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Abstract Each industrial revolution caused changes in several
fields, including the human resources in organisations. The aim of
the paper is to theoretically summarize the main findings about
changes in the requirements on human resources from the point of
view of their knowledge and in the context of industrial revolutions.
Then analyse current trends in management theories and outline
their application in the process of adapting organizations to the
industry 4.0 and finally, identify key themes for human resources
research in the future as a basis for the identification of requirements
on human resources in the context of industry 4.0. The findings
show that during the 1% industrial revolution, there was not a
formalized education or training (before or after starting a job) and
no specific knowledge and skills were required. During the 2™
industrial revolution, suitable candidate for the position was
required (physically and mentally) and there was a training after
starting a job. During the 3" industrial revolution, educated
candidate was required (before starting a job).

Keywords industry 4.0, human resources, knowledge management,
learning organization

1. UVOD A TEORETICKE VYCHODISKA

Trendy manazmentu v 21. storo¢i poukazuju na Coraz VvicSiu
dolezitost’ pripravenosti l'udskych zdrojov (Copus, 2015) z pohladu
ich vedomosti potrebnych na zvladanie vyuzivanych informaénych
technoldgii v organizaciach (Bellanca, 2010). Tieto technolbgie sa v
sucasnosti vyskytuji uz aj na pracovnych miestach, na ktorych sa na
konci 20. storoCia eSte len diskutovalo o ich moznom vyuZiti a o
zmenéch, ktoré so sebou ich pouZivanie prinesie (Orlikowski a kol.,
2016). Udaje su vdaka informaénym technolégiam zbierané,
ukladané, ale i rychlo vyhodnocované. PovaZuje sa to za
konkuren¢nti vyhodu (Pavlou a Sawy, 2010), pricom vyuZzivanie
informaénych technolégii zahifia tak pomoc v rozhodovacich
procesoch na vySSich manazérskych poziciach, ako aj kazdodenné
vyuzitie na nizSich administrativnych poziciach (Park, 2011).
Informaéné technologie maju svoje uplatnenie aj pri manualnych
pracovnych poziciach, a tym nemyslime len automatiziciu vo
vyrobnych linkach, ktora sa v praxi a odbornej literatlre objavuje a
spomina desiatky rokov (napr. Weill, 1992). Tyka sa to aj vyrazne
odlisnych pracovnych pozicii. Spomenime napriklad pracovné

pozicie bagrista ¢i kombajnista, pri ktorych uZz existuji plno
zautomatizované nastroje ovladané na dialku bud’ pracovnikom
alebo automatickym systémom, napriklad cez satelit, GPS stradnice
alebo prostrednictvom softvéru s presne nasimulovanym pohybom
(Takai a kol., 2011). Tieto systémy majd, samozrejme, stale svoje
nedostatky, ktoré¢ spdsobuju neocakavané situacie v procese vykonu
prace. Snaha o ich odstranenie suvisi s rozvojom umelej
inteligencie, Cize inteligencie na baze samovzdeldvacieho
(sebazdokonal'ujiiceho) softvéru (Nilsson, 2014). Samozrejme,
opravnene vznikaju aj rézne obavy, ktoré si viak spojené s vyvojom
technoldgii  pravdepodobne zakazdym. Spomefime napriklad
vyuZivanie novych foriem energie v prvej priemyselnej revolicii,
rozmach industridlnej a pasovej vyroby pocas druhej priemyselnej
revolucie, zavadzanie pocitacov do vyroby ako zéklad tretej
priemyselnej revolicie (Abdin, 2017), ¢&i sudasny rozmach
vyuzivania cloud rieSeni a obav spojenych s ich bezpecnostou
(Gonzalez a kol., 2012). Obavy su teda opodstatnené, ale vyvoj sa
napriek tomu nezastavil a 'udstvo sa mu prispdsobuje.

V sucasnosti uz nestojime na prahu d’alSej priemyselnej revolucie,
uz sme do nej vstupili. Pokro¢ilé technoldgie prichddzajuce s touto
revollciou zasadnym spdsobom vplyvaju na vSetky oblasti nasho
ivota (Slusarczyk, 2018) a menia sposob, akym Zijeme, pracujeme
a komunikujeme. Tato revolucia ma potencial priniest’ taky pokrok,
aky nepriniesli predoSlé tri revolucie dokopy (Xu a kol., 2018).
Zmeny tak nastanu aj na trhu prace, pricom predpokladame, ze
niektoré pracovné pozicie stratia svoje opodstatnenie, alebo sa
zmeni napli ich prace (Kohnova a kol., 2017). To bude viest k
potrebe zmeny aj vo vzdelavani a priprave zamestnancov (Antunes a
kol., 2018), kedze sa zmenia aj poziadavky na vedomosti a
zrucnosti l'udskych zdrojov, ktoré buddi potrebné na vykonéavanie
pracovnych tloh (Grzybowska a Lupicka, 2017).

V stcasnosti je teda potrebné najst odpovede na viaceré otazky
tykajuce sa réznych aspektov vplyvu priemyslu 4.0, akymi su
napriklad potrebné zmeny v organiza¢nych Struktirach a leadershipe
(Sivathanu a Pillai, 2018), identifikacia faktorov vplyvajlcich na
implementaciu principov priemyslu 4.0 v organizaciach (Maller a
kol, 2018), ale aj vplyv priemyslu 4.0 na Stihlu vyrobu (Buer a kol.,
2018) ¢i operaény manazment (Fettermann a kol, 2018). Dohale a
Kumar (2018) vo svojom prehl'ade literatary tykajucej sa priemyslu
4.0 vsak upozoriuji, ze len mala a tym aj nedostatoéna cast
vyskumov sa venuje prepojeniu priemyslu 4.0 s manazmentom
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Pudskych zdrojov a povazuju teda tito oblast za vhodni na
skamanie v buddcich Studiach.

V suvislosti s problematikou T'udskych zdrojov a ich vedomosti
(Sajgalikova a Copus, 2017) v kontexte priemyslu 4.0 tak existuje
viacero nepreskimanych oblasti. Jednou z oblasti su aj l'udské
zdroje a ich vedomosti, z ktorej vyvstava aj nasledujiica otazka: Aké
poziadavky budii kladené na ludské zdroje z pohladu ich vedomosti
v kontexte priemyslu 4.0? Vhodnym prinosom do diskusie o
budticnosti Iudskych zdrojov v kontexte priemyslu 4.0 moze byt
teoreticka analyza a zosumarizovanie zmien tykajtcich sa l'udskych
zdrojov v priebehu predoslych priemyselnych revoldcii a taktiez
nacrtnutie aktualnych trendov v manazmente z pohl'adu vedomosti
pod vplyvom technologického rozvoja v oblasti informatiky.

2. CIELE A METODIKA

Cielom prispevku je na zéklade uvedenych vychodisk teoreticky
zosumarizovat’ hlavné poznatky o zmenidch v poziadavkach na
ludské zdroje z pohladu ich vedomosti pocas priemyselnych
revolucii, nasledne analyzovat’ sucasné trendy tedrii manazmentu a
nartnat’ moznost ich aplikdcie pri adaptacii organizacii na
priemysel 4.0 a identifikovat’ hlavné tézy pre budiuce vyskumy v
oblasti Pudskych zdrojov ako vychodisko na zistenie poZziadaviek
kladenych na 'udské zdroje v kontexte priemyslu 4.0.

Pre naplnenie cielov sme pouzili metddy analyzy, dedukcie,
logickej syntézy a indukcie. Zdrojom teoretickej analyzy boli
poznatky z odbornych a vedeckych publikécii v kombinécii s
vlastnymi poznatkami z niekol’koroénych vyskumov v oblasti
Tudskych zdrojov.

3. VYSLEDKY A DISKUSIA

V prvej Casti sa budeme venovat zosumarizovaniu a analyze
hlavnych poznatkov o predoSlych priemyselnych revoliciach v
kontexte zmien v poziadavkach na udské zdroje.

3.1 Priemyselné revollicie a zmeny v poziadavkach na
Pudské zdroje

Prva priemyselna revolicia

Zaciatok prvej priemyselnej revolicie sa spaja s Anglickom
(Slusarczyk, 2018) a datuje sa do 18. storogia (Antunes a Kol.,
2018), resp. do rokov 1760 (Xu a kol., 2018) alebo 1784 (Vaidya a
kol, 2018) a je spojeny s vynalezom parného stroja. Ten umoznil
prechod od farmarcenia a feudalnej spolo¢nosti k manufaktirnemu
sposobu vyroby. Tento prechod zahfiial aj pouzivanie uhlia ako
vyznamnej energie a Zelezni¢na doprava sa stala hlavnym spdsobom
prevozu materidlu a vyrobkov. Dominantnymi sektormi svetovej
ekonomiky z pohladu podielu na zamestnanosti a investovaného
kapitalu boli textilny a oceliarsky priemysel (Xu a kol., 2018).
Zivotny §tandard bol pred prvou priemyselnou revoliciou velmi
nizky, no rapidne sa v tomto obdobi zacal zvySovat’ (Ayesha, 2015).

V zaciatkoch manufaktirnej vyroby sa zamestnavali nielen muzi,
ale aj Zeny a deti. Postupne sa vSak prechadzalo najma k
zamestnavaniu muzov, ktori boli povazovani za fyzicky
schopnejsich pracovat’ so zariadeniami pouzivanymi v tejto dobe.
Vzdelavali sa najmi deti z bohatSich rodin, pricom zly pristup k
vzdelaniu plynul z nutnosti finanéne podporovat’ vzdelavanie deti
rodiémi. Vedomosti sa tak neziskavali formalizovanym
vzdelavanim, ale i§lo skor o zruénosti nadobudnuté praxou, ktoré
boli tazko prenositeI'né na papier. Z tohto dévodu sa na podobnych
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pracovnych poziciach zamestnavali najmd l'udia na zéklade ich
prislusnosti k urcitej rodine alebo komunite, pricom starsi ¢lenovia
prenasali svoje vedomosti a zrunosti na mladsich. Castokrat viak
zamestnanci vykonavali réznorodé prace, Co znizovalo ich
efektivnost’, pretoze trvalo dlhsi ¢as, kym sa zamestnanci naudili,
ako viaceré Cinnosti vykonavat. V tomto obdobi prisiel so svojou
tedriou Adam Smith, ktorého del’ba prace mala viest’ prave k tomu,
ze ludia budd mat’ zrucnosti na vykonavanie iba vel'mi malého
mnozstva Cinnosti a nebude treba robotnikov, ktori by museli
zvladat’ vicsie mnozstvo roznorodych Cinnosti, pretoze tie by ich
bolo tazké naucit. A to predovsetkym z toho dovodu, ze Ziadne
$pecifické vedomosti a zrucnosti sa od nich pri nastupe do prace
nevyzadovali. Napriek tomu sa v danej dobe neprikladal
vzdelévaniu, Skoleniam a tréningom vel’ky vyznam (More, 2000).
Greenwood (1997) uvadza priklad, kedy robotnik pochadzajuci z
farmarskeho prostredia potreboval tri mesiace, kym sa naucil
pracovat’ s technologiou vyuzivanou v tovarni.

Druhé priemyselna revollcia

Zadiatok druhej priemyselnej revollcie sa spaja s USA a s Eurdpou
(Slusarczyk, 2018) a datuje sa na zaiatok 20. storo¢ia (Antunes a
kol., 2018), respektive do roku 1900 (Xu a kol., 2018) alebo roku
1870 (Vaidya a kol, 2018) a je spojeny s vyndlezom motora s
vnatornym spalovanim. Tento vynalez odStartoval éru rychlej
industrializacie zaloZenej na vyuZivani ropy a elektriny ako
hlavnych zdrojov energie v masovej vyrobe na vyrobnych linkach
(Xu a kol.,, 2018). S cielom uspokojit' rastici dopyt a zvysit
vykonnost’ bolo vyvinutych mnozstvo technolégii. V tomto obdobi
vidime aj rozvoj manazmentu ako takého, pricom sa zaoberal
zvySovanim  efektivnosti  vykonavania prace zamestnancov
(Slusarczyk, 2018).

V zadiatkoch 20. storoia bola vyvijana velka snaha o
zorganizovanie a usmernenie individudlnych vykonov jednotlivcov
vo velkych organizaciach, ktoré vzi§li zo zmien suvisiacich s
druhou priemyselnou revoluciou. Predtym sa za produktivne
povazovalo, ak organizdcia vyuzivala v tom cCase moderné
technologii a nové materialy. Postupne sa vSak zacali prave l'udské
zdroje povazovat’ za kriticky faktor produktivity organizacii (O’Neil
a O’Neil, 2014).

Jednym z najvyznamnejSich predstavitelov teérii manazmentu v
tomto obdobi bol F.W. Taylor (Gulzar, 2015), ktory sa snaZil
rozpoznat' limity vo vedomostiach a zruc¢nostiach pracovnikov v
organizaciach (Taylor, 1911). Jeho pristup k 'udskym zdrojom je v
stéasnosti charakterizovany vedeckym manazmentom a jeho Styrmi
principmi (Robbins a Coulter, 2012):

1. Vytvorit vedecky podloZzeny postup pre
individualnej prace, ktory nahradi pdvodné postupy.
2. Odborne vybrat’ a vyskolit’ zamestnancov.

3. Spolupracovat’ so zamestnancami s ciefom zaistit’ to, ze vSetky
ulohy budu vykonané podl'a popisanych vedeckych postupov.

4. Rozdelit’ pracu a zodpovednost’ medzi manazérov a pracovnikov,
kedy manazéri a zamestnanci budu vykonavat’ tak pracu, ktora je
pre nich vhodna.

kazdy prvok

Délezité je spomenut aj v tomto obdobi rozvijajuce sa Hnutie
Pudskych vztahov, ktoré reagovalo na Taylorov vedecky
manazment, ktorému vy¢italo nazeranie na l'udské zdroje iba cez
prizmu vykonnosti zabuidajic na to, ze l'udské zdroje st v prvom
rade socialne bytosti. Toto hnutie nespominame primarne v kontexte
podstaty naSej témy, teda priemyselnych revolGcii a zmien v
pristupe k vedomostiam a zru¢nostiam, ale z dovodu, Ze bolo
zékladom pre vznik a formovanie manazmentu l'udskych zdrojov
ako takého (Obedgiu, 2017), pricom jednou z jeho funkcii je v
stiCasnosti aj vzdelavanie zamestnancov (Bajzikova a kol, 2009).
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Taylor teda polozil zaklady vyberu l'udskych zdrojov na zaklade ich
predpokladov na vykonavanie danej prace (fyzickych aj
mentalnych), pricom délezitym aspektom bolo ich nasledné Skolenie
a tym ziskavanie vedomosti (Cole a Kelly, 2011). Vidime teda
prechod od zamestnavania kohokol'vek, bez potrebnych
predpokladov a bez nasledného Skolenia, k zamestnavaniu vhodnych
uvadzafov a s naslednych zaskolovanim. Vedomostiam sa teda
zaCala prikladat’ vdcSia dolezitost z pohladu zaSkolovania pri
nastupe do zamestnania.

Tretia priemyselna revollcia

Zadiatok tretej priemyselnej revolacie sa datuje na zaciatok 70-tych
rokov (Xu a kol., 2018), respektive do roku 1960 (Antunes a kol.,
2018) alebo roku 1970 (Vaidya a kol, 2018) a je charakterizovany
implementaciou elektronickych a informacnych technologii s
cielom zautomatizovat’ vyrobu (Xu a kol., 2018). Pokrok v oblasti
informaénych technoldgii priniesol zvySovanie efektivnosti a
zlepSovanie kvality vyroby cez spominand automatizaciu a tym aj
optimalizaciu vyroby (Slusarczyk, 2018).

V tomto obdobi si zacali organizacie uvedomovat’, ze zavadzanie
novych technologii zahfia aj vel’ké vydavky do vzdelavania, pretoze
vedomosti a zruénosti st potrebné pri adaptécii na rdézne zmeny
zahfnajlice vyuzivanie novych technoldgii. Prikladom moézu byt
vysledky vyskumu, podla ktorych farmar s vyS$§im vzdelanim
rychlejSie prijme inovacie v polnohospodarstve ako farmar s
nizkym alebo ziadnym vzdelanim (Greenwood, 1997). Bartel a
Lichtenberg (1987) sa vo svojom vyskume zamerali prave na vztah
vzdelania a prijimania novych technolégii v obdobi tretej
priemyselnej revolucie. Z ich vysledkov vyplyva, Ze vzdelani
zamestnanci maju komparativnu vychodu v implementovani a
prijimani novych technoldgii z dévodu, Ze prijimaju a aj vyuZivaju
nové napady rPahiie. Flug a Hercowitz (1996) dopliiaju toto
konstatovanie, priCom tvrdia, Ze zvySovanie investicii do technologii
v CGasoch tretej priemyselnej revolucie viedlo aj k vyS3ej
zamestnanosti vzdelanych l'udskych zdrojov.

Vidime teda posun v pristupe k vedomostiam pocas prvej a druhej
priemyselnej revollicie a pocas tretej priemyselnej revoltcie, kedy
zacina byt vzdelanie a vedomosti (na zaklade vysSie uvedeného
prikladu s farmarom méZeme pravdepodobne predpokladat’, Ze v
idedlnom pripade ide o vzdelanie v danom odbore) relativne
dolezitym kritériom pre zamestnavatelov, ktori sa snaZia
implementovat’ nové technologie.

Stvrta priemyselna revolGcia

V shcasnosti sme stucastou §tvrtej priemyselnej revolucie, ktora je
synonymom terminu priemysel 4.0. Tento termin je odvodeny od
iniciativy nemeckej vlady, ktord priniesla na zabezpecenie
dlhodobej konkurencieschopnosti vyrobného priemyslu v Nemecku
(Kagermann a kol., 2013) a prvykrat sa zacal na verejnosti spominat’
v roku 2011 (Miiller a kol., 2018). V stcasnosti sa na oznacenie
priemyslu 4.0 pouziva viacero terminov. V anglictine ide o povodny
termin Industry 4.0, no pouZiva sa aj spominany termin Fourth
Industrial Revolution, a taktieZz Smart Manufacturing, Industrial
Internet, alebo Integrated Industry (Maresova a kol, 2018). V
stiCasnosti neexistuje ustalend a vSeobecne akceptovana definicia
priemyslu 4.0 (Dohale a Kumar, 2018). Na zaklade mnoZstva
definicii je vS8ak mozné identifikovat’ niektoré hlavné piliere, ktoré
st prienikom spominanych definicii a charakterizuji priemysel 4.0
(niektoré z nich nemaju ustaleny termin v slovencine): big data,
autonémne roboty, simulacie, horizontalna a vertikalna systémova
integracia, internet veci, cloud computing, additive manufacturing,
rozsirena realita, kyberneticka bezpecnost’ (Erboz, 2017).

Ako sme uviedli vysSie, v sucasnosti este nie je ustalena definicia
Priemyslu 4.0 a tak isto vyskumy v oblasti 'udskych zdrojov sa iba
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zaCinaji venovat’ problematike potrebnych vedomosti a zru¢nosti,
ktoré su a v buducnosti budu potrebné pre Uispesnost’ organizacii.
Kym vsSak v predoslych troch revoluciach produkovali vécsSinu
tovarov a sluzieb [ludské zdroje na pracovnych poziciach
manualneho charakteru, v poslednych rokov prichadzaju do
popredia l'udské zdroje, ktoré ,,vyrabaju“ myslenim (Xu a kol.,
2018). Prave trendy manazmentu zaloZené na vedomostnom
pracovnikovi a uciacej sa organizacii suvisia s odpoved’ou na otazku
poloZenl v Gvode, a teda: Aké poZiadavky budi kladené na l'udské
zdroje z pohladu ich vedomosti v kontexte priemyslu 4.0?

3.2 Trendy v tedrii manazmentu v kontexte priemyslu 4.0

Niektoré sucasné tedrie manazmentu sa zaoberali problémami
stvisiacimi s narastajiicim rozmachom informa¢nych technolégii a s
moznostami manazovania l'udskych zdrojov, nie vSak exaktne so
Specifickym zameranim na priemysel 4.0. Viaceré ddlezité poznatky
z nich su vSak aplikovatelné v kontexte priemyslu 4.0 a su
vyznamné pre buddci Uspech organizécii.

VyuZitelnymi tedriami pre priemyselnd revoliciu 4.0 sU
vedomostny manazment a tedria uciacej sa organizacie. Z
uvedenych teorii vyberame relevantné poznatky pre pochopenie
budiceho manazovania 'udi v kontexte rozvoja priemyslu 4.0.

Vedomostny manazment

Pred samotnym definovanim pojmu vedomostny manaZment
povazujeme za dolezité v kratkosti vysvetlit’ suvisiace pojmy, a to
najma vedomosti a proces ich tvorby (ako sa z Udajov stani
informécie a z nich postupne vedomosti).

Udaje zahfiiaju vietko, ¢o mdzeme monitorovat, zmerat' a skiimat’
nasimi zmyslami (vidiet, pocut, citit, ochutnat). Mdzeme ich
definovat’ ako objektivne fakty, napriklad o udalostiach, o Tud’och,
ale moze to byt aj postupnost’ znakov alebo ¢isel (Veber, 2000). Ide
napriklad o vysku ¢&i vek. Informacie su Udaje, ktorym jedinec
priradil uréita dolezitost’ a vyznam (Veber, 2000), priCom zalezi na
prijimatelovi, ¢omu priradi aki dolezitost, ¢i uz z hladiska
osobnych preferencii, zZivotnych skusenosti, hodndt, ¢i osobnosti.
Jedinec teda rozhoduje, ¢i sa udaj zmeni na informaciu.

Uzku previazanost’ informacii a vedomosti vyjadruju dve dimenzie
vedomosti (Mladkova, 2008):

1. Explicitnd dimenzia (explicitnd vedomost): da sa vyjadrit
pomocou udajov formalnym systematickym jazykom (vyslovit,
napisat’, nakreslit’ ¢i inak znazornit’). D4 sa prenasat, skladovat’
(¢ize informacia).

2. Tacitna dimenzia (tacitna vedomost): interakcia medzi
explicitnou dimenziou a osobnostou jedinca (intuicia, mentalne
modely, schopnosti a podobne). Tato dimenzia je teda
previazana s mysSlienkami, emoéciami, hodnotami a s
individudlnym chapanim suavislosti. Tazko sa vyjadruje a zdiel'a
(informacia je totiz ovplyvnena osobnostou). Ma vel'mi osobity
charakter a zamestnanec, ktory je jej nositel'om nemusi o nej ani
vediet, ¢ize na rozdiel od explicitnej vedomosti ju nemusi
vnimat" ako vedomost. Ovplyviiuje vSak to, ako bude
interpretovat’ prijimany udaj zmeneny na informaciu.

Nonaka a Ichijo (2007) vnimaji vytvaranie vedomosti ako
nepretrzity proces premeny tacitnych vedomosti na explicitné. V
tomto procese je predbeZznd a Ciastocna vedomost vytvorena
jednotlivcom rozsirovana a formovana ostatnymi ¢lenmi organizacie
v procese socializacie s cielom vytvorit nova vedomost. Tato
vedomost’ sa nasledne v procese externalizdcie krystalizuje do
podoby explicitnej vedomosti, ktord sa v organizacii rozSiruje. V
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procese kombinovania sa vytvara komplexnejsi stbor explicitnych
vedomosti, ktoré moézu viest k vytvoreniu novej vedomosti,
napriklad v podobe vytvorenia nového produktu, nového
technologického postupu a podobne. Nasledne sa u niektorych
jedincov v procese internalizacie menia explicitné vedomosti na
tacitné, napriklad prostrednictvom ziskavania novych skisenosti s
novym produktom, technologickym postupom a podobne.

Proces spracovania Udajov na informécie, ktoré st nasledne Sirené,
mozeme zhrnit nasledovne: Jedinec prijima Gdaj a da alebo neda
mu dolezitost. Ak mu dolezitost’ dé, udaj sa meni na informaciu
(explicitnu  vedomost’), ktora je nasledne ovplyvnena jeho
osobnostou (informéciu spracuje na zaklade skusenosti, vzdelania a
roznych inych aspektov jeho osobnosti) a ta sa bud’ stane alebo
nestane tacitnou vedomost'ou. Nasledne, ak ju chce poslat’ d’alej, tak
ju sformuluje ako informaciu (explicitna vedomost’), avsak
prijimatel’ vnima tuto spravu opit’ len ako udaj.

Samotny vedomostny manazment, ktory mozeme definovat’ ako
proces ziskavania, koordinacie, rozSirovania, tvorby a vyuZivania
vedomosti s cielom zlepsit’ zakladné organizacné procesy (Harman,
2007) sa snazi byt odpoved'ou na zmeny, ktoré prebiehaju v
stiGasnom ekonomickom prostredi. Inovacie, technologické objavy,
narast novych priemyselnych odvetvi, demografické trendy a zmeny
pracovnej sily st len niektoré z hlavnych zmien vyvoléavajucich
zvySeny zdujem o vedomosti a ich vytvaranie v organizaciach
(Wojcak a kol.,, 2017). Néarast poétu organizacii intenzivne
vyuzivajucich vedomosti a rastuci pocet vedomostnych pracovnikov
su spojené so zvySujlacim sa vyznamom vedomosti, ktoré
organizacie zacali vnimat’ ako zdroj konkuren¢nej vyhody (Hilslop,
2009). Vedomostny pracovnik je pracovnik, ktorého praca je
predovsetkym intelektualna, tvoriva a nerutinnd a ktora zahfiia tak
vyuzitie, ako aj tvorbu vedomosti (Wojcak a kol, 2017).

Tradi¢ny pohlad na vedomostny manazment reprezentuje
technokraticka Skola, ktord vnima vedomostny manazment ako
suhrn organiza¢nych procesov a systémov, pri¢om sa jedna najmé o
systémy vyuzivajuce informaéné technoldgie. Ekonomicka Skola
povazuje za hlavny ciel' cCinnosti vedomostného manazmentu
efektivne spefiazenie vedomosti v organizacii tak, aby organizacia
mohla dosiahnut’ meratel'ny ekonomicky zitok. Z tohto pohladu st
aktivity vedomostného manazmentu zamerané na tvorbu vyrobkov a
sluzieb vytvarajucich hodnotu a snahu ochranovat vedomostny
kapital v podobe patentov, obchodnych znaciek a podobne. Tretim
pristupom k vedomostnému manazmentu je behavioralna Skola. Ta
zdoraziiuje vyznam ludského faktora v procesoch vedomostného
manazmentu. Orientuje sa na tvorbu procesov a mechanizmov, ktoré
ulahCuju zdielanie vedomosti pracovnikov v ramci medziludskej
interakcie (Hilslop, 2009).

Délezitym dévodom preco vedomostny manazment nemoze byt len
otazkou informacnych technologii, je viazanost vedomosti na
¢loveka. Ide teda o to, ¢i ma clovek schopnost’ na zaklade vyuzitia
vedomosti vytvarat’ nie¢o nové (Wojéak a kol., 2017). Tento pristup
k manazmentu svojou podstatou uzko suvisi aj s pristupom uciacej
sa organizéacie.

UCciaca sa organizdcia

Zékladny vyznam tejto tedrie tkvie vo vnimani organizacie ako
uciacej sa. V ramci tejto tedrie nevnimame organizaciu len v rameci
jej snahy o samotné preZitie v turbulentne sa meniacom prostredi,
ale vidime ju skor ako organizaciu so snahou o neustale zvySovanie
svojej schopnosti vytvarat’ vlastnti budtcnost. A to prostrednictvom
zavadzania inovacii a liderstva smerujiceho k vhodnym zmenam, na
ktoré musia konkurenti pristapit, ak chca prezit. Ddlezitou
poziadavkou kladenou na l'udské zdroje je teda adaptivne ucenie.
Toto ucenie umoziuje prezitie, avsak musi byt’ doplnené ,,uenim k
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tvorivosti“, teda uenim, ktoré zvysuje schopnost’ tvorit’ nové veci,
nové technologie, nové pristupy, nové postupy v &innostiach a nové
chapanie myslenia I'udi (Poléakova, 2009).

Senge (2009) zdodraziiuje potrebu zmeny myslenia vo vztahu k
uceniu. Problém vidi v tom, ze slovo ,,ucenie stratilo svoj hlavny
vyznam a stalo sa synonymom pre pasivne vstrebavanie informacii.
Skuto¢né ucenie vSak mieri k samotnej podstate toho, ¢o znamena
byt Tudskou bytostou. Prostrednictvom ucenia sami seba
znovuvytvarame a ziskavame schopnost tvorit. Ide o zmenu
osobnosti a jej spravania sa, nakol’ko samotné ucenie je definované
ako permanentnd zmena spravania sa (Robbins a Coulter, 2012). Ak
sa Clovek nie¢o nauci (ziska vedomost’), myslime tym, ze ju vie
nielen zopakovat’, ale Ze rozumie podstate, vie ju obohatit’ o vlastné
myslienky. Prikladom méZe byt uplatnenie pri réznych situéaciach,
kedy sam Clovek zvazi, ¢i je vhodné alebo nie je vhodné vedomost’
pouzit' v danej situécii. Vie ju teda obohatit’ 0 moZnosti uplatnenia,
vie ju preniest’ aj do iného odboru. Jednoduchym prikladom méze
byt' zamestnanec, ktory postupne zlepSil proces vykonavania svojej
prace. Je schopny svoju vedomost vyuZzit, a to na zaklade
pochopenia stvisiacich faktorov. Je teda zaroven dolezité, aby
zamestnanci rozumeli tomu, ¢o sa neskor deje s vysledkami ich
prace a ako ovplyviiuju d’alSie pozicie v retazci. Samozrejme, pri
prechode na ini poziciu ¢i do inej organizacie si odnasa Cast’
vedomosti, priom je otazne, ¢i budu tieto vedomosti prinosom
alebo skor bariérou. Ak sa ale zamestnanec naucil, ako sa napriklad
vybavuju objednavky v organizacii a zmeni svoje pdsobisko, moze
sa, prirodzene, v inej organizacie stretnut’ s inym postupom.
Podstata samotného procesu je vSak rovnaka, aj ked’ ten moze byt

wr X

jednoduchsi ¢i zlozitejsi. Stale ide o prenos urcitych vedomosti.

Peter Senge (2009) vo svojej knihe The Fifth Discipline: The Art
and Practice of the Learning Organization priblizuje pat’ hlavnych
disciplin uciacej sa organizacie: osobné majstrovstvo, mentalne
modely, vytvaranie spoloéne zdielanej vizie, timové ucenie a
systémové myslenie. Pod disciplinou Senge rozumie stbor teorii a
metod, ktoré si treba nastudovat’ a osvojit’, aby nasledne mohli byt
uplatnené v praxi. Majstrovské zvladnutie tychto piatich disciplin
ma zasadnym spdsobom odliSovat uciacu sa organizaciu od
tradi¢nych autoritativnych (prevazne kontrolujdcich) organizacii.

4. ZAVER

V sGcasnosti sa uz nenachddzame na prahu priemyslu 4.0, ale sme
jeho sucastou. Tato skutocnost otvara na niekolko rokov ¢i
desatroci rozne prilezitosti pre organizicie a spolocenstva, ktoré na
neho dokdzu reagovat. V kazdej priemyselnej revoldcii totiz
moézeme vidiet' priklady uspechov narodov, $tatov ¢i organizacii,
ktoré tieto prilezitosti videli a vedeli ich vyuzit. Priemysel 4.0
zaroven vytvara a otvara viacero otazok, ktoré bude potrebné v
kontexte priemyslu 4.0 preskimat. Jednou z nich je aj pristup k
Pudskym zdrojom.

Vhodnym prinosom do tejto diskusie moze byt’ aj analyza zmien v
poziadavkach na ludské zdroje z pohladu ich vedomosti pocas
jednotlivych priemyselnych revolicii. Z naSich vysledkov vyplyva,
Ze v prvej priemyselnej revollcii nebolo rozSirené formalizované
vzdelavanie pred nastupom do zamestnania a ani zaSkol'ovanie po
nastupe do zamestnania. Zarovenl sa pri nastupe do zamestnania
nevyzadovali ziadne Specifické vedomosti a zru¢nosti. Vedomosti sa
,,dedili“ zo starSich pracovnikov na mladSich. V druhej priemyselnej
revolucii sa zacal klast’ doraz na vyber zamestnancov, ktori st na
danu poziciu vhodni a zamestnanci boli zaSkoleni po nastupe do
zamestnania. Pocas tretej priemyselnej revolicie sa zacal klast’
doraz na to, aby budici zamestnanci mali patriéné vzdelanie uz pred
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nastupom do zamestnania. Aké budd teda poZiadavky kladené na
Pudské zdroje z pohl'adu ich vedomosti v kontexte priemyslu 4.0?

Jednou z moznych odpovedi je prechod z tradi¢ne vnimanych
organizacii na udiace sa organizacie a s tym suvisiaca podpora
vedomostnych pracovnikov. Prave vedomosti, schopnost’ ich
vytvarania a zdielania moZze priniest organizdciam uspech v
kontexte priemyslu 4.0. Toto odporti¢anie uz samé o sebe v spojeni
s komplexnostou a zlozitostou tejto problematiky otvara hned
viacero dalich otazok: Aké poziadavky budu na zamestnancov
klast’ ich manazéri a ¢o presne od nich manazéri budu ocakavat™? Je
lepsie mat’ uchadzaca, ktory nevie robit’ s pouzivanou technoldgiou,
ale ma schopnost sa rychlo ucit’ a rozumie, akymi principmi sa tato
technologia riadi? Je lepSie hladat’ zamestnanca na konkrétne
pracovné miesto alebo naopak, prijat’ osobnost’ a pracovnu napli mu
ur¢it s ohladom na jeho vedomosti a zru¢nosti s moznostou
intelektualneho rastu? Aké explicitné vedomosti budd pozadované
od uchadzacov o zamestnanie? Ako zabezpeim uchovavanie
tacitnych vedomosti pri odchode zamestnancov? Hladame
diverzifikovanu pracovnt silu, alebo chceme rovnako zmysl'ajicich
a podobne vzdelanych zamestnancov?

Uviedli sme len niekolko zakladnych otazok tykajucich sa pristupu
k Pudskym zdrojom v kontexte priemyslu 4.0. Ked’Ze tato oblast’ je
len malo a nedostato¢ne preskimand, otvara nim moznosti venovat’
sa jej v d’alsich vyskumoch.
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