdf [31.10.2018]

3 Dostupné na: https://europa.eu/european-union/topics/multilingualism_sk [31.10.2018]

4 Orban, L. Viacjazycnost nie je len étosom, ale i konceptom a filozofiou Dostupné na:
https://euractiv.sk/section/buducnost-eu/interview/leonard-orban-viacjazycnost-nie-je-len-etosom-ale-i-
konceptom-a-filozofiou/ [31.10.2018]

5 Dostupné na: https://euractiv.sk/section/podnikanie-a-praca/news/eu-male-a-stredne-podniky-potrebuju-

jazyky-015925/[31.10.2018]
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3. SUCASNY VYVOJ JAZYKOVEHO VZDELAVANIA NA SLOVENSKU

Stcasna Koncepcia vyuCovania cudzich jazykov v zékladnych a strednych Skolach
garantuje kazdému ziakovi kvalitné jazykové vzdelavanie. Cielom koncepcie je dosiahnut’
u absolventov strednych $kol ovladanie dvoch cudzich jazykov na komunikativne dostato¢ne;j
urovni, aby boli schopni uplatnit’ sa na eurépskom trhu prace. Koncepcia taktiez podporuje
vyucovanie odbornych predmetov v cudzom jazyku. Predpokladom tychto teoretickych
vychodisk je dostatok kvalifikovanych pedagdégov. Ako vSak uvadzaju mnohé zdroje,
prieskumy, in$pekéné zaznamy a vyro¢né spravy, v skutocnosti je na Slovensku nedostatok
ucitelov cudzich jazykov ako aj ucitelov odbornych predmetov v zakladnych a strednych
Skolach vo vSeobecnosti. Této situédcia pretrvava uz viac nez desatrocie a vplyva na fiu viacero
faktorov. Jednym znich je napriklad geografické hladisko - Vv niektorych okresoch je
nedostatok ucitel'ov akutnejsi, ako napriklad v bratislavskom. Vzhl'adom k tomu, ze v tomto
okrese zarobi aj upratovacka viac nez ucitel’, je ucitel'ské povolanie znac¢ne nelukrativne.

Sucasny vyvin v oblasti vzdeldavania cudzich jazykov na Slovensku jednoznac¢ne odraza
situaciu a potreby trhu a spolo¢nosti v Europe. Rozhodnutie ministerky skolstva, vedy,
vyskumu a Sportu Martiny Lubyovej dat’ zdkladnym Skolam mozZnost pontkat’ okrem
anglictiny aj iné cudzie jazyky ako prvy cudzi jazyk sa naplno prejavi uz v Skolskom roku
2019/2020. "Vyber povinného cudzieho jazyka bude pre $koly dobrovolny, teda bude na
riaditel'ovi $koly, aky povinny cudzi jazyk pontkne na vzdelavanie,"pribliZil rezort 8kolstva.®

Ako vysokoskolsky pedagdg sa velmi zaujimam o dianie na zékladnych a strednych
skolach, ked’ze ma priamy vplyv na podmienky prijimania a vzdelavania vysokoskolskych
Studentov. Vysledky prijimacich skasok z anglického jazyka na Akadémii ozbrojenych sil gen.
M.R. Stefinika za posledné cca desatrodie dokazujii alarmujici trend tpadku vedomosti
a nepostacujlicej urovne znalosti cudzieho jazyka u absolventov strednych §k6l. Vzhl'adom
k poctu rokov, pocas ktorych maji Studenti tento cudzi jazyk povinny na zakladnej aj strednej
Skole st tieto Sokujuco slabé znalosti az tazko uverite'né. Nuka sa ndm otazka, ¢o je pricinou
tohto stavu. Jednoznacna odpoved’ neexistuje, mdézeme sa len domnievat, ze je to stubor
viacerych pri¢in, medzi ktoré vSak urcite patri aj nedostatok kvalifikovanych pedagégov na
strednych a zakladnych Skoldch, nedostatocnd motivéacia u Studentov aj pedagdgov, stile
pretrvavajuci trend bazirovania na memorovani na tkor praktickych schopnosti a kritického
rozmyslania, ale v neposlednom rade uréite aj Statny vzdelavaci program a jednotlivé skolské
vzdelavacie programy.

4. CUDZIE JAZYKY A OZBROJENE SILY

Vplyv geopolitickych zmien sa zédkonite odraza aj v armade. Za poslednych 30 rokov
nepretrzite vzrastda vyznam vyucovania cudzich jazykov v ramci ozbrojenych sil, najmi
anglictiny, ked’Ze sme od roku 2004 ¢lenom NATO. Nakol’ko je anglictina iradnym jazykom
NATO, snazili sa vSetky Clenské Staty v prospech tUspeSnej integracie vytvorit' efektivne
Struktary pre jazykové vzdelavanie svojich prislusnikov. Interoperabilita v rdmci Aliancie,

5 https://eduworld.sk/cd/tasr/5885/na-zakladnych-skolach-ma-dojst-k-liberalizacii-vyucby-cudzich-jazykov
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operacie vramci NATO, OSN, OBSE, EU apod. odraZzaji nevyhnutnost’ kvalitného
jazykového vzdelavania profesionalov.

Profesionalni vojaci potrebuju znalosti cudzich jazykov tak pre praktické kazdodenné
pracovné nasadenie ako aj pre svoj kariérny postup. Celozivotné vzdelavanie, zvySovanie
odbornosti, veda a vyskum, praktické $kolenia ¢i pobyty v zahranici prispievaju k celkovému
rozvoju ozbrojenych sil. Armady EU a USA uz roky integrujti do svojich systémov vzdelavania
jazykovu pripravu svojich profesiondlov s dérazom na anglicky jazyk a d’al$i cudzi jazyk.
Opodstatnenost’ viacjazycnosti bola vSak na Slovensku za cca posledné desatrocie zazndvana
takmer vo vSetkych sférach, ozbrojené sily nevynimajic. Pritom na vécSine slovenskych
strednych $kol (dokonca aj zdkladnych) §tuduju Ziaci dva cudzie jazyky.” Je preto dolezité, aby
boli pre profesionalnych vojakov vytvorené adekvatne podmienky na nadviazanie na
predchadzajiice vedomosti a na nasledné zvySovanie jazykovej kompetencie v dvoch cudzich
jazykoch.

V roku 2006 sa jazykové zrucnosti stali jednou znosnych tém Eurdpskeho roka
pracovnej mobility. V roku 2007 bolo v Eurépe implementovanych viacero projektov
zameranych na podporu viacjazy¢nosti, napr. Kultara 2007, Mladez v akcii a Program
celozivotného vzdeldvania. Ked sa vSak pozrieme na jazykovi koncepciu Akadémie
ozbrojenych sil gen. M. R. Stefinika za poslednych cca 10-11 rokov, viimneme si jeden
zasadny bod zlomu tykajuci sa pristupu k viacjazycnosti. V roku 2007 bolo naposledy
uchadzacom o Stidium umoznené zvolit’ si cudzi jazyk (anglicky alebo nemecky) v ramci
prijimacich skuSok. Od tohto roku bolo jazykové vzdelavanie zamerané vylu¢ne na anglicky
jazyk. V triedach s pokrocilou Groviiou bol vyu¢ovany odborny jazyk — vojenska anglictina,
u Studentov so vstupnou znalostou nizkou az nulovou bola vyuka zamerana na vSeobecny
jazyk. Druhy cudzi jazyk sa opidt’ zacal vyucovat’ az v roku 2014, aj to len v ramci extern¢ho
$tudia jedného konkrétneho $tudijného programu — Bezpeénost a obrana §tatu. Coraz Castejsie
pritom vznikaju okolnosti, v ktorych znalosti lingua franca jednozna¢ne nepostacuju. Ako
priklad mézem uviest' operaciu EUFOR-ALTHEA v Bosne a Hercegovine, kde v 6smych
pripadoch z dvanastich bol operaénym velitelom prislusnik z niektorej nemecky hovoriacej
krajiny a nemecky hovoriaci profesionalni vojaci (Rakusania a Svajéiari) participujuci v tejto
operdcii predstavuju priblizne dve pitiny z celkového poctu vojakov z 18 zicastnenych krajin.

K vychodiskovym materidlom, o ktoré sa opiera jazykové vzdelavanie profesionalnych
vojakov patri predovSetkym norma NATO — STANAG 6001. V stlade s touto normou je
vyucba a testovanie cudzieho jazyka zamerana na Styri zrucnosti: posluch s porozumenim,
&itanie s porozumenim, pisanie a hovorenie. Dalej je to uz spominana Koncepcia vyu¢ovania
cudzich jazykov v zékladnych a strednych Skolach, Spolo¢ny eurdpsky referencny ramec pre
jazyky — uéenie sa, vyu€ovanie, hodnotenie (uz v prvej kapitole sa zaobera viacjazy¢nostou)
a Vv neposlednom rade aj lisabonské stratégia EU, ktora propaguje skvalitnenie a posilnenie
jazykového vzdelavania. Ak chceme drzat’ krok s europskym priestorom a svetovymi trendami,
mal by byt nas systém vzdeldvania rozvijany v stlade s europskymi tendenciami. V sti€asnosti

7 Vl4da SR schvalila 12.septembra 2007 dokument ,, Koncepcia vyucovania cudzich jazykov v zakladnych a
strednych Skolach* , ktory zdoraziuje, ze ,,zakladnou filozofiou reforiem v oblasti jazykovej politiky je
podporovat’ vznik multikultirnej eurdpskej spolocnosti, o predpoklada dosiahnutie komunika¢nych
kompetencii minimalne v dvoch cudzich jazykoch® Dostupné na:
http://www.rokovania.sk/File.aspx/ViewDocumentHtml/Mater-Dokum-51587?prefixFile=m_ [31.10.2018]
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nie je mozné vykonat’ na Slovensku skusku podl'a normy STANAG 6001 z nemeckého jazyka,
napriek dopytu zo strany Studentov AOS aj profesiondlnych vojakov. Vzhladom k uz
spominanym geopolitickym zmendm registrujeme V poslednych rokoch u Studentov AOS
narastajuci dopyt aj po francizskom jazyku, ktory toho casu taktieZ nie je na akadémii
vyucovany.

5. ZNALOSTI CUDZiCH JAZYKOV Z HADISKA BEZPECNOSTI

ViacjazyCnost je v mnohych krajindich chapand ako prostriedok zachovania
medzinarodného statusu. Staty po celom svete implementovali iroko spektralne programy aby
drzali krok s globalizaciou. V dobe neriadenej migracie, asymetrickych konfliktov a hrozieb je
nevyhnutné udrziavat’ spolahlivé medzinarodné kontakty. Mnohé konflikty, ktoré neskor
prerastaju do nadnarodnych rozmerov zacinaju prave medzi etnolingvistickymi skupinami.
Jazykové vzdelavanie ma ustredné postavenie v ozbrojenych silach a policajnych zlozkach
krajin po celom svete, predovsetkym vsak v komplexnom viacjazyénom prostredi, akym opéat’
je nepochybne aj Europa.

Na Slovensku sa bohuzial’ (takmer) ziadni jazykovedci ani sociolingvisti nezaoberaju
prepojenim viacjazy¢nosti a bezpecnosti. Neexistuji Ziadne sociolingvistické analyzy,
problémom je uZ len vzdelavanie budicich pedagogov odbornych jazykov. Ziadni jazykovedci
na Slovensku neprejavuju zdujem o vojenskil odbornu terminoldgiu, chyba aj odborna
literatra, cudzi jazyk pre Specifické ucely, Cize napr. English for military purposes alebo
Militdrdeutsch je zna¢ne marginalizovany odbor. Napriek akutnej potrebe znalosti cudzich
jazykov je u prislusnikov OSSR stale vel'mi nizke povedomie o tejto kI'aCovej kompetencii
a komunikativna resp. mierne pokroc€ila iroven znalosti angli¢tiny sa na Slovensku uZ povazuje
za vysadu, pricom v eurdopskych krajindch a vo vécSine spoloCenstiev po celom svete je
viacjazy€nost’ Uplne beZnou sucastou Zivota a vyborna znalost' dvoch cudzich jazykov je
samozrejmostou.

Povaha konfliktov v Eur6pe a aj mimo nej sa v poslednych rokoch vyrazne zmenila.
Konflikty a hrozby nabrali novy sociolingvisticky a psycholingvisticky rozmer. Jazykové
znalosti predstavujii ,,ndrodny bezpecnostny imperativi® | nevyhnutnost pre pochopenie
stCasnej bezpecnostne;j situdcie v Eurdpe aj mimo nej. Tieto faktory by mali byt zohl'adnené aj
Vv ramci jazykového vzdelavania prisluSnikov OSSR.

ZAVER

Viacjazy€nost' prinasa mnozstvo benefitov pre profesiondlnych vojakov i civilov
vSetkych vekovych kategorii. Je nezanedbateI'nym prinosom pre narodni a medzindrodni
bezpecnost’. Psycholingvistické vyskumy potvrdzuji prospesné vplyvy na kognitivne
schopnosti, vnimavost,, komunika¢né a interpretacné schopnosti, medzijazykové porozumenie,

8 Dr. Samuel Kleinman, byvaly $tatny tajomnik rezortu obrany USA, pouZil termin ,,a national security
imperative” na oznacenie jazykovych znalosti a kultirneho povedomia vo svojom prihovore na summite k téme
,Language and Culture: A strategic imperative” v janurari 2011.

Dostupné na: https://dialogo-americas.com/en/articles/language-skills-vital-military-success [31.10.2018]
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kreativitu, vSeobecny rozhl'ad, vyssie sebavedomie a mnoho d’alsich oblasti. Viacjazy¢ni l'udia
maju lepSie pracovné ponuky, su adaptabilnejsi a lepSie pristupuji k rieSeniu problémov.
V multietnickom a multikultirnom prostredi je viacjazy¢ny pristup k rieSeniu konfliktov
nevyhnutny. V kontexte medzinarodnej spoluprace musia vojaci vediet komunikovat tak so
svojimi partnermi ako aj nepriateI'mi. Nanestastie, dohovorit’ sa anglicky uz nesta¢i. Cielom
mojho prispevku je zvysit povedomie o vyzname a vyhodach viacjazyCnosti, v naSich
geografickych a geopolitickych podmienkach, predovSetkym v kombinacii anglicky jazyk
a nemecky jazyk.
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VOJENSKY DUCHOVNY, MOTIVATOR V OS SR

Viktor SABO

Abstrakt: V modernom svete 21. storocia sa v rdmci manazmentu ludskych zdrojov berie ohlad,
respektive sa toleruje pohlad aj na ,,zamestnania “, ktoré su alebo nie su az také popularne. Jedna sa aj
0 zamestnanie, sluzbu vojenského duchovného. Hlavne v prostredi vojenského ale aj v zloZkach
Ozbrojenych zborov. Duchovny ma aj tu svoje miesto v prislusnej uniforme. Ludia a spolocnost si na
tento fakt zvykaju. Farar nepatri len do kostola alebo na farsky urad. Ale svoje miesto ma aj tu v tychto
instituciach.

Doba, skusenosti si to vyzZaduju. Vojensky duchovny moze byt vybornym motivatorom pre kolegov,
vojakov. Ma spovedné tajomstvo a teda aj urcitu moznost vybudovat’ si doveru a vztah. Musi vSak sam
byt autoritou a to nielen mordlnou ale aj duchovnou. PretoZe toto sa tyka vmuitorného Zivota a zmyslania
cloveka.

Jeho spiritualita by mala byt hnacim motorom v tejto sluzbe. Sluzbe sprevadzajucej. Je na skodu, Ze na
duchovného sa mysli, respektive jeho cinnost sa spdja len s krizovou situdaciou, pohrebom, rozvodom,
pri vaznej chorobe, atd. Kinaz ako motivator robi aj prevenciu svojim Zivotom, kazanim a spravanim.
Musi byt pozorny a mudro rozhodovat, kedy viac pocuvat’ a menej hovorit alebo naopak.

KPacové slova: vojensky duchovny, spiritualita, motivacia, sprevadzanie, pociivanie, hovorenie.

Abstract: The modern 21st century human resourses management tolerates or takes account also of
., professions“ not being very popular. It is a profession of the military chaplain, especially in the
environment and in the units of armed forces as well. There is a place for a chaplain in a uniform.
People and the society get used to this fact. The priest does not belong just in the church or parish.
There is a place for them in these institutions as well.

The era and experience require it. The military chaplain might be an excellent motivator for his
colleagues, soldiers. He keeps the confessional secret and thus he has the opportunity to build trust and
relationship. However, he has to have authority, not just a moral one, but a spiritual as well, because it
relates to the inner life and thinking of man.

His spirituality should be a stimulus in this service. A service accompanying. It is a pity that we think of
a chaplain or his activities just in emergency, in case of funeral, divorce, serious illness etc. Priest as
a motivator offers prevention with his own life, preaching and behaviour. He must be perceptive and
decide wisely when to listen more and talk less and vice versa.

Key words: military chaplain, spirituality, motivation, accompanying, listening,talking.

VOJENSKY DUCHOVNY

Pojem vojensky duchovny uz nie je nieCo nové v prostredi OS SR. Dokonca aj po
svojich sktisenostiach v mojej 14 rocnej sluzbe vojenského duchovného vnimam fakt, ze toto
oslovenie, slovné spojenie je uz etablované aj mimo vojenského prostredia. V civile.

Predsa vSak vnimam, Ze pre mnohych l'udi je kniaz urcitou spolocenskou raritou.
Doévodov je viacero. Cudia maja voc¢i knazom tie najroznejsie postoje a predsudky. Niektori ich
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akceptuju, az zboziuju, ini ich odsudzuji, az nenavidia. Zvycajne vsak ani jedna skupina nie je
schopnd dostatocne vysvetlit' objektivne dovody svojich postojov.

Vicsina 'udi ma o ich praci len nejasnu alebo az skreslent negativnu predstavu. Mozno
ani kazdy duchovny presne nechape identitu svojho povolania. K jeho pochopeniu je
nevyhnutné chapanie Evanjelia JeziSa Krista a celej Sirky I'udskej psychiky. To sa nie vzdy
dostavi po ukonceni teologického Studia, ¢i kaplanskej alebo fararskej skusky. Je to sluzba
sprevadzajuca. Sluzba nie v beznych dennych situaciach.

Teda knaz vo vSeobecnosti, ¢i vojensky duchovny maju vplyv aj na manazment
P'udskych zdrojov. A niekedy rozhodujuci.

Kazdy knaz je k svojej sluzbe pozvany urcitym mystickym spdsobom. VOCATIO
INTERNA. Toto pozvanie vytvara vo veriacom muzovi a V protestantskych cirkvach aj u zeny
pomerne silné psychické napitie.

Je oto vicsie, ze knazstvo je dnes podstatne menej ako v minulosti spolocensky
akceptované, v niektorych kruhoch az spochybiiované a ironizované.

Knazi musia ist’ medzi 'udi a nie, ze budeme ¢akat’, Ze 'udia k ndm pridu, toto je ale len
mdj skromny nazor.

Dnes knazi uz sluzia nielen na fardch za murmi kostolov ale dnes knazi posobia
v médiach, nemocniciach, OS SR, vo vizniciach, policii, HAZZ, vo finan¢nej policii, medzi
colnikmi a st aktivny napr. aj v §porte.. /novy futbalovy §tadion v Ziline ma aj kaplnku, neviem
ako je to na novom narodnom Stadione...v Bratislave/. Jeho praca vSak musi byt aj nad’alej
pracou duchovnou. Primarnou povinnost'ou duchovného je timo¢it’ evanjelium a v jeho duchu
formovat’ vzt'ahy medzi l'ud’'mi.

VOJENSKY DUCHOVNY AKO MOTIVATOR

Priklady pritahuju. A tak je to aj v tilohe vojenského duchovného. Motivacia spociva
nie v pekne prednesenej kazni, ¢i spevu. VO svojej prispevku sa chcem zamerat’ predovsetkym
na spiritualitu vojenského duchovného, teda na oblast’, v ktorej sa pohybujem. Ak by som sa
totiz pokusil charakterizovat’ spiritualitu duchovného v ozbrojenych silach aj v ozbrojenych
zboroch tak by to bolo: Ako moéze aj duchovny svojim zivotom, spravanim a slovami byt
prikladom a teda motivatorom pre Specidlnu skupinu v Specialnom prostredi so Specidlnym
poslanim.

Doba, v ktorej zijeme je poznacena rafinovanym potla¢anim duchovnych hodnot.
Ponukanie duchovnych hodndt a duchovnej formacie v spolo¢nosti, Skolach a rodinach sa dnes
casto chape ako nevkusna bigotnost’, ortodoxnost’ alebo expanzia krestanstva. Moralizovania,
kézania bolo uz dost’. Piate evanjelium, ktoré l'udia chcu ¢itat’ je Zivot krest'ana, a teda aj knaza.

Demokratizaciou sa vyprazdnili kostoly. Sloboda priniesla T'ahostajnost’ a laxnost
V prejaveni viery. Aj napriek tomuto sa dnes objavuje aj urcité ozivenie zaujmu o duchovné
hodnoty. Radost’ nad tymto ozivenim vSak treba zdrzanlivo prehodnotit’. Mnohoraké duchovné
hodnoty, ktoré sa valia na ¢loveka totiZ nie st len krest'anské a nemusia byt’ ani zdravo uzito¢né.

Pravdivo musime konStatovat, Ze pritomnost’ vojenského duchovného v ozbrojenych
silach nie je vysledkom nejakého mohutného zaujmu o ndboZensky zivot.

Sme tu skor vd’aka spolocensko-politickym zmenam v nasSej krajine. To ale neznamena,
ze by sme sa nemali seridzne usilovat o tlmocenie evanjelia a formovanie zdravého
a uzito¢ného krest'anstva vo vojenskom prostredi. A byt tak motivatormi. Pre naplnenie tohto
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poslania je nevyhnutné, aby sme mu rozumeli, aby sme rozumeli aj sebe samym. Tu kdesi
vznikd nutnost’ zamysliet’ sa nad svojou spiritualitou, nad svojou identitou. Nad tym, Ze moja
zodpovednost’ je aj byt’ aj motivatorom. Prikladom.

SPIRITUALITA VOJENSKEHO DUCHOVNEHO

Teoldgovia vSeobecne uznavaju, ze definovat’ spiritualitu nie je 'ahké. Slovo spiritus
nas jasne zameriava na oblast’ duchovna. Toto slovo vyjadruje predovSetkym krest'ansku
skusenost’, spojent so ,Zivotom v Duchu“ v Duchu Svitom.! Spiritualita by teda mohla
znamenat intenzivny krest'ansky zivot.

V dejinach cirkvi sa hovori o mnohych spiritualitach. Kazdy krestan je predsa
pozvany individualne prezivat’ prikazanie lasky. Kazdy krest'an ma pravo a povinnost’ zit’ svoju
osobnt, jemu vlastnu spiritualitu.

Ten, kto sa priznava k svojej spiritualite, priznava sa k tomu najintimnejSiemu, ¢o ho
v hibke jeho osobnosti a v postoji vo&i univerzu charakterizuje. Najvnutornejsia identita
cloveka je jeho spiritualita. Poznavat’ sa a rozvijat’ v tejto oblasti je nesmierne dolezité. Rodné
¢islo mi urcil niekto iny, mézem si ho pozriet’ na preukaze totoznosti. Svoju duchovnu identitu
vSak musim vytvorit’ a poznavat len sam. Je bizarné, zZe dnes v ¢asoch tak doslednej evidencie
a kontroly l'udi, chodi po svete chodi tol'ko spiritudlnych bezdomovcov.

Spiritualita duchovného je dolezita. Aj on potrebuje prijimat’ a nielen davat’. Aby mohol
byt motivator musi byt motivovany. Nevyhnutnou charakteristikou spirituality je dostatok
ticha, modlitby a meditacie. Tie isté hodnoty sa stdvaju pritazlivymi aj pre dnesného ¢loveka.
Ak ich na nas ¢lovek vypozoruje, nebude ich hl'adat’ vo vychodnom guruovi alebo zapadnou
scientologovi.

Krestanska spiritualita je teda naro¢na a dynamicka. V naroénom a dynamickom
prostredi. Ukazuje sa, Ze napriek nedavnej zvlastnej euforii z plnych slovenskych seminérov,
mozZu sa stat’ kiazi pomaly aj u nas ohrozenymi druhmi. Tato skuto¢nost’ by sa mohla stat’
motivom pre naSe verné svedectvo a naplianie toho, &im sme. Ak sa nebudeme citit’ byt
v prvom rade knazmi, ale dostojnikmi, ktori si potrpia na hodnosti azazil som zial' aj
zahlasovanie vojenskému duchovnému, ktory si to doslovne vychutnaval, Staneme sa pre svoje
poslanie v ozbrojenych silach, hrubo povedané, nepouzitelnymi. Pardon, pouzitelnymi ale len
pre seba.

Knazska spiritualita je potrebna aby kfiaz bol motivator. Aby bol vzornym prikladom
a pastierom, ktory nezenie stado ale ho trpezlivo vedie. Toto je motivacia pre 'udi, pre ¢loveka.
Vojensky duchovny musi byt silny v oblasti duchovnej, pastoralnej a intelektualne;.

Vojenské prostredie alebo prostredie aj v OZ SR vytvéralo v nas doneddvna dojem, Ze
tento priestor aprostredie maji velky psychicky napor na sluzbu knaza. V minulosti
vV spominanom prostredi to bolo spolo¢ensky neakceptované, spochybiiované a ironizované,
pOsobit’ tu.

Casom podla skusenosti a nasho posobenia aj 'udia bez teologického vzdelania celkom
spravne tuSia o Com ma byt spiritualita vojenského duchovného. Ten je do systému ozbrojenych
sil pozyvany a vysielany nie kvoli vojenskym, ale duchovnym sluzbam. Priméarnou
povinnostou duchovného je timocit’ evanjelium a v jeho duchu formovat’ vzt'ahy medzi 'ud’'mi.

! Porov.: skupina autorov, Svedectvo viery, Dobra kniha, Trnava, 1992, s. 7
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Vojenska duchovna sluzba sa v modernom pastoralno-teologickom zmysle tradicne
definuje ako sprevadzajica duchovna sluzba, motivujuca sluzba. Vojensky duchovny ma
poskytnut’ duchovnu pomoc 'und'om v podmienkach ich konkrétneho Zivota. To znamena, ze
vV mieste svojho podsobenia ale aj mimo neho veriacich nasleduje na miestach dennej
profesionalnej sluzby, v nemocniciach, v mierovych misiach, v rodinnom Zivote atd’.... Na
svojich adresatov sa ma obracat’ ako priatel’, ktory si nesmie mylit’ svoje jednanie s jednanim
vysSich dostojnikov. Ak bude spiritudlne dostato¢ne silny, i€inne moze prispievat’ k vytvaraniu
dobrej duchovnej klimy, vyznacujicej sa vzajomnym reSpektom veriacich a neveriacich.

Mnoho vojakov vnima pritomnost duchovného ako doélezitu, motivacnu ato v tzv.
zlomovych situaciach.

e Choroba, nasadenie Vv operacii, depresia, rozvod, smrt" blizkej osoby, psychické
problémy.

e K vaznym problémom patria aj tazké ivahy o prave na sebaobranu, na vedenie obrannej
vojny, ¢i dilema tykajica sa konkrétnej vojenskej akcie, alebo jednoducho
nejednoduché pozehnanie bojovej zastavy, atd’.

Pre charakteristiku ¢innosti vojenského duchovného sa vo vojnovom prave casto
pouziva pojem duchovnd utecha. Je to zavadzajice. MozZe to evokovat’ predstavu, Ze ten kto
kontaktuje s vojenskym duchovnym je slaboch, ktory zlyhal, ktory je na dne a potrebuje
,,utechu — ako diet’a, ako starec.

Pre d’al$iu charakteristiku vojenského duchovného sa niekedy a dost’ ¢asto pouziva aj
pojem, Ze duchovny je aj psycholég. Aj toto moze evokovat predstavu, Ze vSetko vieme
a pozndme. Chcem vSak razne povedat, Ze ja nie som psycholdg ale kitaz, duchovny, padre.

DUCHOVNY, RYCHLY K POCUVANIU A POMALY K HOVORENIU

Mozno je to paradox, ml¢at’ a viac poctuvat’. Niekto by si pomyslel, ze kitazov chlebik
je prave v hovoreni, kdzani a re¢neni. Umenie vojenského duchovného je ale aj v tom, ze ma
dobre ovladat’ re¢, problematiku svojho povolania a zaroven ma ovladat’ aj problematiku Zivota
vojakov. Vnutri treba Zit’ povolanie kilaza, smerom von treba vieru pontkat’. Ijedno i druhé je
dolezité. Ak vojensky duchovny Zije svoje povolanie uzavrety za hradbami a nepozna t'azkosti
vojakov, nerozumeju mu. Ak Zije len medzi nimi, a zabuda na jazyk svojho povolania, mdze sa
stat’ bizarnou postavou, ktora pomaly nadobtida érty pol'ného kurata odpust'te vo Svejkovi.

Jeden star$i pan farar mi povedal myslienku, ktora si pamétam dodnes. A uvedomujem
si to hlavne v situaciach, ked aj ja robim chyby a nie vzdy som motivator, knaz. Povedal: ,,
Viktor tak Zi na fare s rodinu ako keby bola zo skla.“ Je to pravda. Nemo6Zem byt kitazom iba
ked’ ma vidia, ale aj vtedy ked’ si myslim, Ze som zalezeny vo fare a I'udia ma nevidia. Vtedy
ma myslim eSte viac pocuja, pocuvaju. To su pre nich tie kazne, ktoré najviac pocuvaju. A ktoré
ich motivuju.

ZAVER

MoZeme snad’ povedat’, ze podobne ani kitazovi uniforma a vojenské poriadky nemusia
branit’ v jeho poslani, ale prave svojou pritomnostou moze vojenské prostredie zusl'achtovat’.
Podmienkou uspechu je samozrejme zvladnutie svojej duchovnej identity, svojej spirituality.
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Aj ked’ sa postoje I'udi sa dnes dynamicky menia. VcerajsSie pastoracné metody buda
zajtra urcite spochybnené a bude ich potrebné nahradit’ tymi, ktorym l'udia porozumejti. Snad’
si uz za nami pochybnosti o vyzname pastoracie v Skolach, nemocniciach, vizniciach,
letiskach, dialniciach, S$portovych kluboch, medzi robotnikmi, umelcami, starcami, ¢i
homosexudlmi...

Ktovie, ¢i bratia a sestry z oblasti klasickej knazskej sluzby na fararch, majici o nas
spociatku pochybnosti, nebudu o par rokov stat’ pred eSte tazSimi otdznikmi ako my dnes. Ba
dokonca prostredie v ktorom vykonavame duchovnu sluzbu je totalne odlisné od tej klasickej
pastoralnej starostlivosti. A ked’ze aj moja manZzelka je fararka. Suhlasila so mnou v tom, ze
moderné a zial’ aj sekularne metddy uz prichadzaju aj do cirkevnych zborov a farnosti.

Knaz ako motivator. Toto spojenie je na mieste aj v manazmente 'udskych zdrojov v OS
a OZ SR. Je to naro¢né, profesionalne ale len vtedy, ked’ nas vedie evanjelium Jezisa Krista,
ato sluzit' a nie velit. Poc¢uvat a nie rozkazovat. Teda brat’ toto poslanie v pokore a tcte
k povolaniu, ktoré tu mame od Pana Boha.

kpt. Mgr. Viktor SABO
dekan EPS
Akadémia ozbrojenych sil, Liptovsky Mikulas
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VZDELAVANIE V PODMIENKACH OZBROJENYCH SIiL
SLOVENSKEJ REPUBLIKY

EDUCATION IN THE CONDITIONS OF THE ARMED FORCES OF THE SLOVAK
REPUBLIC

Janka SCIGELLOVA

Abstrakt:

V sucasnosti existuje malo povolani, kde si zamestnanci za celu dobu svojej ekonomickej aktivity vy-
stacia s tym, ¢o sa naucili v priebehu svojej pripravy na povolanie. Ked' sa clovek v dnesnej dobe chce
uplatnit’ a presadit, musi spliiat’ poziadavky a kritérid, ktoré sii na neho kladené a no pokial chce ob-
stat’' v silnej konkurencii, musi nadalej rozvijat' svoje vedomosti, schopnosti a zrucnosti. Z dévodu neu-
staleho rozvoja technickej a technologickej oblasti sa poZiadavky na znalosti a zrucnosti ludi neustdle
menia. Dnesna spolocnost kladie na ludi vysoké naroky. Pre prislusnikov ozbrojenych sil je o to dole-
Zitejsi fakt neustaleho vzdelavania, Ze po ukonceni vojenskej kariéry majiu moznost vstupit na trh pra-
ce v civilnom sektore, ktory je casto diametralne odlisny.

KPuaéové slova: dalsie vzdelavanie, kariérne vzdelavanie, odborné vzdelavanie.

Abstract:

There are currently few professions where, throughout their economic activity, employees can do what
they have learned during their vocational training. Nowadays, when one wants to assert and enforce,
one has to meet the demands and criteria that are put upon it, but if one wants to compete strongly, he
must continue to develop his knowledge, abilities and skills. Due to the continuous development of
technical and technological areas, the knowledge and skills requirements of people are constantly
changing. Today's society places high demands on people. For the members of the armed forces, the
fact of continuing education is all the more important, that after the end of their military career they
have the opportunity to enter the labor market in a civilian sector that is often vastly different.

Keywords: continuing education, career education, vocational training.

UvVOoD

“Vzdelanie nema konca. Nie je to o tom, zZe precitate knihu, prejdete testom, alebo
ukoncite vzdelanie. Cely zivot, od momentu narodenia az do smrti, je procesom vzdeldvania.”

—Jiddu Krishnamurti

1. CELOZIVOTNE VZDELAVANIE

Vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov sa v modernej spo-
lo¢nosti stava celozivotnym procesom. Podl'a § 2 zdkona €. 568/2009 Z. z. o celozZivotnom
vzdeldvani a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov pod celo-
zivotnym vzdeldvanim rozumieme vSetky aktivity, ktoré sa uskutociiuji v priebehu zivota

254



Medzinarodna vedecka konferencia
Manazment ludskych zdrojov v ozbrojenych silach,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch

s cielom zlepsit vedomosti, zrucnosti a schopnosti. Celozivotné vzdelavanie ako zakladny
princip vychovy a vzdelavania uplatiiovany vo vzdelavacej stistave Slovenskej republiky tvori
Skolské vzdelavanie a d’alSie vzdelavanie, ktoré nadvizuje na stupen vzdelania dosiahnuty v
Skolskom vzdeldvani.

Stratégia celozivotného vzdeldvania 2011 uvadza, ze vzdelavacia institucia vie ¢o ma
ucit, vie koho ma ucit, poskytuje kvalitné vzdelavanie a je materiadlne a personalne zabezpe-
¢end. Taktiez uvadza, ze §tat chce mat’ ¢o najviac 'udi uplatnenych na trhu préace, vytvarat
podmienky, aby l'udia dosiahli vysoku kvalitu Zivota, a aby sa vo firméach zavadzali najnovsie
poznatky a technoldgie, a aby sa tak podporila ich prirodzena konkurencieschopnost’. (Straté-
gia celozivotného vzdelavania, str. 4)

2. VZDELAVANIE V OZBROJENYCH SILACH SLOVENSKEJ REPUBLIKY

Osobitné postavenie ma vzdelavanie prislusnikov ozbrojenych sil. Vzdelavanie profe-
sionalnych vojakov ako aj kvalifikaéné predpoklady a poziadavky na vykon $tatnej sluzby su
ustanovené v zakone €. 281/2015 Z. z. o Statnej sluzbe profesiondlnych vojakov a o zmene a
doplneni niektorych zakonov. (§ 33 - § 38)

Rozvojom T'udskych zdrojov sa zaobera aj Biela kniha o obrane Slovenskej republiky,
ktora bola schvalena Bezpecnostnou radou Slovenskej republiky a Vladou Slovenskej repub-
liky dna 28. septembra 2016. Dokument zhfiia vysledky implementacie Bielej knihy o obrane
Slovenskej republiky z roku 2013 a aktualizuje rozvojové zamery v sulade s prioritami Pro-
gramového vyhldsenia vlady Slovenskej republiky. Zohl'adiiuje zdsadni zmenu bezpecnost-
ného prostredia a suvisiace opatrenia prijaté vladou Slovenskej republiky, ako aj v ramci
NATO a EU.

Kapitola 6 Bielej knihy o obrane Slovenskej republiky 2016 hovori, Ze ,, cielom rozvoja
ludskych zdrojov v rezorte obrany je zvysovanie vedomosti, schopnosti a zrucnosti vojenského
i civilného persondlu, stabilizacia vysoko kvalifikovanych profesionalnych vojakov, udrziava-
nie tomu zodpovedajucich pracovnych a socidlnych podmienok, rozvijanie systému vojenské-
ho vysokoskolského, kariérneho a odborného vzdeldvania a posiliiovanie efektivnosti systému
doplnovania OS SR “. (Biela kniha o obrane Slovenskej republiky, str. 49)

Profesionalnym vojakom ma byt poskytované kvalitné vzdelanie v oblasti obrany Statu,
vojenska priprava a vycvik buducich dostojnikov ako aj vojenské vysokoskolské vzdelanie vo
vSetkych troch stupiioch. Zarovenl sa méa zabezpecovat’ celozivotné vzdelavanie profesional-
nych vojakov pocas trvania ich vojenskej kariéry. (Biela kniha o obrane Slovenskej republiky
2016, ¢l. 199)

Nezabuda ani na vzdelavanie a starostlivost’ o civilny personal a zabezpecenie zvySova-
nia vzdeldvania v odbornych oblastiach v stulade so v§eobecnymi zdviznymi pravnymi pred-
pismi. (Biela kniha o obrane Slovenskej republiky, ¢l. 210)

Podrla sluzobného predpisu hlavného sluzobného tradu €. 111/2015 moéze poziadavky
na vykon $tatnej sluzby profesionalny vojak ziskat’ vo vzdelavacom a vycvikovom zariadeni v
poOsobnosti Ministerstva obrany Slovenskej republiky, vo vzdelavacich a vycvikovych zaria-
deniach Vojenského spravodajstva, vo vzdeladvacich a vycvikovych zariadeniach Ministerstva
vnutra Slovenskej republiky, na civilnych vysokych Skolach alebo v civilnych vzdelavacich
zariadeniach v Slovenskej republike alebo v zahranici a vo vzdelavacich a vycvikovych zaria-
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deniach ¢lenskych $tatov NATO, ¢lenskych $tatov EU, medzindrodnych organizacii alebo
inych Statov na zaklade bilaterdlnej spoluprace s Ministerstvom obrany Slovenskej republiky.

Ministerstvo obrany Slovenskej republiky mé vo svojej posobnosti tieto vzdelavacie
a vycvikové zariadenia:

- Akadémia ozbrojenych sil Slovenskej republiky generala Milana Rastislava Stefanika,

- Zékladna vycviku a mobiliza¢ného dopliovania,

- Jazykovy institut,

- Centrum vycviku Lest,

- Nérodné centrum EOD a RCHBO

- Urad hlavného lekara ozbrojenych sil Slovenskej republiky,

- 5. pluk $pecialneho urcenia,

- Vojenska policia,

- vojensky utvar ozbrojenych sil Slovenskej republiky uréeny vycvikovou smernicou
nacelnika Generalneho $tabu ozbrojenych sil Slovenskej republiky na prisluSny vycvi-
kovy rok.

3. AKADEMIA OZBROJENYCH SIiL GENERALA MILANA RASTISLAVA STEFA-
NIKA

Akadémia ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika so sidlom
v Liptovskom Mikulasi (d’alej len ,,Akadémia ozbrojenych sil) je v sucasnosti jedinou vyso-
koskolskou vzdelavacou institaciou v Slovenskej republike, vojenskou vysokou Skolou uni-
verzitného typu, ktora pripravuje vysokoskolsky vzdelanych vojenskych profesionalov - do-
stojnikov vo vojenskej hodnosti porucik pre Ozbrojené sily Slovenskej republiky. Je to skola,
ktorej zakladny kamen ako vojenskej vysokej §koly bol symbolicky polozeny pred 46. rokmi
(Vysoka vojenska technicka $kola).

., Poslanim Akadémie ozbrojenych sil je poskytovat' vysokoskolské vzdelanie budiicim
dostojnikom, dalSie a kontinudlne vzdeldvanie profesiondlnym vojakom ozbrojenych sil Slo-
venskej republiky, vychovavat' ich v duchu vlastenectva tak, aby sa vyznacovali hodnotami,
akymi su zmysel pre povinnost, zodpovednost, cestnost, obcianska a spolocenska zodpoved-
nost, mravnost a uprednostiovali zaujmy viasti pred osobnymi zaujmami a boli pripraveni na
profesionalny rast pocas sluzobnej kariéry. “ (Vyrocna sprava o ¢innosti za rok 2018, str. 9)

Vzdelavaci proces na Akadémii ozbrojenych sil je rozdeleny na vysokosSkolské vzde-
lavanie a d’alSie vzdelavanie.

Vysokoskolské vzdelavanie v Akadémii ozbrojenych sil cestou katedier Akadémie
ozbrojenych sil, Leteckej fakulty Technickej univerzity KoSice a Fakulty vojenského zdravot-
nictva Univerzity obrany Brno a sucasne Lekarskej fakulty Univerzity Karlovej v Hradci Kra-
lové.

V sulade so zdkonom €. 568/2009 Z. z. o celoZivotnom vzdelavani a o zmene a dopl-
neni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov Akadémia ozbrojenych sil organizuje
kratkodobé odborné kurzy, ktoré slizia ku skvalitiovaniu odbornej pripravenosti prislusnikov
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky arezortu Ministerstva obrany Slovenskej republiky
a umoziuju ich ucastnikom rozsirovat, prehlbovat’ alebo obnovovat’ si vedomosti a zru¢nosti
a ziskavat sposobilosti na vykonavanie ¢innosti.
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4. DALSIE VZDELAVANIE

Celozivotné vzdelavanie profesionalnych vojakov, zamestnancov rezortu obrany
a inych rezortov, zamestnancov verejnej spravy v sucasnosti zabezpecuje Centrum vzdelava-
nia.

4.1 KARIERNE VZDELAVANIE

Kariérne vzdelavanie dostojnikov Ozbrojenych sil SR v kurzoch na vojenskt hodnost’
,major” prebieha v Zakladnom veliteI'sko-§tdbnom kurze (ZVSK) ana vojenska hodnost
podplukovnik vo Vys$om veliteI'sko-§tdbnom kurze (VVSK). Vzdelavanie je zabezpecované
pedagogickym zborom katedier Akadémie ozbrojenych sil a externymi lektormi Generalneho
Stabu Ozbrojenych sil Slovenskej republiky, Ministerstva obrany Slovenskej republiky, ako aj
d’al$ich utvarov a zariadeni rezortu. Z dovodu poskytnutia najnovsich informacii a poznatkov
v oblasti medzinarodnej bezpecnosti a obrany vyucbu v tychto kurzoch zabezpecuju aj zahra-
niéni externi lektori z Univerzity obrany v Brne (CR), Néarodnej univerzity verejnej spravy z
Budapesti (Mad’arsko), Centra vynimocnosti pre oblast’ velenia a riadenia NATO (NATO C2
COE) v Utrechte (Holandsko) a z Jednotky integracie ozbrojenych sil NATO v Bratislave
(NATO Force Integration Unit — Slovakia/NFIU SVK). (Vyro¢na sprava o ¢innosti za rok
2018, str. 33)

Vzdelavanie a vycvik buducich porucikov je organizovany v Dostojnickom kurze pre
absolventov vysokych §kol (DKAVS). Je rozdeleny na dve &asti, vieobecnt vojenski pripra-
vu a odbornu pripravu. VSeobecna odbornd priprava je vedend predovsetkym dostojnikmi
Centra vzdelavania Akadémie ozbrojenych sil. Dvojstranné skupinové cvicenia s vykonava-
né s podporou simula¢nych technologii simulaéného centra Akadémie ozbrojenych sil. Od-
borné vojenska priprava je realizovand samostatne pre jednotlivé vojenské odbornosti, resp.
Specializacie. Na vycviku odbornej vojenskej pripravy sa v znacnej miere podiel'aji aj utvary
a zariadenia rezortu. (Vyroéna sprava o &innosti za rok 2018, str. 33) Kurz DKAVS z dévodu
potreby pre Ozbrojené¢ sily Slovenskej republiky zvycajne prebieha v dvoch behoch rocne,
pricom ucastnikmi kurzov su regrutovani prislusnici Ozbrojenych sil Slovenskej republiky
ako aj profesionalni vojaci vV docasnej Statnej sluzbe z Ozbrojenych sil Slovenskej republiky.

4.2 MEDZINARODNE VZDELAVANIE

Medzinarodné vzdelavanie je na Akadémii ozbrojenych sil realizované prostrednic-
tvom Medzinarodného kurzu pre $tabnych dostojnikov (ISOC). Uvedeny kurz je ekvivalen-
tom kurzu ZVSK resp. Kurzu pre nizsich déstojnikov aro¢ne prebieha v dvoch behoch
a absolventmi kurzu st prisluSnici Ozbrojenych sil Slovenskej republiky ako aj prislusnici
ozbrojenych sil ¢lenskych krajin NATO a partnerov. (Vyro¢na sprava o ¢innosti za rok 2018,
str. 33)
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4.3 ODBORNE VZDELAVANIE

Odborné vzdelavanie je organizované v kratkodobych kurzoch, Dopliiujucom pedago-
gickom $tadiu a Univerzite tretieho veku.

V roku 2018 bolo realizovanych 60 kratkodobych kurzov, ktorych sa zucastnilo 567
profesionalnych vojakov (z toho 14 zahrani¢nych), 65 zamestnancov Ozbrojenych sil SR, 15
zamestnancov $tatnej a verejnej spravy z ostatnych rezortov a 23 ucastnikov zo sukromného
sektoru. Vzdelavanie a individualny vycvik boli vedené lektormi a uc¢iteI'mi Akadémie ozbro-
jenych sil a prizvanymi odbornikmi z Gtvarov a zloziek rezortu obrany SR. (Vyro¢na sprava
0 ¢innosti za rok 2018, str. 41)

Doplnujuce pedagogické staidium ma akreditované Studijné programy ,,Vojenské spo-
jovacie a informacéné systémy* a ,,Vyzbroj a technika ozbrojenych sil“. Vzdelavanie je zabez-

pecované lektormi a uciteImi Akadémie ozbrojenych sil. (Vyrocna sprava o Cinnosti za rok
2018, str. 43)

Akadémia ozbrojenych sil nezabtida ani na seniorov. Poslanim Univerzity tretieho ve-
ku je prispievat’ k zabezpeCovaniu prava na vzdelanie, k rozsirovaniu obzoru vedomosti, po-
mahat’ k integrovaniu sa do spolo€nosti v novych podmienkach, prispievat’ k zlepSovaniu
psychologickej kondicie a k aktivnemu starnutiu ako aj ku kvalitnému vypiianiu volného
Casu. Vzdelavanie je zabezpecované vylu¢ne externymi lektormi.

5. SUCASNY STAV VZDELAVANIA

V sucasnosti je z dovodu zdokonalenia pripravy kadetov Akadémie ozbrojenych sil
a novych prislusnikov Ozbrojenych sil zriadend Komisia nacelnika Generalneho $tabu ozbro-
jenych sil Slovenskej republiky a rektora Akadémie ozbrojenych sil generala M. R. Stefanika
pre vzdelavanie a vycvik.

Praca komisie sa zaobera otazkami zadefinovania poziadaviek Ozbrojenych sil Slo-
venskej republiky na kadeta a novych prislusnikov ozbrojenych sil, Ziadostou naplnenia tych-
to poziadaviek Akadémiou ozbrojenych sil ako aj zdokonalenim systému externych lektorov
na priprave Studentov.

Je potrebné si uvedomit, ze v minulosti zabezpecovala akademické vysokoskolskeé
vzdelavanie Akadémia ozbrojenych sil, a vojensky vycvik bol vykondvany na Narodnej aka-
démii obrany marSala Andreja Hadika. V procese transformdacie rezortu obrany a narodného
systétmu vojenského vzdeldvania a vycviku bola vykonand integracia poslania inStitacii
v Liptovskom Mikulasi a na zaklade zakona Narodnej rady Slovenskej republiky ¢. 144/2008
zo dna 1. aprila 2008 bola Néarodnd akadémia obrany marSala Andreja Hadika
k 31. augustu 2008 zrusena. (ADAMIKOVA, P., 2011, s. 40).

Z uveden¢ho vyplyva, Ze oproti minulosti, ked’ jeden kurz (odborny alebo kariérny)
zabezpecovalo priblizne 7 prislusnikov, dnes zabezpecuje jeden prislusnik Akadémie ozbro-
jenych sil, ¢o sa moze odzrkadlit’ na kvalite priebehu kurzu. Na kvalite kurzu sa podpisuje aj
fakt, ze do jedného kurzu je zarad’ovanych aj 50 ucastnikov, Co v znacnej miere st'azuje vzde-
lavanie a vycvik v kurze.

V systéme doplilovania sa neustidle opakuji problémy ako je klesajuci zaujem
0 vysokoskolské studium na Akadémii ozbrojenych sil, vel’ky pocet kadetov, ktoré Stidium na

Akadémii ozbrojenych sil nedokoncia, klesajuca kvalita zaujemcov o vysokoskolské stadium
na Akadémii ozbrojenych sil ¢i nezaujem o stadium a funkcie s elektrotechnickym vzdelanim.
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V neposlednom rade je potrebné ratat’ so zvySujuicou sa konkurenciou na trhu prace
ako aj s neplanovanym ustanovovanim kadetov Akadémie ozbrojenych sil na funkcie vo vo-
jenskom spravodajstve. V nasledujucich rokoch bude potrebné dopliiovanie na pozicie poru-
¢ik z radov studentov civilnych vysokych §kol regrutovanych do Ozbrojenych sil Slovenskej
republiky prave z dovodu, ze v akademickom roku 2018/2019 a 2019/2020 nebude vyradeny
Z Akadémie ozbrojenych sil ziaden kadet z dovodu plynulého prechodu na druhy stupen vzde-
lavania v pripravnej Statnej sluzbe.

6. BUDUCNOST VZDELAVANIA

Biela kniha o obrane Slovenskej republiky 2016 urcila Akadémiu ozbrojenych sil za po-
skytovatel'a vysokoSkolského vzdelania budiucim doéstojnikom Ozbrojenych sil Slovenskej
republiky ako aj za inStitaciu, ktord bude zabezpecovat aj kontinualne kariérne a odborné
vzdelavanie profesionalnych vojakov Ozbrojenych sil Slovenskej republiky. V nasledujicom
obdobi sa bude posiliiovat’ vojensky charakter Akadémie ozbrojenych sil s cielom zabezpecit’
dlhodoby rozvoj vysokoSkolského akariérneho vzdeldvania avycviku v stlade
s poziadavkami Ozbrojenych sil Slovenskej republiky. V nasledujticich rokoch sa ma vedec-
kopedagogicky zbor Akadémie ozbrojenych sil dopliiat’ a omladzovat’ profesionalnymi vo-
jakmi. (Biela kniha o obrane Slovenskej republiky, ¢l. 143)

Z dovodu skvalitiiovania a stabilizacie vojenského personalu stanovuje Biela kniha
o0 obrane Slovenskej republiky 2016 v ramci rozvoja vojenského vzdelavania v ¢l. 200 tieto
ulohy:

- flexibilne aktualizovat’ profil absolventa vojenskej vysokej Skoly tak, aby zodpovedal
najnovsim poziadavkam OS SR a poznatkom vojenskej vedy,

- pre vybrané vojenské odbornosti a funkcie bude sucastou systému vzdelavania a pri-
pravy profesionalnych vojakov aj vzdelavanie a priprava na civilnych vysokych Sko-
lach v Slovenskej republike a vo vojenskych vzdelavacich institiciach v zahranici,

- zvysi uroven odbornej pripravenosti absolventov vojenskej vysokej Skoly na vykon
funkcie v utvaroch a zariadeniach OS SR prepojenim teoretického vzdelavania na vo-
jenskej vysokej Skole s odbornymi stazami v utvaroch a zariadeniach OS SR
a praktickym vycvikom vo vycvikovych zariadeniach OS SR v ramci $tudijnych pro-
gramov,

- vykonat’ intitucionalnu akreditaciu vojenskej vysokej Skoly prostrednictvom Velitel-
stva NATO pre transformaciu na systém manaZzmentu kvality poskytovaného vzdela-
vania a vycviku podl'a standardov NATO,

- vykonat’ analyzy stavu kariérneho vzdeldvania a odborného vzdeldvania a na zéklade
ich zaverov prijat’ opatrenia na ich optimalizaciu a vytvorit’ podmienky na efektivne
planovanie kariérneho a odborného vzdeldvania urené v Struktire sluZzobnej kariéry
garantom vojenskej odbornosti v nadviznosti na personalne zamery v sluzobnej karié-
re profesionalnych vojakov budu,

- na zabezpecenie stredoSkolsky odborne pripravené¢ho vojenského personalu bude vy-
tvoreny zodpovedajici systém odborného vzdeldavania v nedostatkovych vojenskych
odbornostiach.
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Vyznam vzdelavania, ucenia a vychovy zvyraziiuje nastup informacnej spolo¢nosti,
globalizacia ekonomiky a premeny trhu prace ako aj rozvoj technoldgii. V stcasnosti d’alSie
vzdelavanie, na rozdiel od formalneho (Skolského) vzdelavania, nevedie k ziskaniu titulu ale-
bo kvalifikacie, ktora umoziuje vyrazné zvysenie Sanci na trhu prace. Preto tejto forme vzde-
lavania nie je prikladany nalezity vyznam a dolezitost. No v podmienkach Ozbrojenych sil
Slovenskej republiky je d’alSie vzdelavanie rozhodujice v kariére kazdého profesionalneho
vojaka. Stadium v kariérnych kurzoch umoZiiuje postup profesionalnemu vojakovi v hodnosti
a absolvovanie odbornych kurzov napomaha k zvySovaniu kvalifikacie. Prave Stadium moze
pomdct profesionalnemu vojakovi k plynulému zaradeniu sa na trh prace v civilnom sektore
po ukonceni kariéry profesionalneho vojaka.

Individualna motivacia vzdelavat’ sa, je pre uspesné celozivotné vzdelavanie sa rozho-
dujuca. Problémy motivovat’ ku vzdelavaniu su v skupine Pudi s nizkou kvalifikaciou. Cim
ma ¢lovek vyssi stupent vzdelania, tym sa viac d’alej vzdelava. Z praxe vyplyva, ze na d’alSom
vzdelavani sa zGcastiuju prevazne vysokoskolski absolventi a to aj napriek pracovnej zane-
prazdnenosti.

Dalsie vzdelavanie je cesta a prileZitost’ doplnit’ a rozsirit’ si dosial’ ziskané vzdelanie.
Prave toto vzdelavanie vedie k spokojnosti ¢loveka so ziskanymi vedomost'ami a zru¢nostami
ale na druhej strane je to aj spokojnost’ zamestnavatel'a, pretoze vzdelany a sposobily zamest-
nanec je navratnou investiciou kazdej spoloc¢nosti, Ozbrojené sily Slovenskej republiky nevy-
nimajtc.
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SLUZBY SPECJALNE A BEZPIECZENSTWO PANSTWA

SPECIAL SERVICES AND STATE SECURITY

Malwina SIEWIER

ABSTRAKT

Bezpieczenstwo panstwa w duzym stopniu zalezy od pracy tajnych stuzb. Pierwsze slady dziatan tajnego
wywiadu mozna odnalezé juz w starozytnosci. Od najdawniejszych czasow wiladcy dgzyli do zdobycia
wiedzy o zamiarach swoich przeciwnikéw. Niejednokrotnie informacje dostarczane przez pracownikow
stuzb informacyjnych wplywaly na bieg wydarzen. Proces instytucjonalizacji stuzb wywiadu i
kontrwywiadu w Polsce rozpoczgl si¢ po 1918 r. Ksztaltowanie irozbudowa ich struktur
organizacyjnych wynikata 7 duzego zagrozenia dziatalnoscig obcych wywiadow. W okresie II wojny
Swiatowej tworzono struktury organizacji konspiracyjnych, w ktorych funkcjonowaly komorki
wywiadowcze i kontrwywiadowcze. Transformacja ustrojowa, zapoczgtkowana w 1989r., wymogla
przeobrazenia w wielu sferach funkcjonowania panstwa. Dotyczyto to rowniez stuzb specjalnych.
Proces reorganizacji juz istniejgcych organow bezpieczenstwa oraz tworzenia nowych, wymagat
uwzglednienia istniejgcych uwarunkowan.

SLOWA KLUCZOWE: bezpieczenstwo panstwa, stuzby specjalne, 11l Rzeczpospolita Polska,
wywiad, kontrwywiad.

ABSTRACT

The security of each country, including Poland, depends in large measure on the work of Secret Services.
Traces of secret intelligence can be found in ancient times. For the most ancient times we have known,
that the then rulers wanted to get at all costs knowledge about the actions and intentions of their enemies.
Many times information obtained by and provided by information service employees has had an impact
on the course of events. The institutionalization process of intelligence and counterintelligence services
in Poland itself has its beginning after 1918. The very formation of organizational structures was
reflected in the great threat in the operation of foreign interviews for Poland. During World War 11, the
structures of conspiratorial organizations were created. It was in them that intelligence and
counterintelligence cells were created. The process of political transformation that began in Poland in
1989 forced changes in many existential spheres of the country. These changes also concerned the
functioning of the state. This was also true for special services. The process required changes that had
to occur in the then functioning security organs as well as in the creation of new ones, which had to take
into account the existing conditions at that time.

KEYWORDS: state security, special services, the Third Republic of Poland, intelligence,
counterintelligence.
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Od zarania dziejow istnieje to, co okresla si¢ mianem szpiegostwa. W starozytnym Egipcie,
Grecji czy Rzymie prowadzono dziatalno$¢ majaca znamiona tajnej pracy wywiadowczej. Od
najdawniejszych czasow dotyczyta ona tego samego — zdobycia pilnie strzezonych informacji
o charakterze wojskowym, politycznym i gospodarczym?. Praca wywiadowcza od wiekow miata istotne
znaczenie dla sprawujacych wtadze, decydujac czesto o skutecznosci ich posunieé politycznych oraz
wojskowych. Zapotrzebowanie na wiarygodne informacje wzrastato w okresie wojny. Dobra znajomos¢
zamiar6w przeciwnika oraz posiadanego przez niego potencjalu bojowego, czesto przesadzata o
ostatecznym wyniku starcia?. Niezmiennymi cechami tego typu dzialalno$ci sg tajno$é i waznosé¢ dla
bezpieczenstwa panstwa. Ewoluuja natomiast techniki  zdobywania informacji. Proces
instytucjonalizacji stuzb wywiadowczych na §wiecie rozpoczat si¢ W drugiej potowie X1X w., natomiast
na poczatku XX w. powotano pierwsze stuzby kontrwywiadowcze.

W Polsce proces ten rozpoczal si¢ w 1918 r. Ksztaltowanie i rozbudowa struktur
organizacyjnych polskich tajnych stuzb wynikata z duzego zagrozenia dziatalnoscig obcych wywiadow,
zwlaszcza Republiki Weimarskiej, pozniej 111 Rzeszy oraz Zwigzku Sowieckiego®. Organem polskiego
wywiadu i kontrwywiadu w okresie migdzywojennym byt Oddziat II Sztabu Generalnego (Gtownego)
Wojska Polskiego. Przekazywat on dowodztwu wojskowemu oraz rzadowi wazne informacje, ktore
stanowity istotny element procesu decyzyjnego. Jego placowki zwalczaty rowniez wptywy obcych
wywiadow, chronigc tajemnice II Rzeczpospolitej*.

W latach 1939-1945 dziatalno$¢ polskich organdéw panstwowych i wojskowych zostata
sparalizowana. Jednak bardzo szybko zaczeto tworzy¢ struktury organizacji konspiracyjnych, w ktorych
funkcjonowaly komorki wywiadowcze i kontrwywiadowcze. Mialy one na celu rozpoznanie zamiaréw
wroga, utatwienie prowadzenia walki i dziatan dywersyjno-sabotazowych. Polacy wspotpracowali z
panstwami koalicji antyhitlerowskiej. Polskie stuzby specjalne dziataty przy Polskich Sitach Zbrojnych
na Zachodzie®. Glownym celem zmagan na tajnym froncie byto pokonanie 11l Rzeszy. Rozpoznanie
wojennych planow Adolfa Hitlera dawato szanse na jego pokonanie. Waznym osiggni¢ciem w tym
zakresie bylo rozszyfrowanie niemieckiej maszyny Enigma przez trzech wybitnych polskich
kryptologow: Mariana Rejewskiego, Jerzego Rozyckiego i Henryka Zygalskiego. Byt to wktad Polakéw
w zwyciestwo aliantoéw podczas Il wojny swiatowej. Posiadane informacje o zamiarach przeciwnika
pozwolily osiagna¢ przewage, ktora decydowata o przebiegu dzialan i ostatecznie przesadzita o
rezultacie $wiatowego konfliktu®.

Po zakonczeniu zmagan wojennych w 1945r., istniejagcy w Polsce ustréj spoteczno-polityczny
pozbawil panstwo suwerennosci. Stuzby specjalne byly de facto organami partyjnymi, a nie
panstwowymi. Takie usytuowanie w strukturze organéw panstwowych dawato im realne mozliwosci
wplywania na proces decyzyjny, co zreszta czynity, stosujgc manipulacje, intrygi czy dezinformacje
oraz uczestniczac W zakulisowych grach aparatu partyjnego’.

Proces transformacji ustrojowej, ktory zostat zapoczatkowany w 1989 r., wymogl przeobrazenia
w wielu sferach funkcjonowania panstwa. Dotyczylo to réwniez systemu bezpieczenstwa, ktory
wymagat dostosowania do standardow panstw demokratycznych. Stuzby specjalne, ktore w poprzednim

! J. Piekalkiewicz, Dzieje szpiegostwa, Warszawa 1999, s. 5-9.

2 A, Misiuk, Stuzby wywiadu i kontrwywiadu II Rzeczypospolitej, \Warszawa 2016, passim.

3 Szerzej: M. Siewier, Dziatalnosé placowek Oddziatu II Sztabu Gléwnego w zakresie rozpoznania i zwalczania
szpiegostwa 111 Rzeszy (1933-1939), [w:] Bezpieczenstwo Polski w XX i XXI wieku, red. H. Cwick, M. Siewier,
Czestochowa 2018, s. 77-94.

4 Szerzej: H. Cwigk, W tajnej stuzbie |l Rzeczypospolitej. Wywiad Polski wobec Niemiec w latach 1918-1939,
Czestochowa 2009, passim.

5 J. Larecki, Zarys historii polskich stuzb specjalnych [W:] Stownik wiedzy o polskich stuzbach specjalnych, red.
K. A. Wojtaszczyk, Warszawa 2011, s. 24.

8 H. Cwigk, Kryptologia w stuzbie wywiadu (w okresie pokoju i wojny), [W:] Czlowiek i technika w wybitnych
bitwach wojen swiatowych XX wieku, Lwow 2017, s. 59.

" Z. Siemiatkowski, Wywiad a wtadza. Wywiad cywilny w systemie sprawowania wiladzy politycznej PRL,
Warszawa 2009, passim.
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systemie byly zaangazowane przede wszystkim w ochrong interesow wiadzy, w nowych warunkach
musiaty przeksztatci¢ si¢ w instytucje, pelnigce role shuzebng w stosunku do spoteczenstwa i
obywatela®.

W latach 1989-1990 rozpoczgto prace nad budowaniem obecnego modelu stuzb specjalnych.
W tym czasie popularne byty dwie koncepcje przeprowadzenia reform — tzw. opcji zerowej oraz modelu
mieszanego. Pierwsza zaktadata rozwigzanie wszystkich istniejgcych stuzb i utworzenie nowych, w
oparciu o nowe kadry. Koncepcje te uznano jednak za zbyt radykalng, mogaca w rezultacie doprowadzi¢
do zagrozenia bezpieczenstwa panstwa. Druga propozycja, ktora ostatecznie przyjeto, zakladata
przeprowadzenie weryfikacji bylych funkcjonariuszy stuzb specjalnych oraz zatrudnienie nowych
0s0b°.

Dos¢ istotne w tym czasie byto zakonczenie dziatalnosci Stuzby Bezpieczenstwa Polskiej
Rzeczpospolitej Ludowej. 6 kwietnia 1990 r. Sejm RP przyjat ustawe powolujaca Urzad Ochrony
Panstwa (UOP), ktora weszta w zycie 10 maja tego roku. Utworzona instytucja zastapita Departament |
oraz Departament II Ministerstwa Spraw Wewnetrznych'®. Tworzenie tej formacji bylo oparte na
koncepcji odpolitycznienia dziatalnosci stuzb specjalnych. Pomimo iz nie zdecydowano si¢ na
reformowanie stuzb wedtlug zatozen opcji zerowej, byta to pierwsza, zupetnie nowa, cywilna stuzba
suwerennej Polski'?.

Celem dziatalnosci UOP-u byla ochrona bezpieczenstwa panstwa ijego porzadku
konstytucyjnego. Do zakresu zadan tej stuzby nalezato: rozpoznanie i przeciwdziatanie zagrozeniom
bezpieczenstwa panstwa; zapobieganie i wykrywanie przestgpstw Szpiegostwa, terroryzmu,
ekonomicznych, rowniez tych o zasiggu miedzynarodowym (takich jak: nielegalne wytwarzanie i obrot
bronig, amunicja, materiatami wybuchowymi, $rodkami odurzajagcymi, psychotropowymi czy
materiatami promieniotworczymi i jadrowymi) oraz S$ciganie ich sprawcOéw; rozpoznawanie
i przeciwdziatanie naruszeniom tajemnicy panstwowej; przygotowywanie dla naczelnych organow
wladzy panstwowej analiz i informacji, kluczowych dla bezpieczenstwa panstwa oraz kryptologiczna
ochrona wiadomosci stanowigcych tajemnice panstwows i stuzbowa. W ramach realizacji powyzszych
zadan funkcjonariusze UOP-u posiadali uprawnienia do prowadzenia czynnosci operacyjno-
rozpoznawczych i dochodzeniowo sledczych. Wykonywali rowniez czynnosci na zlecenie prokuratury
lub sadu, w zakresie okreslonym w Kodeksie postepowania karnego??.

W ustawie zaznaczono, ze szef Urzgdu Ochrony Panstwa byt centralnym organem administracji
rzagdowe;j. Podlegal ministrowi spraw wewnetrznych i byt powotywany na jego wniosek przez Prezesa
Rady Ministrow, ktory przed podjeciem decyzji konsultowat si¢ z Politycznym Komitetem Doradczym,
dziatajgcym przy Ministerstwie Spraw Wewnetrznych®®,

Proces reorganizacji juz istniejacych organow bezpieczenstwa oraz tworzenia nowych,
wymagat uwzglednienia istniejagcych uwarunkowan. Na przeobrazenia stuzb wywiadu i kontrwywiadu
wplywaly, zatem czynniki zewngtrzne, takie jak che¢ akcesu Polski do struktur bezpieczenstwa
miedzynarodowego (NATO, Unia Europejska), nawigzywane Sojusze i porozumienia, przemiany
cywilizacyjne, proces globalizacji oraz postep technologiczno-informacyjny. Do tego dochodzity
uwarunkowania wewnetrzne. Procesowi transformacji towarzyszyly trudne dla panstwa zjawiska
spoteczne takie jak: bezrobocie, rozwarstwienie spoteczne, ubdstwo, przestepczosé,

8 P, Swoboda, Wywiad i kontrwywiad w Polsce w procesie przemian systemowych (1989-2007), Krakow 2016, s.
12-13.

® M. Galtka, Reformy stuzb specjalnych III RP, ,Poliarchia” nr 1 (1) 2013, s. 175.

0 D. Laskowski, Stuzby specjalne w Polsce, Poznan 2017, s. 18-19.

A Misiuk, Cywilne stuzby specjalne w Polsce po 1989 r. Préba refleksji, [W:] Urzqd Ochrony Panstwa 1990-
2002, Warszawa 2015, s. 43.

12 Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Urzedzie Ochrony Panstwa, Dz. U. z 1990 r. Nr 30 poz. 180.

1B A. Misiuk, Cywilne stuzby specjalne..., op. Cit., s. 44.

14 p, Swoboda, op. cit., 121-123.
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Ustawa z dnia 8 sierpnia 1996 r. o zmianie ustawy o Urzedzie Ochrony Panstwa z 6 kwietnia
1990 r.** wyodrebnita UOP z Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i bezpo$rednio podporzadkowata go
Prezesowi Rady Ministrow. Szef rzadu petnit nadzor nad ta stuzba i wyznaczat jej szczegotowe zadania.
Ponadto przy Radzie Ministrow powotano Kolegium ds. Stuzb Specjalnych jako organ opiniodawczo-
doradczy w sprawach programowania, koordynowania i nadzorowania dziatalnosci stuzb specjalnych
oraz podejmowanych dla ochrony bezpieczenstwa panstwa dzialan przez Policje, Straz Graniczna,
Zandarmeri¢ Wojskowa, Stuzbe Wiezienng, Biuro Ochrony Rzadu, Stuzbe Celng, urzedy skarbowe,
izby skarbowe, organy kontroli skarbowej, organy informacji finansowej oraz stuzby rozpoznania Sit
Zbrojnych RP. Ustawa z 1996 r. zmienita charakter dziatalnosci Urzgdu Ochrony Panstwa. W sferze
jego zainteresowan znalazly si¢ problemy przestepczos¢ kryminalnej igospodarczej o zasiegu
miedzynarodowym?®, 22 stycznia 1999 r. uchwalono Ustawe o ochronie informacji niejawnych, €O
miato duze znaczenie w kontekscie przygotowan Polski do wejscia w struktury NATO. Ustawa
wzmocnita pozycje stuzb kontrwywiadowczych?®.

29 czerwca 2002 r. w miejsce Urzedu Ochrony Panstwa powotano dwie cywilne shuzby
specjalne — Agencj¢ Bezpieczenstwa Wewnetrznego (ABW) oraz Agencje Wywiadu (AW).
Przeprowadzona reforma zaktadata rozdzielenie wywiadu i kontrwywiadu pomig¢dzy dwie odrgbne
instytucje. Zaktadano, ze reforma usprawni ich dziatania, wptynie korzystnie na wspotprace z innymi
podmiotami bezpieczenstwa panstwa, a takze zwickszy skutecznos¢ kontroli nad stuzbami. Niektorzy
jednak odnosili si¢ krytycznie do zaproponowanych zmian. Wladzom zarzucano, ze ich celem bylo
usunigcie ze stuzb specjalnych funkcjonariuszy o odmiennych pogladach politycznych i nastepnie
obsadzenie stanowisk kierowniczych osobami zwigzanymi z ekipg rzadzaca. Twierdzono rowniez, ze
sam moment wprowadzania zmian nie byt odpowiedni*®. Zwolennicy reformy podkre$lali, Ze podobny
model, opierajacy si¢ na rozdzieleniu stuzb wywiadu i kontrwywiadu na dwa odrebne podmioty, z
powodzeniem od wielu lat funkcjonuje w panstwach Europy Zachodniej, takich jak Niemcy, Francja
czy Wielka Brytania®®.

Celem dziatalnoéci Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, zgodnie z powolujaca ja ustawa®,
jest ochrona bezpieczenstwa wewnetrznego panstwa i jego porzadku konstytucyjnego. Wykonuje ona
rowniez zadania kontrwywiadowcze. Funkcjonariusze ABW posiadaja uprawnienia do wykonywania
czynnos$ci operacyjno-rozpoznawczych i dochodzeniowo-$ledczych. Agencja Wywiadu zapewnia
bezpieczenstwo zewnetrzne panstwa, koordynujac jednoczesnie dziatalnos¢ wywiadowcza.
Funkcjonariusze AW wykonuja czynnosci operacyjno-rozpoznawcze oraz analityczno-informacyjne.
Ustawa nie przyznata im uprawnien do prowadzenia czynno$ci dochodzeniowo-$ledczych.

Reforma z 2002 r., miala istotne znaczenie dla catego syStemu stuzb specjalnych III
Rzeczpospolitej. Waznym aspektem bylo dokonanie specjalizacji i podziatu zadan wywiadowczych.
Rozdzielono wywiad strategiczny od wywiadu taktycznego i operacyjnego o charakterze wojskowym.
Za prowadzenie tego drugiego od lipca 1991 r. odpowiadaly Wojskowe Stuzby Informacyjne (WSI) 2.
Zadania, uprawnienie i pozycje ustrojowg WSI uregulowala dopiero ustawa z dnia 9 lipca 2003 r.??
Stanowita ona podstawe¢ prawng funkcjonowania wywiadu i kontrwywiadu wojskowego.
W dokumencie okres$lono zakres ich dziatalnosci, obejmujacej zwalczanie zagrozen bezpieczenstwa
wewnetrznego i zewnetrznego panstwa — szpiegostwa, terroryzmu i innych przestepstw zwigzanych
Z obronnoscia panstwa. Waznym elementem pracy WSI byta ochrona informacji niejawnych w sferze

15 Ustawa z dnia 8 sierpnia 1996 r. o zmianie ustawy o Urzedzie Ochrony Panstwa z 6 kwietnia 1990 r. Dz. U.
z 1996 r. Nr 106, poz. 496.

16 A, Misiuk, Cywilne stuzby specjalne..., 0p. Cit., s. 45-46.

17 p. Swoboda, op. cit., 185.

18 D. Laskowski, op. cit., s. 20-21.

¥ A. Misiuk, Cywilne stuzby specjalne..., op. Cit., s. 47.

2 Ustawa z dnia 24 maja 2002 r. o Agencji Bezpieczefistwa Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, Dz. U. z 2002
1. Nr 74 poz. 676, z po6zniejszymi zmianami.

21 p, Swoboda, op. cit., 187.

22 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o Wojskowych Stuzbach Informacyjnych, Dz. U. z 2003 r. Nr 139, poz.1326,
z pozniejszymi zmianami.
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wojskowej. WSI podlegaly ministrowi obrony narodowej i wchodzity w skiad Sit Zbrojnych RP.
Zohierze Wojskowych Shuizb Informacyjnych wykonywali czynno$ci operacyjno-rozpoznawcze,
analityczno-informacyjne oraz ochronno-kontrolne?,

Ostatnim etapem reform ustrojowych polskich stuzb wywiadu i kontrwywiadu bylo ostateczne
rozwigzanie 30 wrzesnia 2006 r. WSI. W ich miejsce powotano Stuzb¢ Wywiadu Wojskowego (SWW)
oraz Stuzb¢ Kontrwywiadu Wojskowego (SKW). Pierwsza z wymienionych chroni panstwo polskie
przed zagrozeniami zewngtrznymi, godzacymi w jego bezpieczenstwo i zdolnos¢ bojowa Sit Zbrojnych
RP oraz innych jednostek Ministerstwa Obrony Narodowej. Druga z kolei jest stuzba wyspecjalizowang
w sprawach ochrony przed zagrozeniami wewnetrznymi. Szefowie SKW i SWW podlegaja
bezposrednio ministrowi obrony narodowej. Zotnierze obu stuzb posiadajg uprawnienia w zakresie
wykonywania czynno$ci operacyjno-rozpoznawczych, analityczno-informacyjnych oraz ochronno-
kontrolnych, wynikajacych z przepisow o ochronie informacji niejawnych. Przeprowadzona reforma
wzmocnita pozycje wojskowych shuzb specjalnych w systemie bezpieczenstwa Il Rzeczpospolitej.
Miala na celu unowoczes$nienie i usprawnienie ich funkcjonowania oraz zwigkszenie cywilnej kontroli
nad ich dziatalnoscig. Wiele kontrowersji budzi natomiast forma likwidacji Wojskowych Stuzb
Informacyjnych oraz sposéb weryfikacji ich kadr oraz wspotpracownikow?,

W polskim ustawodawstwie od 2006 r. mianem stuzb specjalnych okresla si¢ pie¢ formacji.
Zalicza si¢ do nich: Agencje Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencje Wywiadu, Centralne Biuro
Antykorupcyjne®, Stuzbe Wywiadu Wojskowego i Stuzbe Kontrwywiadu Wojskowego. Ze wzgledu
na zakres i obszar zainteresowan dzielone sg na stuzby cywilne i wojskowe. Warto w tym miejscu
odnie$¢ si¢ do samej definicji stuzb specjalnych. W literaturze przedmiotu pojecie to ujmowane jest
w dwojaki sposdb.  Definicja w szerszym znaczeniu obejmuje zaréwno  stluzby wywiadu
i kontrwywiadu, jak tez inne wyspecjalizowane organy bezpieczenstwa prowadzace czynnosci
operacyjno-rozpoznawcze, zajmujace si¢ np. zwalczaniem takich zagrozen jak terroryzm, korupcja czy
przestepczo$é zorganizowana®®, Takie ogdlne podejécie do problemu stawia stuzby wywiadu
i kontrwywiadu obok innych instytucji pracujacych na rzecz panstwa, bez eksponowania ich
wyjatkowej roli w systemie bezpieczenstwa?’. W wezszym ujeciu pod pojeciem shuzby specjalne
rozumie si¢ wyspecjalizowane organy bezpieczenstwa, wykonujace zadania wywiadowcze
i kontrwywiadowcze?®. Podsumowujac powyzsze rozwazania, za P. Swoboda mozna przyjaé, ze stuzby
specjalne sg to ,,wyspecjalizowane instytucje systemu bezpieczenstwa panstwa, spetniajace funkcje
wywiadowcze i kontrwywiadowcze, stosujace niejawne $rodki i metody dziatania, bedace istotnym
elementem procesow decyzyjnych w panstwie na najwyzszym poziomie. Glownym ich zadaniem jest
pozyskiwanie, opracowanie, przetwarzanie, ochrona oraz przekazywanie najwazniejszym podmiotom
wladzy panstwowej informacji o najwiekszym znaczeniu z punktu widzenia bezpieczenstwa panstwa,
jego przetrwania, niezakloconego funkcjonowania oraz rozwoju”?°.

Stuzby specjalne pelnig istotng rolg w systemie bezpieczenstwa panstwa. Stanowig istotne
wsparcie ekipy rzadzacej w zakresie prowadzonej przez nig polityki zagranicznej i bezpieczenstwa.
Przekazane we wiasciwym czasie informacje, dotyczace zagrozen czy Sytuacji potencjalnego
niebezpieczenstwa, umozliwiajag zastosowanie odpowiednich srodkow  politycznych czy
ekonomicznych. Stuzby wywiadowcze monitorujg przestrzeganie postanowien traktatow iumow

23 p, Swoboda, op. cit., 188.

2 1bidem, s. 1809.

%5 Centralne Biuro Antykorupcyjne jest stuzbg specjalng powolang w celu zwalczania korupcji w zyciu
publicznym i gospodarczym, zwlaszcza w instytucjach panstwowych i samorzadowych, a takze do zwalczania
przestepstw szkodzacych interesom ekonomicznym panstwa. Podstawe prawng jej dziatalnosci stanowi Ustawa
z dnia 9 czerwca 2006 r. o Centralnym Biurze Antykorupcyjnym, Dz. U. z 2006 r. Nr 104, poz. 708.

% K. Baraniuk, Miejsce i rola Agencji Bezpieczeristwa Wewnetrznego w systemie bezpieczeristwa wewnetrznego
Rzeczypospolitej Polskiej, [w:] Stuzby wywiadowcze jako element polskiej polityki bezpieczenstwa. Historia
i wspoiczesnosé, red. M. Gorka, s. Torun 2016, s. 115.

27 7. Siemigtkowski, op. cit., s. 30-31.

8 3. Zalewski, Stuzby specjalne w panstwie demokratycznym, Warszawa 2005, s. 13-34.

29 Cyt. za: P. Swoboda, op. cit., s. 144,
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mi¢dzynarodowych. W tym egzekwowanie sankcji, ktore zostaty natozone na dane panstwo. Informacje
wywiadowcze sg konieczne przy planowaniu obronnym i operacyjnym sit zbrojnych®. O efektywnosci
wywiadu $wiadczy ,,[...] poziom informacji, ich wiarygodno$¢, umiejetnos¢ odczytywania tendencji
rozwojowych w swiecie, zdolno$¢ przewidywania zdarzen politycznych, polityczna uzytecznos¢ tych
informacji w procesie decyzyjnym [...]”%L. Stuzby zdobywaja, analizuja, a nastepnie przekazuja wazne
dane najwazniejszym organom wiladzy panstwowej. W oparciu o t¢ wiedze¢ podejmowane sg decyzje 0
znaczeniu strategicznym dla bezpieczenstwa panstwa.

Tajne dziatania stuzb specjalnych maja na celu przede wszystkim ochrong intereséw
narodowych przed réznego typu zagrozeniami jak np. szpiegostwo, terroryzm, zamachy, sabotaz,
proliferacja broni masowego razenia, przestepczo$¢ zorganizowana, a takze ujawnianie i zwalczanie
przestepstw 1 zabezpieczenie tajemnic panstwowych. Ponadto, jak wcze$niej wspomniano, stuzby
zajmujg si¢ zdobywaniem, opracowywaniem i dostarczaniem wladzom panstwowym informacji
0 charakterze politycznym, gospodarczym, spotecznym i militarnym, dotyczacych wlasnego panstwa
lub innych. Kolejnym obszarem ich dzialalnosci jest prowadzenie operacji majacych na celu
zneutralizowanie rzeczywistego lub potencjalnego zagrozenia bezpieczenstwa panstwa®2. Skutecznoéé
prowadzonych dziatan w duzej mierze zalezy od wspotpracy stuzb wywiadu i kontrwywiadu, stanowig
one bowiem ,[...] dwa specyficzne, ale nierozerwalnie ze soba powiazane (przenikajace sig)
podsystemy jednego nadrzednego zagadnienia, jakim jest bezpieczenstwo panstwa®®.

Stuzby specjalne, ze wzgledu na specyfike swojej pracy, w naturalny sposob zwigzane sa
z organami odpowiedzialnym za ksztaltowanie polityki panstwa. Przekazywane przez nie dane
najczescie] sa tajne, zatem nie sa skierowane do obywateli. Powstaje zagrozenie, ze stuzby, dziatajac w
interesie wtadz panstwowych, beda manipulowac przekazem informacyjnym w sposob uzasadniajacy
polityczne kroki mocodawcoéw. W ograniczonym zakresie informacje dotyczace dziatalnosci
poszczegblnych stuzb mozna odnalezé na oficjalnych witrynach internetowych, co ma stuzy¢
upowszechnieniu ogélnej wiedzy o ich pracy, jak tez budowaniu zaufania spotecznego®.

Wszystkie panstwa demokratyczne maja pewien dylemat zwigzany z zachowaniem
bezpieczenstwa jednostki a poszanowaniem jej wolnosci i praw. Czynnosci stuzbowe podejmowane
przez funkcjonariuszy publicznych wobec obywateli powinny miesci¢ si¢ w ramach prawa. ,,Organ
panstwowy moze dziata¢ tylko na podstawie prawa i w granicach tych kompetencji, ktore prawo mu
przyznaje”. SposOb zorganizowania oraz tryb funkcjonowania danego organu musi opiera¢ si¢ na
podstawie prawnej. Zalozenia te wynikaja z zasady praworzadno$ci, stanowiacej element panstwa
prawnego. W tym zakresie istotne jest funkcjonowanie instytucji kontrolujgcych, ktore moga wskazac
na nieprawidtowosci. Stuzby specjalne sg organami wykonawczymi administracji rzagdowej*®. Rzad
i parlament okreslaja cele i zadania stuzb specjalnych, ich uprawnienia i sposoby kontroli. Stuzby
specjalne nie kreuja polityki w zadnym jej wymiarze. O wykorzystaniu dostarczanych przez nie
informacji decydujg zawsze przywodcy polityczni. W panstwie demokratycznym stuzby specjalne
realizuja interesy calego spoteczenstwa, reprezentowane przez grupe ludzi bedacych aktualnie
u wiadzy. Trudno zatem mowi¢ o apolityczno$ci stuzb specjalnych®.

30 M. Minkina, Sztuka wywiadu w panstwie wspétczesnym, Warszawa 2014, s. 93-107.

3L Cyt. za: Z. Siemigtkowski, op. cit., s. 16.

32 3. H. Larecki, Wielki leksykon tajnych stuzb $wiata. Organizacja wywiadu, kontrwywiadu i policji politycznych,
terminologia profesjonalna i zargon operacyjny, Warszawa 2017, s. 797.

#Ibidem, s. 798.

3 M. Kolaszynski, Status ustrojowy polskich stuzb specjalnych po 1989 roku, Krakow 2016, 36-37.

% lbidem, s. 38-39.

3 J. H. Larecki, Wielki leksykon ..., op. cit., s. 798.
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CHARAKTERISTIKA KLIMATU PRACOVNI SKUPINY
A MOZNOSTI JEJIHO UTVARENI PRI RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU MANAGEMENTEM STATNI SPRAVY

CLIMATE CHARACTERISTICS OF WORKING GROUPS AND OPTIONS
HIS DEVELOPMENT IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
MANAGEMENT OF STATE ADMINISTRATION

Ilvo SVOBODA

Abstrakt:

Prispévek je vénovan problematice pracovni skupiny pri utvareni lidskych zdrojii managementem ve
statni spravé a zabyva se teoretickym vymezenim klimatu V pracovni skupiné v pojeti nasich i
zahranicnich autori. V ¢lanku jsou uvedeny néekteré pristupy, jak lze klima pracovni skupiny utvaret a
optimalizovat. Klima pracovni skupiny chapeme z naseho pohledu jako jednu z variant celkového
Klimatu ve stdtni sprave. V clanku je zminén zejména fenomén motivace, ktery je predevsim vysledkem
interakce mezi osobnosti manaZera a podrizeného, mezi kolegy, pracovni cinnosti, ale je také
podminén momentalni naladou ¢i klimatem V oblasti statni spravy, oboru a celé spolecnosti.

Klic¢ova slova: Klima pracovni skupiny, Management statni spravy, Pracovni skupina, Rizeni lidskych
zdrojii, Statni sprava.

Abstract:

The paper deals with the issue of the working group in the formation of human resources by
management in the state administration and deals with the theoretical definition of climate in the
working group in the concept of our and foreign authors. The article presents some approaches to
how the working group's climate can be shaped, and optimized. We understand the working group
climate as one of the variants of the overall climate in the state administration. The article mentions
especially the motivation phenomenon, which is primarily the result of the interaction between the
personality of the manager and the subordinate, between colleagues, work activity, but is also,
conditioned by the current mood or climate in the area of state administration, field and the whole
society.

Keywords: Working group climate, Management of state administration, Working group, Human
Resource Management, Government.

UvoD

Tento piispévek je vénovan problematice klimatu pracovni skupiny a moznostem jeho
utvareni pfi fizeni lidskych zdrojii managementem ve statni spraveé, zejména v technickych
oborech cinnosti a vzdélavani. Ackoli byla problematika pracovniho /Skolniho, ucebniho
apod./ kolektivu a jeho klimatu ¢asto publikovana vyznaénymi pedagogy jiz v minulosti, je na
mist¢ se zabyvat teoretickym vymezenim klimatu pracovni skupiny V pojeti naSich i
zahrani¢nich autorii i v soucasnosti. Nutno zddraznit, ze pracovni skupina a klima pracovni
skupiny pak neni nepodobné Skolnimu klimatu a skupiné ve Skolni tfidé, tedy problematice
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vzdélavani. Alespon tedy v téch obecnych a spolecnych rysech moznosti utvaieni klimatu ve
skupiné¢ bez ohledu na vék, Cinnost a zaméteni ucastnikl. V ¢lanku jsou uvedeny mozné
pristupy, jak lze klima pracovni skupiny utvaret, resp. optimalizovat.

Fenomén klima tiidy a moznosti jeho utvafeni managementem ve statni spravé pii
fizeni lidskych zdroji neni pfes veSkerou snahu odborné vefejnosti doposud stale zcela
docenén. Zvlasté v poslednich letech, kdy narGsta agresivita a projevy Sikany ve spolecnosti
obecné a specificky v pracovnich kolektivech, ziskava na zavaznosti. Svoje specifika zde ma i
oblast vzdélavani a fizeni lidskych zdrojl ve statni sprave.

Klima pracovni skupiny chapeme z naseho pohledu jako jednu z variant celkového
klimatu spolecnosti, nebo specifi¢téji — statni spravy, pticemz k dal$im variantdm fadime
napi. organiza¢ni klima, klima managementu a dalsi. Klima pracovni skupiny je definovano
jako socidlnépsychologicka proménnd, piredstavujici dlouhodobéjsi socialné emociondlni
naladéni, zobecnéné postoje a vztahy, emocionalni odpovédi.... .... na udalosti. (Pracha,
Walterova a Mares, 1998) [1]. Hlavnimi aktéry jsou fidici a vedouci pracovnici (management
a zamé&stnanci podfizeni) a vztahy mezi nimi. Pfedmétem zkoumani v ramci klimatu pracovni
skupiny jsou vSechny jevy nejen V pracovnim (sluzebnim) procesu, ale i v dobé
mimopracovni.

Pracovni skupina je také spoleny pracovni prostor zaméstnanct, a ¢im intenzivnéjsi
je organiza¢ni klima, tim jsou zamé&stnanci spokojengjsi a motivovanéjsi k dalsi praci (Reisch
aj., 2002). Klima pracovni skupiny je také specificky vyraz, ktery popisuje piijaté a pevné
stanovené znaky prostiedi ve skupiné. Znaky lIze rozliSit na intelektualni, afektivné socialni,
motivacni a hodnotové (Meister, 1978) [2]. Vykopalova (1992) [3] popisuje socidlni klima
jako jev velice mnohotvarny a slozity. Blize ho specifikuje jako soubor vSech vnéjSich a
vnitinich podminek ptlisobicich ve vzajemné soucinnosti na jednotlivé zaméstnance a
manazery a vzajemn¢ ovliviiyjici jejich chovani.

Na klima pracovni skupiny a instituce maji nejvétsi vliv ¢tyfi aspekty. Témi jsou:
skupinova dynamika, rozvoj skupiny, rozvoj jedincii ve skupiné a manazeriv styl vedeni
(Reisch a kol., 2002) [4]. Reisch a kol. se ve své publikaci zabyvaji i praktickymi ptiklady a
aktivitami, jak rozvijet klima ve skupin¢. Podobna je publikace od Christiana (2003) [5], ktera
manazerim nabizi praktické metody a pracovni listy pro postupné zlepSovani kvality klimatu
ve skupiné.

Klima v pracovni skupiné i na pracovis§ti mizeme charakterizovat jako soubor
generalizovanych postojii, afektivnich odpovédi a vnimani ve vztahu k procesim na
pracovisti mezi zaméstnanci (Linkova, 2002) [6]. Podle Klusaka (1993) [7] jsou Si manazefi
védomi svého vlivu na povahu klimatu ve tfid¢é, povazuji za svou manazerskou povinnost
usilovat o klima vzajemné divéry, vstiicnosti a férovosti. Toto klima je podstatnou slozkou
jejich strategie fizeni s propracovanou piedstavou normativnich souvislosti a praktickych
technik jeho navozovéani.

Podle Kosové (1998/1999) [8] zavisi dobré klima v pracovni skupiné¢ na téchto
zakladnich faktorech:
a) kladné emocionalni bezpeci pracoviste, zaméstnanec ho proziva jako pozitivné orientované
a jako podporujici dobré mezilidské vztahy ve skupiné,
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b) vzajemné obohacovani v pracovnim procesu /vzdélavani/ je efektivni, kazdy zaméstnanec
ma z vyuky néjaky zisk a Zddny zaméstnanec neni diskriminovan kvili svym individualnim
zvlastnostem,

) v pracovni skupiné je disciplina jako nutny prostiedek pro pracovni ¢innost a manazer
dokaze tesit rusivé chovani nékterych zaméstnanci,

d) prace je organizovana a planovana, kazdy zaméstnanec se mize rozvijet a formovat a podle
zavedenych pravidel fidit svoji vlastni praci.

Klima pracovni skupiny, které manazer navodi, mize mit podle Kyriacoua (1996) [9]
zasadni vliv na motivaci zaméstnancu a jejich postoj k pfedmétu ¢innosti. Podle Zeliny (1996)
[10] patii k taktikam zmény klimatu k lepSimu ve skupiné z hlediska chovani zaméstnancu i
manazeri empatie, srde¢nost, autenticnost, konkrétnost, iniciativa, bezprostfednost,
otevienost, akceptace citu, konfrontace a sebepoznani.

1. METODY K POSUZOVANI KLIMATU PRACOVNI SKUPINY

Vybrané dale uvedené metody K posuzovani kvality klimatu pracovni skupiny /skoly,
tiidy/ (vSe in. Mare§ a Kiivohlavy, 1995) [11] Ize s dil¢imi Gpravami aplikovat i na specifické
podminky pracovniho kolektivu ve statni spravé a ¢innosti managementu pii fizeni lidskych
zdroju.

e My Class Inventory (MCI) — Ceska verze Nase trida /pracovni skupina/
Podle Moosovy klasifikace se v dimenzi vzajemnych vztahti posuzuji soudrznost, téenice,
spokojenost, v dimenzi rozvoje jedince obtiznost tikoll a soutézivost.

o Classroom Attitude Scale (CAS)
Jako proménné se dle Moosovy klasifikace zkoumaji sympatie, podpora od
spoluzaméstnancti, podpora smétujici ke spoluzaméstnanciim, radost ze skupinové prace,
pomoc spoluzaméstnanctiim, dobry pocit z pobytu v zaméstnani.

e Classroom Environment Scale (CES)

Podle zminéné klasifikace hodnotime v dimenzi vzajemnych vztahli, manazerova podpora,

v dimenzi rozvoje jedince ukolové zaméteni, soutézZivost, v systémové dimenzi poradek a

organizovanost, jasnost pravidel, manazerova kontrola a fizeni..

Individualized Classroom Environment Q (ICEQ)

College Classroom Environment Scale (CCES)

College and University Classroom Environment Inventory (CUCEI)

Classroom Life Instrument (CLI)

V popisované oblasti klimatu pracovni skupiny lze poukdzat na to, Ze mulzeme
sledovat dvé zakladni oblasti, se kterymi ucitelé nejvice ptichazi do styku ve své fidici praxi.
Jedna se o:

1. podporu socialniho chovani, komunika¢nich dovednosti a rozvoj pracovniho kolektivu,
2. podporu motivace.
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2. MOZNOSTI ROZVOJE KLIMATU V PRACOVNI SKUPINE

Ob¢ tyto oblasti pracovniho /sluzebniho/ Zivota jsou soucasti klimatu pracovni
skupiny. V dal$im textu chceme nastinit konstruktivisticko-systémové a na konkrétni feSeni
orientované perspektivy, které popisuji moznosti rozvoje klimatu v pracovni skupiné
z ruznych hledisek.

a) Konstruktivisticky piistup

V tomto prvnim piipadé vychazime z predpokladu, Ze pracovni skupina jako skupina se muize
rozvijet pii plnéni urc¢itych konkrétnich cilii. Podminkou je, Ze tyto cile musi byt pro vSechny
zamé&stnance ve skupiné dosazitelné. To je divod, pro¢ zaméstnanci usiluji o jejich realizaci.
Cela pracovni skupina i jednotlivec si uvédomuji, Zze maji dostatecné kvalitni piedpoklady,
aby dosahli vyt€eného cile. To jim dava moznost zazit uspéchy v praci a tim rozvijet vnitini
motivaci. Dlvéra ve vlastni schopnosti rozvoje muze tedy posilit motivaci a uvolnit
dostatecné mnoZstvi energie pii zdolavani stale novych Ukold. Uv€domeéni si vlastnich
dispozic pro dosazeni jisttho zadméru chapeme vtomto smyslu jako sebenapliujici
pfedpovéd’. Zalezi vSak rovnéZ na manazerovi, jaké zvoli metody, formy, styl vedeni
zameéstnanct (autokraticky, demokraticky, liberalni), systém sankci a odmén apod.

b) Systémovy pristup

Na zéklad€ druhého hlediska vnimame pracovni skupinu jako systém, ktery je tvofen vSemi
¢leny kolektivu. Kazdy jedinec se tedy podili na celkovém charakteru a fungovani této
skupiny, ale zdrovenn zde zaméstnanec vystupuje jako dil¢i prvek tohoto systému. Kazdé
individuum je do ur¢it¢ miry schopné seberegulativnich a sebekontrolnich mechanisma.
Zameéstnanci sami ¢aste¢né hodnoti své jednéni a postoje s ohledem na vytcené cile, premysli
o vhodnosti a posloupnosti jednotlivych krokl feSeni a snazi se vynalozit odpovidajici usili
pro dosazeni pozitivniho vysledku. Na ziklad¢ téchto aspektl je tedy zfejmé, Ze pracovni
skupina nemtze byt ve svém chovani a rozvoji fizena a kontrolovana pouze manazery. Jsme
pfesvédceni o tom, Ze zamé&stnanci V zadném piipadé neztraceji své organizacni a vedouci
Sance, naopak mohou vyuzit pravé vlastni seberegulace a usilovat o dal$i uspechy.

c) Pristup orientovany na ieSeni

Tteti pohled vnimame ve vétsi mife z pozice manaZera nez z hlediska zaméstnanct. Spociva
pfedevsim v tom, aby Si manazefi uvédomili pokrok U zaméstnanct, ktery jiz Vv oblasti
socialniho chovani, interakce a prace dosahli. Tim se spoluvytvaii davéra ve vlastni
schopnosti zaméstnancti a pozitivni pohled na dalsi Gspéchy a moznosti rozvoje v
budoucnosti. V této fazi by se mohli zapojit do procesu manazefi a nabidnout svou fidici a
vedouci pomoc tak, aby ji zaméstnanci co nejlépe vyuzili a dosahli tak snadnéji a rychleji
zadaného vysledku. V ramci tohoto aspektu nesmime v Zadném pfipadé zapominat a
potlacovat obtize, které pti rozvoji pracovniho kolektivu mohou vznikat. Zejména se jedna o
pocatecni netspéchy ve vSech Cinnostech zaméstnancli a manazerti, ze Strany zaméstnanc
obCasnad neochota spolupracovat, lhostejnost az apatie, organizani nejasnosti, rozdilné
charaktery osobnosti zaméstnancli a manazert, obtize spojené s vytvafenim roli a pozic ve
skuping, autorita manazera, dale ze strany manazera Spatné a nevhodné uzité metody, formy,
prosttedky vedeni, ¢i jiz zminény systém odmeén a trestl, jakoz i specifika sluzby ve statni
spravé apod. Domnivame se, ze tyto téZkosti mohou byt povétSinou piekonany uvedenymi
socialnimi kompetencemi (Christian 2003) [5]. V kazdém piipadé by méla byt zaméstnancim
dana pftilezitost k tomu, aby stale vice rozvijeli ptimétené samoregulujici kompetence.
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V tomto smyslu se ukazuje velmi prospésné vytvofit v pracovni skupiné piiznivé
podminky pro riist a vyvoj schopnosti vSech zaméstnancii. Je tak pfipraven zaklad, na ktery
muzeme U¢inn¢ pusobit manazersky fizenymi a podporujicimi impulsy. Poskytnuti pfimétené
volnosti zaméstnanciim pro seberegulaci zvysuje jejich vliv na rozhodovani i déni ve skupiné
a Vv neposledni fad¢ vytvari vSem zicCastnénym piiznivou konstelaci pro rozvoj roli (véetné
socialnich) a vzajemnych vztahti. Kriiger a Helsper (1995) [12] uvadi, Ze zivot je ve své
podstaté neustalé uceni.

K tomu, aby se ¢lovék chtél néco nového ucit, a dal se vzdélavat a sebekultivovat
pottebuje vSak byt ptiméiené motivovan. Nedilnou soucasti motivacnich postojii zaméstnance
ve statni spravé se klade v roding, spole¢nosti, vrstevnickych a zejména profesnich skupinach.
V této oblasti ma nedilnou roli koncept celozivotniho vzd€lavani, ktery podporuje zajmy a
zamé&feni zaméstnanct, u¢i je vyuzivat aktualni informa¢ni prameny a je jim piikladem tucty
K poznani i praktickym dovednostem spojenym s celozivotnim vzdélavanim. Pokud maji
zameéstnanci ve statni spravé zazemi podporujici jejich sebelctu, pocit, Ze na pozadavky
zamé&stnavatele staci, budou pii uCeni a sebezdokonalovani aktivnéjsi a ochotnéjsi
podstupovat vétsi riziko chyby. Pozitivni sebepojeti je podle fady vyzkumu jak ptficinou, tak
vysledkem uspéchu v uéeni (Kalhous, Obst, 2002) [13].

ZAVER

Zavérem muzeme Konstatovat, Ze problematika rozvoje pracovniho nasazeni a
motivace zaméstnanct ve statni spravé, zejména v konceptu celozivotniho vzdélavani a fizeni
lidskych zdroji je stale aktualni, byt ne zcela docenéné téma, a to zejména V oblasti
edukacniho prostiedi a fizeni lidskych zdroji, podpory seberegulace a sebekontroly v ramci
pracovni skupiny.

Je nutno si uvédomit, Ze motivace kazdého zaméstnance je utvarena a podporovana i
mimo zaméstnani a utvari pozitivni sebepojeti kazdého jedince. Kalhous s Obstem (2002)
[13] uvadi, Ze manaZer /ucitel/ ani nemiZze motivovat zaméstnance /studenta/, mize jen
vytvofit v pracovni skupiné prostiedi, které motivaci povzbuzuje, naptiklad uzivanim pobidek
a metod vedeni a fizeni. Osobnostni kompetence manazera jako leadra jsou téz nezbytnym
nastrojem k povzbuzeni motivace zaméstnancii. Proto je tfeba dat diiraz i na vybér manazera
jako leadra v kolektivu. Motivace je vysledkem interakce mezi osobnosti manazera a
zamé&stnance, Kolegy, pracovnim nasazenim a zaméfenim, ale je také ovlivnéna momentalni
naladou ¢i klimatem pracovni skupiny apod. Manazer by mél znat uroven motivovanosti
svych podfizenych a rozvijet pracovni kolektiv tak, aby dochéazelo ke zkvalitiovani a
optimalizaci pracovniho procesu, organiza¢niho prostiedi i klimatu pracovni skupiny a
motivace jejich ¢lend.
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MANAZMENT PRIPRAVY ODBORNOSTI LOGISTIKY (L-10)
V STUDIJNOM PROGRAME BEZPECNOST A OBRANA
STATU NA AOS GMRS

MANAGEMENT OF TRAINING EXPERTISE LOGISTICS (L-10) IN THE STUDY
PROGRAM SAFETY AND DEFENSE AT AFS GMRS

Miroslav SKOLNIK

Abstrakt:

Clinok sa zaoberd manazmentom vzdeldvania a pripravy budiicich pracovnikov v logistike
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky na nizsej urovni velenia. Poziadavky su analyzované v Styroch
hlavnych oblastiach. Tieto oblasti su definovatelné ako jazykové zrucnosti v oblasti armady, znalosti
prava a logisticka odbornost. Riesi pripravu v Studijnom programe bezpecnost a obrana statu. V
zavere ukazuje na moznosti skvalitnenia manazmentu pripravy buducich doéstojnikoch logistiky
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky.

Kruacéové slova: manazment vzdeldavanie v logistike, dostojnici na nizsej urovni velenia, dostojnici
logistiky, odbornici logistiky Ozbrojenych sil Slovenskej republiky.

Abstract:

This article deals with the management of training and educating future officers in logistics of the
Armed forces of Slovak Republic at lower level of command. The requirements are analyzed in four
main spheres. These spheres are definable as special military language skills, legal expertise and
logistics knowledge. It addresses the preparation of the curriculum for security and defense study
programme. In conclusion the paper proposes possibilities of enhancing the management of
preparation of future officers of logistics of the Armed forces of Slovak Republic.

Keywords: management of education in Logistics, officers in lower level of command, officers of
logistics, officers of logistics of the Armed forces of Slovak Republic.

UvVoD

Na splnenie naro¢nych uloh v oblasti strategickej, opera¢nej i taktickej logistiky potrebuju
mat’ Ozbrojené sily Slovenskej republiky (d’alej len OS SR) kvalitne pripravenych doéstojnikov pre
plnenie komplexnych a vSestrannych loh logistickej podpory.

Manazment pripravy budiceho dostojnika OS SR stoji v centre pozornosti najvysSich
zodpovednych funkcionarov OS SR v kontexte dokoncenej transformacie vojenského vysokého
$kolstva [1]. Hlavnym poslanim Akadémie ozbrojenych sil gen. Milana Rastislava Stefanika (AOS
GMRS) v tomto procese je vzdelavat, vychovavat' a cviit' tudentov AOS v ramci vysokoskolského
a celozivotného vzdelavania, rozvijat’ ich harmonicka osobnost’, poznanie, tvorivost’ a posiliiovat’ ich
motivaciu pre sluzbu vlasti.

V ¢lanku st prezentované na zaklade sucasnych poziadaviek na budiceho zacinajuceho
dostojnika logistiky v OS SR moznosti manazmentu vzdelavania a pripravy takychto odbornikov na
zakladnom stupni velenia OS SR. Uvedené st konkrétne predmety v akreditovanom Studijnom
programe Bezpecnost’ a obrana Statu 1. a 2. stupen, ktoré na tomto participuju. V zavere Clanku je
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uvedeny koncepény systém manaZmentu pripravy odbornikov logistiky v priebehu vlastn¢ho
kariérneho postupu aj d’alsim vzdelavanim na AOS GMRS.

1. PQZIADAVKY NA DOSTOJNIKA - ODBORNIKA LOGISTIKY V OS SR NA
ZAKLADNOM (TAKTICKOM) STUPNI RIADENIA.

Na zaklade vyssie uvedeného mozeme pre dany stupen riadenia stanovit’ nasledujice kritéria:

- Organizacny stupen riadenia — ¢ata. (velitel' Caty logistiky, dostojnik logistiky, dostojnik
logistiky Stabu na vyssej zlozke).

- Planovana hodnost’: por., npor.

- Vzdelanie: vysokogkolské vzdelanie 2. stupiia na AOS GMRS logistického modulu. Mozné
a Vv sucasnej dobe vysoko preferované, je tiez adekvatne vzdelanie z civilnej vysokej Skoly a
absolvovanie Déstojnickeho kurzu absolventov vysokych §kol (DKVS) modul (3pecializacia)
logistika. Je vel’kym podnetom do diskusie, ako sa takyto systém pripravy dostojnikov, nielen L10
verifikuje a uplatni v praxi OS SR.

PoziadavKky budu teda konkretizované v nasledujucich oblastiach®:

1. V3eobecnd vojenska (velitel’skd, manaZérska).
2. Jazykovd.

3. Pravna oblast’.

4. Odbornd - logisticka.

1. V§eobecna vojenska oblast’.

Velitel' (manazér)

- byt schopny plnit povinnosti velitela ¢aty logistiky, velitela na jeho uroven postaveného
organiza¢ného celku, alebo povinnosti ddstojnika logistiky na nizSich Stabnych funkciach
nadriadenych zloziek,

- ovladat vojenské predpisy a sluzobné pomocky potrebné pre vykon svojej funkcie, poznat
zakladné vojenské a taktické doktriny OS SR, disponovat’ schopnostami analyticky hodnotit
situacie, mat’ zakladné vedomosti o bezpe¢nostnom a operacnom prostredi,

- vykonavat’ vycvik a vychovu podriadenych,

- vediet’ samostatne spracovat’ prislusnu dokumentaciu (v mieri a pri nasadeni),

- vediet’ vhodne prezentovat’ svoje nazory, poznatky a skiisenosti.

- vediet’ viest podriadenych na dosiahnutie stanovenych ciel'ov v stilade s vojenskou prisahou, na to
mat’ zakladné vedomosti a zrucnosti z oblasti logiky, pedagogiky, psycholédgie, sociologie,
komunikacie a manazmentu,

- ovladat’ svoju logisticki odbornost’ a Specializaciu z hl'adiska tedrie aj praxe (riadenie ¢innosti na
stupni ¢ata alebo zlozky nadriadeného Stabu, dokonale ovladat’ taktiku na stupni Cata a rota, mat’
potrebné vedomosti o taktike na stupni prapor),

- spravne sa rozhodovat’ v stresovych situaciach a v ¢asovej tiesni,

- mat zakladna Groven mravného vedomia a moralky, (profesijnej etiky a profesijnej moralky).

2. Jazykovd oblast’.

Poctvanie s porozumenim — troveit SLP 2. Rozpravanie — tiroveit SLP 2. Je schopny
komunikovat’ v kazdodennych spolocenskych a beznych pracovnych situdciach. Vie sebaisto zvladnut’
vacsinu normalnych, beznych konverzacii na konkrétne témy, ako su pracovné postupy, rodina,
osobna minulost’ a zaujmy, cestovanie, sucasné udalosti.

1 SKOLNIK, Miroslav.a kol. Rozvoj ludskych a materidlovych zdrojov v rezorte MO SR. Zavereéna spriva
o rieSeni projektu vedy a vyskumu VVV-05/2013
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Citanie s porozumenim — tiroveii SLP 1. Vie ¢&itat' vel'mi jednoduchy stvisly pisany material,
ako jednoznacné texty, ktoré su v priamom vzt'ahu ku kazdodennym zivotnym alebo pracovnym
situaciam. Rozumie zakladny vyznam jednoduchych textov.

Pisanie — troven SLP 1.

3. Prdavna oblast’.

- ovladat pravne predpisy upravujuice poslanie a ilohy ozbrojenych sil Slovenskej republiky, zakon
0 Statnej sluzbe profesionalnych vojakov, zakony upravujlice bezpecnost’ a ochranu zdravia pri
praci, pravne predpisy upravujuce, krajni nudzu, nutni obranu a opravnene pouZitie zbrane,

- ovladat zdkonnu ainterni pravnu Upravu v oblasti spravy majetku Statu, ktory je v uZzivani
ozbrojenych sil, predovsetkym druhy zodpovednosti, prava a povinnosti pri uzivani majetku Statu,
internd pravnu upravu vysetrovania $kod a nahradovych povinnosti,

- ovladat' zakonnu a interni pravnu uUpravu hodnotenia podriadenych profesionalnych vojakov,
vediet’ poradit’ podriadenym ako sa orientovat’ v pravnych predpisoch upravujtcich statnu sluzbu,
socialne zabezpecenie vojakov, pracovnopravne otazky, obCianskoprdvne vztahy, trestnopravne
zodpovednosti, resp. vediet poradit’ podriadenym ako ana koho sa maju obracat’ pri rieseni
osobnych problémov.

4. Odborna — logisticka oblast’.

- byt vyspely dostojnik s rozvinutym ekonomickym vedomim, ktory hospodarne vyuziva pridelené
zdroje v snahe 0 zabezpecenie ekonomickej efektivnosti obrany v oblasti svojej posobnosti,

- mat technickil zdatnost, ovladat prideleni vojenska techniku, vypoctové a informacné
technologie na uzivatel'skej urovni,

- zabezpecCovat oSetrovanie a uloZenie vyzbroje, techniky a d’alSieho materidlu a ich pripravenost’,

- ovladat’ zabezpecenie prislusnikov jednotky vSetkymi nélezitost’ami,

- niest zodpovednost za stav auplnost vyzbroje, techniky a materialu Caty aich spravne
pouzivanie, osetrovanie, udrziavanie a ukladanie,

- niest’ zodpovednost’ za udrziavanie vnutorného poriadku v pridelenych priestoroch a dodrziavanie
zasad kolektivnej hygieny a psychohygieny,

- byt spoOsobily zabezpeCit' bezpeénost’ a ochranu zdravia, protipoziarnu ochranu a ochranu
zivotného prostredia v oblasti svojej posobnosti,

- ovladat systém logistického zabezpecenia podriadenej jednotky v mieri i v poli ,

- ovladat spracovanie logistickej dokumentacie v mieri i v poli na svojej urovni.

Na zéklade uvedenych naformulovanych poziadaviek by mala adekvatne vyzerat' priprava
buduceho zacinajuceho dostojnika logistiky. V stcasnej dobe tato priprava prebieha na Akadémii
ozbrojenych sil (AOS) generala Milana Rastislava Stefanika a prakticka ¢ast vo vybranych atvaroch
a zariadeniach OS SR

2. MANAZMENT PRiPRAVY DOSTOJNIKOV - ODBORNIKOV LOGISTIKY
2.1 Vzdelavanie a vycvik buducich déstojnikov

Do hodnostného zboru dostojnikov vstupuji zaujemcovia, obCania SR, ktori boli odvedeni
(registrovani), regrutovani a spe$ni v procese vyberu do profesionalnej sluzby a absolvovali
pripravnu §tatnu sluzbu. Profesionalny vojak vo vojenskej hodnosti vojak 1. stuptia (OR-1) vo funkcii
kadeta vykonava pripravni $tatnu sluzbu na AOS. Pocas jej vykonu pobera sluzobny plat vo vyske

2SKOLNIK, M. a kol. Rozvoj ludskych a materidlovych zdrojov v rezorte MO SR. Zdverecnd sprava o rieseni
projektu vedy a vyskumu VVV-05/2013.
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minimalnej] mzdy. Kadeti vykonavaju pripravnil Statnu sluzbu dvomi spdsobmi v zavislosti na
dosiahnutom stupni vzdelania.

Pripravna Statna sluzba kadetov — Studentov plynie od prijatia do Statnej sluzby a konci dilom
promdcie, kedy je uspesny absolvent zaradeny do docasnej Statnej sluzby a menovany do vojenskej
hodnosti porucik.

Pocas pripravnej Statnej sluzby kadet vykonava v mesiaci september zakladny vycvik v trvani
Styroch tyzdiov. Po jeho ukonceni nastupi na vysokoSkolské stadium prvého a druhého stupna (od
r.2016) na AOS vo zvolenom Studijnom programe.

Zakladnym vychodiskom pre pripravua dostojnikov v logistickych odbornostiach sua
zvyraznené akreditované $tudijné programy uvedené v tabulke &.1°,

Tabulka 1 Sucasné akreditované Studijné programy na AOS
Zdroj: web AOS

Yl T T Stidium:
Studijny program, (Studijny odbor) stupei forma dizka titul
Bezpecnost’ a obrana Statu z
(8.4.4 narodna a medzinarodna bezpecnost)) . dgmicd] £ ==
Elektronické zbranové systémy .
(8.4.3 vyzbroj a technika ozbrojenych sil ) 1. | dennd 3 Be.
Vojenské spojovacie a 1pf0r.macne §ys,temy, 1 denné 3 Be.
(8.4.6 vojenské spojovacie a informacné systémy)
Zbraiiové systémy, zbrane a ich casti ;
84 iz o deslmnlen oabs e 1 il Lo e . ==
Bezpecnost’ a obrana Statu 2 denna 2/3 Mar
(8.4.4 narodna a medzinarodna bezpecnost’) ' externa gr.
Elektronické zbranové systémy 2 denna 2/3 In
(8.4.3 vyzbroj a technika ozbrojenych sil ) ' externa 9.
Vojenské spojovacie a informacné systémy denna

) AR . L . 2. . 2/3 Ing.
(8.4.6 vojenské spojovacie a informacné systémy) externa
Zbraiiové systémy, zbrane a ich casti 2 denna 2/3 In
(8.4.3 vyzbroj a technika ozbrojenych sil) ' externa 9.
Bezpecnost’ a obrana Statu 3 denna 3/5 PhD
(8.4.4 narodna a medzinarodna bezpecnost’) ' externa '
Elektronické zbranové systémy 3 denna 3/5 PhD
(8.4.3 vyzbroj a technika ozbrojenych sil ) ' externa '
Vojenské spojovacie a informacné systémy denna

. AN . > . 3. . 3/5 PhD.
(8.4.6 vojenské spojovacie a informacné systémy) externd
Zbraiiové systémy, zbrane a ich casti 3 denna 3/5 PhD
(8.4.3 vyzbroj a technika ozbrojenych sil) ' externa '

3 Internetové zdroje < WWW.a0S.5K >.
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V priebehu vysokoskolského stidia 1-2 stupna vramci Studijného programu, podla
poziadaviek arozhodnutia MO SR, ziskava kadet vedomosti z oblasti vojenskej tedrie, Studuje
predmety vSeobecného vojenského zamerania, vratane zakladnej telesnej pripravy, ziskava jazykovi
sposobilost’ na urovni STANAG 2 a vysSie. Mimo vysokoSkolského S$tudia absolvuje povinny
vojensky program a vycvik vratane vojenského sustredenia a Specialnej telesnej pripravy.

Na zaklade platnej akrediticie je v sucasnej dobe na AOS, podla rozhodnutia Ministerstva
obrany SR a vedenia akadémie, vykonavané vzdelavanie vo vSetkych troch stupiioch vysokoskolského
vzdelavania v akreditovanych $tudijnych programoch?.

V stlade s dal§im prioritizovanym zameranim AOS GMRS na oblast’ vyskumu 23 -
Bezpecnostné sluiby, po vykonanej komplexnej akrediticie na AOS GMRS a schvileného
uceleného interného 5 roc¢ného Studia, su Vv nasledujucom obdobi studijné programy pre pripravu
buducich dostojnikov logistiky na AOS GMRS schvalené komplexnou akreditaciou nasledovné®.

Studijné programy po komplexnej akreditacii:
- Zbranové systémy, zbrane a ich asti (1., 2. a 3. stupen),
- Bezpecnost a obrana Statu (1., 2. a 3. stuperi),

2.2 MANAZMENT PRIPRAVY ODBORNIKOV L10 V JEDNOTLIVYCH
SPECIALIZACIACH - DISKUSIA

Ako bolo uvedené v predchadzajucej kapitole manazment pripravy odbornikov L 10 je
sustredena po komplexnej akreditacii do Studijnych programov a nasledovnych vystupov:
- Zbranové systémy, zbrane a ich ¢asti (Bc., Ing., PhD.),
- Bezpecénost’ a obrana Statu (Bc., Mgr., PhD.), predmety & priprave L-10..

Ked’ hodnotime moZnosti pripravy v uvedenych Studijnych programoch z hladiska poctu ich
absolventov a profilacie do Specializdcii logistiky zistime zdvainé problémy, ktoré sa presuvaji
zroka na rok aich koncepcéné rieSenie absentuje. Ako priklad sii uvedené sucasné Specializacie
L10. Zdroj: SluZobny predpis HSU-107-2015.

Vojenska odbornost’ logistika L.10 - Specializacie vojenskej odbornosti (SVO):

1. SVO 140 - Odbornik prevadzky podvozkov bojovej, dopravnej a manipulaénej techniky.
2. SVO 148 - Odbornik oprav vyzbroje a techniky.

3. SVO 175 - Odbornik manazmentu logistiky.

4. SVO 187 - Odbornik $tabu ttvaru, jednotky a zariadenia vieobecnej logistiky.

5. SVO 225 - Odbornik na prevadzku zbrani, zbraiovych systémov, vybusnin a municie.

6

7

8

9

SVO 266 - Odbornik zasobovania materialom technického zabezpeéenia.
SVO 292 - odbornik vyzbrojovania a technického zabezpeéenia.
SVO 296 - Odbornik metrologickej sluzby.
. SVO 425 - Odbornik zasobovania letiskovou technikou a materidlom.
10. SVO 439 - Odbornik zasobovania leteckym materialom.
11. SVO 442 - Odbornik zasobovania leteckym, radiotechn. a radiolokaénym materialom.
12. SVO 705 - Odbornik dopravnej logistiky ( aj pre 710 — Odbornik vojenskej dopravy).
13. SVO 740 - Odbornik zabezpetenia pohonnymi latkami a mazivami.
14. SVO 760 - Odbornik zabezpedenia proviantnym materialom.
15. SVO 780 - Odbornik zabezpedenia vystrojovym materialom.
16. SVO 940 - Odbornik stavebno-ubytovacieho materialu.

4 SKOLNIK, M., BELAN, L. Obranné planovanie. Zdklady planovania a projektovania v systéme obrany a
bezpecnosti SR 1.vydanie. Liptovsky Mikulas: Akadémia ozbrojenych
sil gen. M. R. Stefanika v Liptovskom Mikulasi,. 189 s. ISBN 978-80-8040-522-9.

® Internetové zdroje < www.a0s.sK >.
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17. SVO 946 - Odbornik poziarnej ochrany z ekologie.

Uz samotny pocet $pecializacii a u niektorych nemoznost’ kompability, ukazuje problém, ktory
je potrebné do buducna riesit’. Je zrejmé, Ze rieSenie moze byt hl'adané len v tizkej spolupraci
najvyssich organov logistiky (rezortu MO SR) s Akadémiou ozbrojenych sil GMRS Vv stéinnosti
S personalnymi organmi.

Zasadnym rieSenim a ddlezitym krokom v Struktire AOS je zriadenie Katedry logistického
zabezpecenia (KtLZ), so vznikom k 1.1.2019. KtLZ po adekvatnom personalnom naplneni, ma
ambiciu garantovat’ pripravu odbornosti L-10, ktoré nezabezpeCuje Katedra strojarstva. Priprava
tychto odbornosti bude prebiehat’ v Studijnom programe Bezpecnost’ a obrana §tatu v kontinudlnom 5
ro¢nom Studiu, s ukon¢enym vzdelanim 2. stupna (Mgr). Predmety ktoré st prioritné na pripravu
odbornosti L-10, alebo s nimi stvisia st uvedené v tabul’ke 2.

Obsadzovat' funkcie profesionalnych vojakov (porucicke) absolventami inych (civilnych)
vysokych $kol je rieSenie, ktoré malo byt doCasné (nahradné¢). Na druhej strane je to rieSenie socialne
a ekonomicky vel'mi pritazlivé a hlavne rychle. Tu je ale zrejmé urcité potencionalne riziko pre
budiicnost’ OS SR. Moznym rieSenim je koncepény systém vysokoSkolského vzdelavania na AOS
v akreditovanych Studijnych programoch s naslednym podmienenim na personalne zaradenie do OS
SR (napr. uz zavedeni garanti Specializacii logistiky), za participacie najvys$$ich kompetentnych
zloziek rezortu MO SR [3]. Po vykonanej Gspesnej komplexnej akreditacii, naslednom zastabilizovani
vyucby v uvedenych programoch a reorganizaénych zmenach sa podla nasho nazoru efektivnym a
ucelnym spiosobom priblizi priprava dostojnikov logistiky na AOS potrebam vojenskej praxe. VO
vojenskej praxi sa markantne ukazala nevyhnutnost’ odborného zamerania vysokoskolskej pripravy
vojenskych profesionalov.

| napriek tymto pozitivnym tendenciam, st eSte rezervy v priestore pre manazment pripravy
dostojnikov logistiky v jednotlivych Specializaciach (sluzby, PHM, proviant, vystroj, ubytovanie,
doprava, materidlovy manazment...) Uvedené je sice predmetom pripravy v niektorych kratkodobych
odbornych kurzoch (KOK) na AOS GMRS v mnohych pripadoch to viak zostava na nadobudnutie
vedomosti a zru¢nosti vykonom praxe na funkcii, niekedy na vlastnych chybach a omyloch. Tu je
mozné zlepsit’ situaciu aj ispesnym etablovanim KtLZ.

2.3 MANAZMENT DALSIEHO VZDELAVANIA DOSTOJNIKOV

Jednou z podmienok kariérneho postupu dostojnikov, podpornym prostriedkom ich odborného
a osobnostného rozvoja je d’alSie vojenské vzdelavanie a vycvik Specifikované pre urcené vojenské
hodnosti.

Ciel'om vojenského vzdelavania a vycviku dostojnikov je neustale zdokonalovanie vSeobecne
vzdelanych manazérov (velitel'ov) v manazérskych, liderskych, taktickych a opera¢nych zru¢nostiach
a v technickych vedomostiach a tak ich pripravovat’ na vykon velitel'skych, stabnych a pedagogickych
funkcii na konkrétnom stupni riadenia a velenia.

V neposlednej rade sa tu otvaraju aj SirSie moznosti pri spolupraci s pripravou odbornikov L-
10 s nasou partnersky najblizSou vysokou vojenskou §kolou Univerzitou obrany v Brne (KtLog), ale
i dalsimi vojenskymi vysokymi $kolami v zahrani¢i. Konkrétne vyuZzivanie programu ERAZMUS,
vzajomnych vymennych pobytov ucitelov, vedeckych pracovnikov a Studentov, tucCast na
konferenciach, seminaroch, recenznej a publikacnej ¢innosti a d’alSich foriem spoluprace. Manazment
d’alsieho vzdelavanie a vycvik dostojnikov sa vykonava formou kurzov - kariérnych na hodnost
a odbornych kurzov na funkciu a vysokoskolskym vzdelavanim druhého a tretieho stupna.

V kaZdom kariérnom kurze je podla poZiadaviek jeho urovne, zaradend v poZadovanom
rozsahu a predmetnej skladbe problematika vojenskej logistiky. Od vyssich dostojnikov sa oGakava
vSeobecna znalost” problematiky logistiky v OS SR, nie vzdy st vSak potrebné aktuilne vedomosti
a zruCnosti k dispozicii. Preto je aktudlna aj v Ciastocna diferencidcia a variantnost’ V kariérnych
kurzoch. Tato je ale viazana na pedagogicky potencial AOS GMRS (dalsich predmetnych §kol
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a zariadeni) a lektorov z praxe od jednotiek, tutvarov a celého rezortu MO SR, kde je rieSenie
personalnych zdrojov nel'ahké.
Tabul’ka 2. Odporucany $tudijny plan Bezpecnost’ a obrana Statu - prioritné a suvisiace predmety pre
pripravu L-10. (zdroj web.aos.sk)

Studijny odbor: 8.4.4 nirodns a medzinirodna bezpe&nost’. Studijny program: Bezpetnost’ a obrana §tatu.
Stupeii §tidia: prvy, Forma §tadia: denna.

3 A Rozsah . ,

Kod predmetu Niazov predmetu PSC.LC Kredity Poznamka
1. semester
B-P-Man-BOS 16-0-26-0 5 KtLZ
B-P-ZP 14-4-10-0 2
B-P-Vtop-BOS 14-0-28-0 4
2. semester
B-P-Takt 28-0-28-0 4
B-P-Ekon-BOS 20-0-22-0 4
3. semester
B-P-VM-BOS Vybu$niny a municia 28-0-28-0 5 KtS
B-P-RP-BOS Rozhodovacie procesy 24-0-32-0 5
B-P-PTZZS-BOS |Pozemn4 technika, zbrane a zbrafiové systémy 28-0-14-0 4 KtS
4. semester
B-P-V0j-BOS Vojenstvo 14-14-14-0 4
B-P-SDiag-BOS SpoPahlivost’ a diagnostika 28-0-14-0 4 KtS
B-P-MM-BOS Materidlovy manaZment 26-0-30-0 5 KtLZ
B-PV-ZHPVSF 34-0-36-0 7 KtLZ
5. semester
B-P-VL-BOS Vojenska logistika 12-0-16-0 2 KtLZ
B-P-POPVT-BOS |Prevadzka a opravy pozem. vyzbroje a techniky 22-0-20-0 4 KtS
B-PV-DL-BOS Dopravna logistika 20-0-50-0 7 KiLZ
6. semester
B-P-MVJ-BOS ManaZment vojenskej jednotky 18-0-24-0 4
B-PV-EOaML-BOS |Ekonomika obrany a manazment logistiky 30-0-40-0 7 KtLZ
B-P-Prax-BOS Prax 0-0-0-84 6 KtLZ
B-SS-BP-BOS Bakalarska praca 0-0-84-0 8 Veduci
Stupen studia: druhy. Forma stadia: denna.
Rozsah .
Koéd predmetu Nazov predmetu P.SC.LC Kredity Poznamka

1. semester
M-P-PM-BOS Projektovy manaZzment 10-0-32-0 4 KtLZ
M-PV-FMEU-BOS |Finanény manaZment, evidencia a iétovnictvo 26-0-30-0 6 KtLZ
2.semester
M-PV-SL-BOS Sluzby v logistike 26-0-30-0 6 KilLZ
3. semester 1
M-P-LVJ Logistika vojenskych jednotiek 12-0-16-0 2 KtLZ
M-P-MPJ Metodika pripravy jednotiek 10-0-18-0 2
M-PV-OP-BOS Obranné plianovanie 20-0-22-0 5 KiLz
4. semester
M-P-LMO-BOS Logistika v medzinarodnych operaciich 20-0-22-0 4 KtLZ
M-P-Prax-BOS Prax 0-0-0-84 8 KtLZ
M-SS-DP-BOS Diplomova prica 0-0-84-0 5 Vediici

Legenda: | Problematika logistiky
I Suvisiaca (pribuzna) problematika
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V ¢lanku boli prezentované moznosti manazmentu vzdelavania a kvalitnej pripravy budiceho
dostojnika — odbornika logistiky OS SR na zakladnom stupni velenia. Na tomto stupni sa pozaduje
2.stupenn vysokoskolského vzdelania, ktoré je vzdelanostnym predpokladom na vykon funkcii vo
vsetkych dostojnickych hodnostiach.

Bez kvalitnej a flexibilnej logistiky by nebolo mozné zabezpedit vojska potrebnym
mnozstvom materialu a sluzieb, o by sposobilo kolaps pri nasadeni jednotiek do vojenskych operécii.
Preto je vel'mi dolezité aby sa na oblast’ logistiky pozeralo nielen ako na oblast’ zasobovania, ale aj
ako na oblast’, ktora sa spolupodiela na zaisteni bezpe¢nosti ako takej[2]. Cielenou alokaciou
dostupnych zdrojov st zabezpecené prioritné ulohy OS SR. Na ich plnenie vSak nevyhnutne
potrebujeme vzdelanych a kvalitne pripravenych odbornikov.

Aby dokazal budtci dostojnik - odbornik logistiky splnit’ aj d’al§ie poziadavky uvedené
v predchadzajucich kapitolach, bude potrebné doriesit mnoho d’al$ich uloh. Medzi délezité ulohy
patria napriklad: zabezpe¢it’ kontinualny nabeh nového 5 ro¢ného systému $tudia, logistické zameranie
(modulové) a skladba jednotlivych Studijnych predmetov v kontexte s vytvorenim teoretického
zékladu pre odborné dostojnicke kurzy, konkrétny obsah a dizka tychto kurzov v odbore (3pecializacii)
logistiky, stanovenie roc¢nej potreby otvarania S$tadia v jednotlivych Studijnych programoch
(moduloch) a odbornych kurzoch logistiky, rieSenie pripravy dostojnikov logistiky na vyssich
stupfioch riadenia a mnohé d’alsie [4]. Aj ked’ kone¢né vysledky ukaze az prax, je uréite v nasich
silach vyriesit’ problémy a splnit’ stanovené tlohy tak, aby budtci dostojnik - odbornik logistiky L10
v OS SR bol ¢o najlepsie pripraveny na splnenie sucasnych poziadaviek nielen v poslani a sluzbach
obrany SR, Aliancie a EU ale aj pri plneni d’alSich vSestrannych naro¢nych tloh logistickej podpory
operacii vSetkého druhu.
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Klesajuci demograficky vyvoj negativne ovplyvinuje doplnovanie OS SR.

3) Statisticky drad SR, www.statistics.sk.
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nelegislativne konkrétne opatrenia, ktoré prispeju k eliminacii prehlbovania
negativnych trendov v OS SR z poslednych rokov.

NCEPCIE

Q Socialne, zdravotné a materialne zabezpecenie, kvalita Zivota PrV.
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ZAVERY MEDZINARODNEJ VEDECKEJ KONFERENCIE

. MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV V OZBROJENYCH SILACH,
BEZPECNOSTNYCH A ZACHRANNYCH ZBOROCH

Miria PETRUFOV A

Z rokovania medzinarodnej vedecko-praktickej konferencie, ,,Manazment l'udskych
zdrojov v ozbrojenych silach, bezpecnostnych a zachrannych zboroch™ ktorti organizovala
Akadémia ozbrojenych sil gen. Milana Rastislava Stefanika v Liptovskom Mikulasi v ditoch
15. - 16. maja 2019, vyplynuli tieto zavery a praktické odporucania:

1. Manazment l'udskych zdrojov a vojenského persondlu v ozbrojenych silach, policii,
bezpecnostnych a zachrannych zboroch je proces, ktory ma medzirezortny
a celospolocensky rozmer, rieSenie otdzok a problémov tykajucich sa tohto procesu treba
rozlozit’ do jednotlivych etdp (krokov), v ktorych by sa mali postupne plnit’ kratkodobé,
strednodobé a dlhodobé ulohy.

2. Aktualnym problémom sucasného manazmentu l'udskych zdrojov je nizka atraktivita
vojenského povolania z ¢oho vyplyva malo efektivny vyber, nabor — regrutacia, ako aj
proces stabilizacie persondlu ozbrojenych sil atiez bezpecnostnych zborov, ¢o ma za
nasledok najma neustaly pokles prestize a atraktivnosti prace (sluzby) v tychto zboroch.
(chyba ndm cca 4.000 vojenskych profesiondlov, nezdujem o sluzbu aj v inych
bezpecnostnych rezortoch neustéle pretrvava).

3. Za hlavnu pricinu prehlbujiiceho sa poklesu prestize a atraktivnosti sluzby v ozbrojenych
silach a zboroch treba povazovat predovsetkym sucasnu stagnujiicu Urovein odmetiovania
a zaostavanie rastu platov prislusnikov ozbrojenych zborov za dynamickym rastom
priemernej a minimalne] mzdy a zmeny v socidlnom zabezpeceni jej prislusnikov.
Stcasne pocitujeme aj znizeni uroven kvality Zivota profesionalnych vojakov.

4. Preto je potrebné v naSom rezorte zacat’ uplatiiovat’ practice trendy v oblasti manazmentu
l'udskych zdrojov so zameranim na ,Best practices“. OS SR prestavaju byt
konkurencieschopné na spoloCenskom trhu prace, preto je nutné prijat’ opatrenia
finan¢ného, materidlneho, organiza¢ného a legislativneho charakteru s cielom zvysit
atraktivitu a konkurencieschopnost’ vojenského povolania na trhu préce.

5. Efektivne rieSenie problémov manazmentu l'udskych zdrojov v ozbrojenych silach,
policii, bezpe¢nostnych a zachrannych zboroch si vyZaduje systémovy pristup, podlozeny
redlnymi faktami a empirickymi Gdajmi, ktoré mozno ziskavat’: kvalitnou, cielavedome
a systematicky organizovanou vedecko-vyskumnou c¢innostou (vyskumné projekty,
prieskumné sondy); neustalou analyzou a vymenou ziskanych poznatkov na narodnej, ale
aj medzindrodnej trovni (spracovavanim a publikovanim vyskumnych sprav, vedeckych
a odbornych clankov a recenzii, organizovanim a ucastou na vedecko-odbornych
seminaroch a konferenciach); konfrontaciou ziskanych teoretickych poznatkov s praxou.
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Tu zohrava najdolezitejSiu ulohu AOS, ktora je v suCasnosti personalne velmi
poddimenzovana.

V z4ujme zvySovania informovanosti o praci v ozbrojenych silach a ozbrojenych zboroch
je potrebné skvalitnit marketingovi komunikaciu, zvysit' efektivitu masmedialnej
komunikacie so zameranim na mladez a d’alSiu populdciu aich ovplyviiovanie
prostrednictvom socidlnych médii a zlepsit' persondlne, materidlne a finan¢né
zabezpecenie suCasnych regrutacnych skupin.

V oblasti ziskavania nového personalu najmé z prostredia mladeze treba vyuZzivat’ viac
spolupracu s obc¢ianskymi zdruZeniami, ktoré spolupracuju S vojakmi a ozbrojenymi
silami a rozsirit aktivity tychto zdruzeni v oblasti prace s detmi a mladezou.
Problematika manazmentu l'udskych zdrojov v ozbrojenych silach, bezpecnostnych
a zachrannych zboroch je velmi zlozita, komplexna, a preto je nevyhnutné danu
problematiku v pravidelnych intervaloch vedecky analyzovat’.

Okrem uvedenych dovodov z konferencie vyplynuli aj d’al§ie podnetné nazory. Odporuca
sa okrem medzinarodnych vedeckych konferencii realizovat’ aj odborne uzsie zamerané
medzindrodné kolokvia, ,letné $koly“, seminare, ktorych cielom bude prehibenie
vedeckej argumentacie rieSeni a koncepcii pripravovanych na strategickej urovni rezortu
ministerstva obrany SR.

291



Nazov:

Editori:

Vydavatel:

Néklad:

Pocet stran:
Vydanie:
Format:
Graficky navrh
obalky:

Rok vydania:

ISBN

MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV V OZBROJENYCH
SILACH, BEZPECNOSTNYCH A ZACHRANNYCH ZBOROCH

Zbornik prispevkov z medzinarodnej vedeckej konferencie

Lubomir BELAN; Maria PETRUFOVA: Miroslav KMOSENA: Maria
MARTINSKA; Lenka NAGYOVA; Eva REVAJOVA

Akadémia ozbrojenych sil generala Milana Rastislava Stefanika,
Deménova 393, 031 06 Liptovsky Mikulas

50 CD - nosicov

292

1. vydanie

A4

Robert KANDRIK
2019

978-80-8040-579-3



	00 Zbornik - titul strana - obsah
	01 Uvodne slovo-program-pozvane prednasky 2019
	02 BaranowskaAneta
	03 Belan
	04 Berky
	05 Bučka_Merek_Pástor_Šimko
	06 Bučka_Pástor
	07 Ćwięk Henryk 
	08 Černáková_Čukan
	09 Frianová
	10 Gac_Skelnik
	11 Ivančík
	12 Ivančík
	13 Jiraskova
	14 Jurčák
	15 Kmošena
	16 Kozerawski
	17 Ludziejewski
	18 Marek
	19 Martaus
	20 Martinská
	21 Mezei
	22 Nagyová
	23 Olejarova_Stepenovič
	24 Petrufová 
	25 Révayová
	26 Sabo
	27 Scigelova
	28 Siewier Malwina 
	29 Svoboda
	30 Školnik
	31 Salasi
	32 Zbornik zaver

