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Abstract

Innovations definitely rule the world. We live in the dynamically developing environment
to which all organisations must assimilate their activities in order to cover the market needs
and possibilities. The goal of the research is to define critical factors within the cultural
institutions management on the basis of the comparison of the private and public management
principles. The study reflects the primary research objectives. The whole research is devided
into three main phases. The first phase would be described in the article in order to present
the efforts of the author and the research team as well. We describe the whole research
conception and the partial results in the parts I11. and IV. of the article. The first phase includes
data collection, partial results analysis and target group identification. This phase of the research
is performed in the Presov region.
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I. Uvod

Inovécie hybu svetom. Prebiehaju nielen v suikromnom, ale 1 verejnom sektore nasej krajiny.
Vyznam potreby inovacie pre d’al$i rozvoj v réznych oblastiach neustale silnie. Zijeme v trefom
tisicroci, ktoré je typické mohutnym rozvojom a neustale narastajicimi a zlozito rieSiteI'nymi
problémami. Najméd veduci pracovnici vo verejnej sfére su nuteni k efektivnejSiemu,
spravodlivejSiemu a rychlemu rozhodovaniu o vyuZivani nastrojov pri zefektiviiovani
fungovania organov verejnej spravy. Z toho dovodu sme sa vramci vlastného skimania
zamerali na prieskumné zmapovanie efektivnosti riadenia kultarnych objektov vo vybranom
regione s cielom poukazat’ na nevyhnutnost' zmien v celkovom systéme riadenia - ¢i uz
V personalnom riadeni, marketing manazmente, naborovej politike, modelovaniu organiza¢nej
Struktary, implementéacii manazmentu kvality a strategického pldnovania, a podobne. Inovacny
manazment prindSa prilezitost’ pre zavadzanie kvalitativne opodstatnenych zmien, novosti
a dynamickosti, ktoré by sa v suCasnosti mali stavat’ sucastou celkovej kultary inStiticii
verejnej spravy ako i objektov riadenych na trovni miestnych a uizemnych samosprav. Malo by
sa zmenit’ nazeranie na tému inova¢ného manazmentu, ktoréd sa viaZze najmé s podnikatel'skou
¢innost'ou a upriamit’ pozornost’ existencie inovacii aj vo verejnom sektore. TaktiezZ je nutné
poukézat’ na potrebni modernizéciu tychto institucii, v ktorych absentuju najnovsie technologie
a potrebna interaktivita zodpovedajiica poziadavkam modernych riadiacich procesov. Stidia je
stCastou prvotného vedeckého skimania vramci projektu VEGA ¢ 1/0720/19
(Inovaéné stratégie v regiondlnej politike so zameranim na rozvoj kultirnych instittcii).

I1. Teoretické pristupy a trendy k vymedzeniu inovacii na drovni riadenia

V zmysle riadenia jako takého mozno poukazat’ na viacero mainstreamov a trendov myslenia
ako 1 sposobov integracie zmien do vedenia verejnych inStiticii. V prvotnom ponimani
manazmentu rizika ¢i zmien vychadza slovenska (avSak i zahrani¢na) odborna verejnost
Z potreby asimilacie organizacii riadeniu zépadného trendu, potreby integracie zmien ako
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beznej sucasti Zzivota organizacie ako 1absolutnemu zacleneniu manazmentu rizik
do prirodzeného a celkom o&akévaného vyvoja organizacie (Simék, 2015; Bednarik, 2010;
Manazment a prostredie, online; Kotter, 2010; Tej, 2011; Sedlak, 2014; Wright a Nemec, 2003,
Rybansky a Scasnovicova, 2011; Dravecky, 2014). V kontexte reSerSe literatiury je zrejmé,
Ze manazment sa Casto v minulosti, ale eSte aj dnes, spaja vyhradne s podnikatel'skou
¢innostou. Taktiez je povazovany iba za tedriu aprax riadenia vyrobnych podnikov
a organizacii fungujucich na komerénom principe. Manazment by sme vSak mali chépat’ ako
pomerne Siroky pojem, ktory predstavuje vykondvanie modernej spravy, spravovanie roznych
¢innosti, firiem a organizacii. Nepopieratel'ne je podstatnou ¢astou podnikatel'skej Cinnosti,
ktorej prindsa zelateny efekt a zisk. Takéto nazeranie na manazment prinaSa pohlad na to,
ze podnikatel'skd Cinnost’ je pokladana za jedini organizovanu institiciu. Toto ponimanie je
vSak neadekvatne praxi trhového prostredia, pretoze spolo¢nost’ nepozostava len z organizacii
sukromného sektora, ale aj organizacii verejnych, medzi ktoré zarad’'ujeme aj organizacie
verejnej spravy (Sedlak a Liskova, 2016).

Koncept vnimania verejného sektora a institucii nim riadenych je znamy uz zo zaciatku
21. storocia, kedy zahrani¢ni autori na zaklade preukdzanych a zdévodnenych zisteni definuju
tri dominantné odliSnosti verejného a stikromného sektora v zmysle cielov manazmentu
I primarnych koncepcii a vizii ich existencie. Wright a Nemec (2003) identifikuji verejny
sektor ako dominantne ovplyvnitel'ny poziadavkami politickych potrieb, nie trhu ako takého,
zaroven sa priklanaji k nazoru, Zze dominancia tvorby zisku (ako mozno vnimat ciele
manazmentu v riadeni stkromnych organizdcii 20. storo¢ia) absentuje a nahrddza ju
spokojnost’ cielovej skupiny, ato iz dovodu nemoznosti merat’ ziskovost ¢i efektivnost’
predaja. V neposlednom rade autori definuju verejny sektor a nim riadené instittcie ako znacne
limitované legislativnymi podmienkami, normami a zdkonmi, pricom pravomoc riadiacich
Struktir v organizécidch verejného sektora je striktne dand a pomerne limitovana. Zohl'adniac
aj historicky vyvoj krajiny (Tej, 2011) a zaroven v§eobecnt mentalitu a trend myslenia typicky
najméd pre blok Statov krajin V4 (Kosorin, 2003) dospejeme Kk zaveru, ze implementacia
inovacénych politik ako 1 strategického manazmentu je zna¢ne limitovana tradiciou, myslenim
ako i vnimanim riadenia verejného sektora (napr. konzervativnost’ riadiacich Struktur alebo
minimalne flexibilita organizacnej Struktury v zmysle minimalnych zmien pri definovani
poziadaviek pracovného miesta riadiaceho pracovnika a podobne.

Uz na tejto Grovni definovania inova¢ného manazmentu vo vSeobecnej rovine je nevyhnutné
vnimat’ inovacie predovsetkym ako kvalitativne prinosné zmeny, a to nielen pre fungovanie
organizacie, ale pre spoloCnost’ ako taku. Neraz sa stretdvame s nadvédznostou na pojmy
regionalny rozvoj, rozvoj politik zamestnanosti, vzdeldvania a vobec sociadlnych politik,
apodobne (Molnar a Dupal, 2005; Turekovda a Micieta, 2003; Nadanyiova, 2014;
Sabadka a Leskova, 2002). Ak manazment inovacii vnimame ako manazérsky nastroj pre
efektivne riadenie inovaénych procesov v podnikatel'skej alebo verejnej sfére, potom
predpokladdme, Ze sa zaobera prave aplikovanim urcitej zmeny, nie¢coho nového do chodu
a fungovania organizacie, jej sluZieb a vyrobkov. K jeho zdkladnym ulohdm patri dosiahnutie
efektivnej prace I'udi. Tu sa dostavame k priamej vdzbe na riadenie 'udskych zdrojov a vobec
zmysluplné, aviak i flexibilné planovanie personalneho manazmentu v organizéacii. Uspech pri
plneni tejto ulohy zavisi i1 od uplatiiovania nastrojov a metdd, ktoré umoznuji vyuzit’ tvorivy
potencial I'udi pre produkciu novych vyrobkov a poskytovanych sluzieb. Predmetom je hlavne
zachytenie podstaty tvorivosti, vediet’ ako zvladnut' ulohy, ktoré si vyzaduju tvorivll pracu
a pretvérat invencie do inovacii. Cinnosti inovaéného manazmentu umoziuji riadit’ inovaény
proces aktivnym spdsobom. Jednd sa o zdmernu aktivitu v organizacii, ktord sa zameriava na
inovécie, pri¢om tato inovacna ¢innost’ organizacii sa v sucasnosti stava sucast'ou ich celkove;j
kultiry. Mnohi zahrani¢ni autori charakterizuji inovacie terminmi novost’ a zmena. TaktieZ
tvrdia, Ze inovacia je vyhodnd a zdmernd zmena sucasného stavu s praktickym vyuZitim,
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pri¢om termin novost’ musi byt uplatneny asponl pre vSetky zainteresované osoby. Zaroven
vysledkom zrealizovanej inovacie ma byt ekonomicky, technicky a hlavne celospolocensky
prospech (Baregheh, Rowley a Sambrook, 2009).

Sabadka a LeSkova (2002) charakterizujti inova¢ny proces ajeho riadenie ako pripravu
a postupné uskutociiovanie inovaénych zmien, ktorych vysledkom je realizovana inoviacia
a vyuzita pozitivna zmena, pricom je riadeny konkrétnym projektom alebo programom. Treba
vSak brat’ do uvahy, ze nie kazdy inovacny proces musi byt uspesny. Jednym z dovodov
neuspechu moze byt neuspokojiva konecna zmena alebo prerusenie inovacného procesu este
pred jeho ukoncenim. Preto je potrebné pre hodnotenie realizacie inovacného procesu dlhsie
¢asové obdobie. Inovacny proces je riadeny Specifickymi nastrojmi, ktoré sa ¢asto v organizacii
stretavaju s odporom voc¢i nieComu novému. V tomto bode reSerSe poznatkov z oblasti
inova¢ného riadenia povazujeme za nesmierne dolezité zohladnit’ postupnost’ krokov pri
implementécii zmien, ako st pldnovanie, oboznamenie so zmenou, informovanie a poucenie
0 suvisiacich procesoch a podobne, ¢o sa neraz v praxi verejnych institicii opomina. Hraskova
(2008) definuje objekt inovacii ako kazdu Cast, vézbu alebo proces v systéme spolo¢nosti alebo
techniky. V organizaciach mozu byt objektom inovacie vsetky jej zakladné faktory ako
zariadenia, technoldgia, stroje, pracovna sila a pod. Treba vSak podotknut’, ze mélo organizacii
sa snazi uplatiiovat’ najddlezitejsi typ inovdcie, ktorou je inovacia riadenia zaloZend na zmene
tradicnych manazérskych principov a procesov na nové spdsoby riadenia v organizicii.
Sucastou tejto inovacie je stanovenie cielov a planovanie, kontrolné aktivity, budovanie
vzt'ahov, prispésobovanie sa vonkajsim podmienkam a pod. Ak by organizdcia zmenila Styl
riadenia manazérov a organizacnej Struktury tym, ze by vytvorila nové riadiace procesy,
prinieslo by jej to urcite viac vyhod v konkurenénej pozicii. Dominantnym problémom riadenie
objektov verejnych sa javi byt ista forma pocitu stability, minimalnej potreby konkurenéného
boja ¢i ziskania lepSej pozicie na trhu (Rucinskd a Knezova, 2009). Inovacny manazment,
Vv podobe inovacnych pristupov, prenika aj do verejnej spravy a jej institicii. Doleziti ulohu
zohrava posun od tradi¢nych modelov riadenia verejnej spravy k inovacnému riadeniu. Medzi
reformné postupy verejnej spravy mdzeme zaradit’ prave koncepciu New Public Management,
ktory vytvara predstavu manaZmentu verejnej spravy. Stal sa uspeSnym pokusom reformy
byrokratického weberovského modelu, ¢im smeruje k profesionalnej a efektivnej verejnej
sprave. Zaklada sa na odburavani hierarchického usporiadania, kontrolovanom pristupe
Kk riadeniu, participativnom sposobe vedenia, zavadzanim podnikatel'ského controlingu
a tctovania a decentralizacii rozhodovania a zodpovednosti. Rozvoj New Public Managementu
vSak v plnej miere doposial’ nezohl'adituje podmienky a predpoklady prostredia Slovenskej
republiky, a to najmé v oblasti riadenia I'udskych zdrojov. Zahrani¢ni autori Alberti a Bertucci
(2006) konstatuju, Ze pre organizacie verejnej spravy je podstatné prijatie inova¢ného pristupu
v oblasti riadenia a v procese vedenia l'udi. Stotoziiujeme sa s tymto nazorom, 21. storocie sa
vyznaCuje primarne pracou s intelektudlnym kapitdlom, knowledge managementom
arozvojom potencidlu ¢loveka — zamestnanca. Prave clovek je povazovany za jeden
z najdolezitejSich faktorov pre efektivne fungovanie a tispeSnost’ organizacie.

ITI. Metodologia a ciele skiimania

Vychédzajac pri definovani cielov skiimania a objektu skimania z odborného nazoru autorov
domacich i zahrani¢nych (Hitka, 2006; Armstrong a Taylor, 2015) povazujeme za dominantné
Zlozky persondlneho manaZmentu verejnej organizacie analyzu pracovného miesta, ziskavanie
avyber zamestnancov, rozvoj avzdelavanie zamestnancov, personalne pldnovanie,
rozmiestnenie aXkariéra pracovnikov, hodnotenie zamestnancov a mzdy, odmenovanie
zamestnancov, motivaciu zamestnancov, pracovné podmienky, pracovné vztahy, prepistanie
zamestnancov, bezpecné a zdravé pracovné prostredie. I'udia su jednym z najddlezitejSich
faktorov potrebnych pre chod organizacie. Je nesmierne dolezité zabezpecit' efektivne,
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»Spravne* organizovanie a taktiez riadenie aj inych zdrojov na dosahovanie stanovenych ciel'ov
organizacie. Pri tvoreni konceptu skimania vychadzame z vymedzenia pojmu organizacna
Struktara podla Sedlaka (2008), ktory ju charakterizuje ako mnozinu $truktirnych jednotiek
a vzajomné vztahy medzi nimi. Pod Struktirnou jednotkou si mézeme predstavit’ celistva Cast’
organizacie ako napriklad tutvar a pracovisko. Zaroven Tej (2011) opisuje organiza¢nui
Struktiru institicie verejnej spravy ako centralizovany, viacstupnovy model, ktory vyjadruje
riadiace, organizacné, horizontdlne a vertikdlne vztahy. Pri spominanom modeli je urCeny
pocet stupnov podriadenosti, ktoré realizuji zakonné ulohy institucie. Institicia verejnej spravy
je typickd tym, ze ma jedno miesto vediceho organizacnej jednotky na vrchole organizacne;j
Struktary. Vychadzajic z tychto poznatkov sme pristapili k prvotnému skiimaniu aktuélneho
stavu a identifikacii fungovania vnutornych organizacnych Struktir ako i personalneho
manazmentu u vybranych kultirnych organizacii v PreSovskom samospravnom kraji ako
modelovo ur€enom regione. S primarnym zameranim sa na implementéciu inova¢ného riadenia
utychto objektov sa vramci skumania snazime cielene popisat predpoklady tejto
implementacie (Groven prispdsobenia sa organizacnej Struktary, znalost’ manazmentu, a pod.),
stivisiace javy (informovanost’ o zmene, schopnost’ prijatia inovacie, atd’.) ako i toleranciu
a potrebu zmena a inovacie samotnej (reakcia na zmenu, akceptovanie inovacie, vnimanie jej
potreby, a podobne). Zaroven v kontexte druhej fazy skiimania nadvézujuceho na predkladana
primérnu fazu plénujeme realizovat’ interntl analyzu pracovného miesta riadiaceho pracovnika
kultarneho objektu v sprave $tatu, sposob naboru a vyberu na dané pracovné miesto, koncept
vzdelavania a rozvoja 'udskych zdrojov v organizacii ako i plan kariérneho rozvoja liniového
I top manazmentu, analyzu realizdcie manazmentu rizika azmeny na uUrovni Struktar
organizécie, ako 1iostatné faktory ovplyvilujuce UspesSni implementdciu inovécii a vobec
riadenie inovacie v tychto organizaciach. Pri definovani jednotlivych oblasti priamo stvisiacich
so strategickym riadenim kultrnych inStitacii spadajicich pod spravu statu vychadzame
z koncepcie uvedenej na obrazku 1. V tretej faze skumania pristipime k vytvoreniu mozného
modelového zastreSenia systémového riadenia azmien Vriadeni vybranych kultarnych
organizacii s cielom zabezpecenia plynulej implementécie inovacii vo vézbe na ofakavania
a moznosti vSetkych Casti organizacnej Struktary inStitlcie.

Obrazok 1 Organizacna Struktira institucie 21. storocia

Zdroj: Bednarik, Gubricka (2013, s. 11)

Primarne metddy skumania st analyza, syntéza, dedukcia, indukcia, dotaznik, rozhovor.

Dotaznikovy prieskum bol realizovany v mesiacoch maj ajun 2019, pricom bolo online

dotaznikom zaslanym priamo inStitacii oslovenych 652 manaZérov na vrcholovej, pripadne

liniovej pozicii (v zavislosti od skladby organizacnej Struktury). Objektom prvotnej fazy
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skiimania st kulturne institicie nachaddzajice sa v PreSovskom samospravnom kraji definované
ako objekty riadené Statom, viazuce sa ku kultirnemu ¢i historickému dedi¢stvu kraja a aktivne
nepretrzite pdsobiace v trhovom prostredi minimalne desat’ rokov (zdmky, hrady, galérie,
muzed, atd.). Casové obmedzenie bolo stanovené zdovodu vylaenia tych institicii
zo skumania, ktoré boli sprivatizované a nasledne zanedbané, pripadne si nefunkéné, avsak
v zozname kulturnych objektov sa inapriek tomu nachadzaju. Dotaznik obsahoval péat
identifika¢nych a 35 uzavretych otazok. Identifikovali sme poziciu riadiaceho pracovnika
Z pohl'adu jeho veku a pozicie (vrcholovy manazment-liniovy manazment), dosiahnutého
vzdelania vratane oblasti vzdelania, dizky praxe vratane praxe v oblasti kultury, dizky praxe
vedtceho pracovnika vratane praxe v manazmente i inych nez kultrnych objektov a napokon
osobnych preferencii (z dovodu neskorsieho skimania kauzalnej vizby vlastnych preferencii
a hobby a oblasti vykonavanej prace). Dotaznik bol koncipovany s cielom uplatnit’ zistenia
avysledky zneho plyniuce ivdruhe] atretej faze skimania. Navratnost povaZujeme
za pomerne vysokl, zo 652 oslovenych respondentov vybranych nahodnym vyberom bolo
mozné na zaklade uplné¢ho zodpovedania otazok vyhodnotit’ 513 dotaznikov (z 521 prijatych),
teda temer 77% dotaznikov bolo zaradenych do sumarizicie vysledkov. Ako dominantné
pri¢iny takmer 20% absencie vratenych dotaznikov na zéklade osobného rozhovoru
a telefonickej komunikacie s danymi 131 objektmi definujeme cCasovi zaneprazdnenost’
veducich pracovnikov pocas otvarania sezony leto 2019, neochotu zucastnit’ sa na akomkol'vek
prieskumu z dévodu zahltenia prieskumnymi dotaznikmi a Statistikami k 30. junu, teda
polroku, absenciu veduceho pracovnika v €ase prijatia dotaznika z dovodu aktualneho Cerpania
dovolenky a nasledné zahltenie pracovnymi povinnost'ami po navrate, taktiez nepovSimnutie si
dotaznika pri online komunikacii z dovodu zaslania do spamovej posty a podobne. V druhej
faze skimania planujeme pristapit’ i K osobnym rozhovorom v ramci oséb zodpovednych
za planovanie stratégie rozvoja kraja pre oblast’ kultury a Sportu ako i veducich jednotlivych
spolupracujucich agentar a instittcii ovplyviujucich stav a rozvoj kultary v Kraji.

IV. Parcialne vysledky plynuce z realizovaného prieskumu a diskusia

Z dovodu mnozstva grafickych vyhodnoteni sme pristupili k sumarizacii vysledkov primarne;j
fazy skimania slovnym popisom doplnenym grafickymi udajmi vysledkov zisteni
u identifikacnych otdzok. Identifikovali sme poziciu riadiaceho pracovnika z pohladu jeho
veku a pozicie (vrcholovy manazment-liniovy manazment), dosiahnutého vzdelania vratane
oblasti vzdelania, diZky praxe vratane praxe v oblasti kulttry, dizky praxe veduceho pracovnika
vratane praxe v manazmente i inych nez kultirnych objektov a napokon osobnych preferencii
(z dovodu neskorSiecho sktimania kauzalnej vdzby vlastnych preferencii a hobby a oblasti
vykonévanej prace).
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Obrazok 2 Identifikacia veku respondentov

Percentualne zastupenie respondentov podia veku
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Zdroj: viastné Statistické spracovanie

V ramci zallenenia v organizacnej Struktire a vysledkov skimania je stav nasledovny:
pri respondentoch vo veku 20-30 rokov, kde uvazujeme so skupinou mladych l'udi s najvyssim
dosiahnutym stredoskolskym vzdelanim, pripadne aktudlne Cerstvych absolventov vysokych
§kol, ani jeden z tychto nie je v organizacnej Struktire na vysSej nez liniovej veducej pozicii.
U respondentov i istou pracovnou sktisenost'ou definovanou ako vekova skupina 31-40 rokov
je 8% v pozicii liniového veduceho, zvysnych 20% je na pozicii stredného a top manazmentu.
U skupin respondentov so zna¢nou pracovnou skusenost'ou, ktorych v rdmci skiimania delime
na skupinu zrelo aktivnu (41-50 rokov) a skupinu preddochodkového veku (51-60 rokov) je ich
rozdelenie zhruba 1:1. U respondentov vo veku 61-72 rokov ani jeden nezastava vrcholovi
manazérsku poziciu.
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Obriazok 3 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondenta a oblast’ vzdelania respondenta
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Zdroj: viastné statistické spracovanie

V ramci vystupov identifikacie dosiahnutého vzdelania respondentov a oblasti vzdelania je
paradoxné, Ze inapriek zastdvaniu manaZérskej pozicie iba 21% opytovanych prezentuje
sktisenost’ a znalost’” v oblasti manazmentu ziskanu prostrednictvom vzdeldvania sa pocas
pripravy pre vlastnu sebarealizaciu na trhu prace. | nad’alej v sfére kultary pretrvava stav, kedy
manazérske pozicie su obsadzované pracovnikmi s blizkym vztahom k oblasti, avSak
minimalnou znalost'ou manazérskych principov.

Pri identifikacii dizky praxe respondenta sme vychadzali zo sociologického predpokladu,
kedy ako pracovnik ziska zdkladnu znalost’ o chode organizacie po etablovani sa v nej pocas
obdobia cca 18-24 mesiacov. Ztoho dovodu sme zaviedli c¢lenenie ako uvadzame
na obrazku 4.
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Obrazok 4 Dizka praxe respondenta

Dizka praxe respondenta

O menej nez 2 roky
@ 3-5 rokov

0 6-10 rokov

O viac nez 11 rokov

62

Zdroj: viastné statistické spracovanie

Zaroven sme zistovali u respondentov ich skusenosti s pracou v odbore, pripadne skusenosti
S pracou manazérskou. Tuto otdzku vSak bude nevyhnutné u opytovanych opakovane
vyhodnotit’, respektive realizovat’ nové inak koncipované skumanie, vzhl'adom na fakt,
7e respondenti vo viacerych pripadoch odpovedali rozporuplne (napriklad dizka praxe menej
nez dva roky, avSak prax v odbore 11 rokov, hoci sa respondent zaradil do skupiny 20-30 rokov
a podobne, u tychto sme v nasledujicom grafickom spracovani odpoved’ nebrali do uvahy).
Pri vyhodnoteni praxe v odbore kultiry alebo manazmentu nebolo mozné vyhodnotit 7%
odpovedi (v skupine respondentov s praxou menej nez dva roky 2%, v skupine s dizkou praxe
3-5 rokov jedno percento av skupine 6-10 rokov toto ¢islo predstavovalo 5% odpovedi,
v skupine respondentov s dizkou praxe viac nez jedenast rokov boli plnohodnotne
zodpovedané vSetky distribuované dotazniky vo vztahu k tejto otazke).

Obrizok 5 Dizka praxe respondenta vzhPadom na predo$lu prax v odbore alebo manaZmente

70

60 ]

50 @ Dizka praxe respondenta

40 B Prax v oblasti kultury

30

20 O Prax v oblasti
manazmentu

10

0 _AIZH_V_D—* T T
menej nez  3-5rokov  6-10 rokov \viac nez 11
2 roky rokov

Zdroj: viastné statistické spracovanie

Pri hodnoteni osobnych preferencii respondentov sme primarne zistovali zaujmy, hobby
a profesné i suikromné oblasti aktivit respondentov s cielom poukdzat’ na mozny predpoklad,
7e jednotlivec vyrazne orientovany v stkromnom i profesnom Zivote k oblasti svojho
pdsobenia v manazérskej pozicii (napriklad vasnivy zberatel historickych predmetov, milovnik
obrazov a podobne) by tenden¢ne mohol inklinovat’ k efektivnejSiemu vykonu prace a vyssej
pracovnej motivacii. Tento predpoklad bol zadany v prvej faze skiimania ramcovo a nie je
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predmetom c¢iastkovych vysledkov. Kauzalne vztahy ako i hypotézy budu stanovené v druhej
taze skiimania.

Z pohl'adu obsahovej stranky skiimania po identifikovani nami zvolenych kritérii u ciel'ovej
skupiny sme upriamili pozornost’ primarne na hodnotenie procesov inovacii, pricom mdzeme
na zéaklade odpovedi vSeobecne konstatovat, Ze so zmenou sa ¢asto zacne, ale nedotiahne sa do
uplného konca, pricom doévody st dva — neschopnost’ implementacie uplnej zmeny bez znalosti
z oblasti riadenia zmien a zaroven upadajuca vizia pocas implementacie, prichod frustracie
u zamestnancov ako inedostatok financii z dovodu prevazne nerealneho rozpoétovania.
Finan¢ny manazment zlyhava mnohokrat uz v zaciatkoch implementacie zmien. Negativom je
I minimalne flexibilita pri rozhodovani o finan¢nom riadeni na Grovni manazmentu kulturneho
objektu, ktory je mnohokrat schopny disponovat’ len pridelenou finan¢nou ciastkou zt'azka
pokryvajucou vlastnu existenciu a prevadzku. Naproti tomu, vel'kym pozitivom a prekvapenim
Vv ramci skimania je schopnost adapticie zamestnancov na zmenu, ¢o mnoho riadiacich
pracovnikov pripisuje vSeobecnej tvorivosti a kreativite vlastného personalu. Naproti tomu bola
preukdzand nizka informovanost, poradenstvo, ale aj priprava na zmenu a manazment zmien
u veduacich pracovnikov, mnohi by ocenili odborni pomoc uz pri faze pripravy na zmenu.
Organizacnd S$truktira v rdmci komunikécie procesov je nevyhovujlica, mnohi manaZzéri
uvadzaji nezodpovedajucu siet komunikéacie potrebdm organizacie a absenciu internych
komunika¢nych kanalov ako aj rastiici komunikaény Sum. Tieto faktory st zaroveii pripisované
ako dovody postupne upadajucej angazovanosti a strate zdujmu az apatii na procese inovacie
a zmien zic¢astnenych pracovnikov. Je pozoruhodné, Ze z pozicie riadiacich pracovnikov u 78%
opytovanych je badat’ zaujem a dokonca 1 vlastni snahu o zmenu organizac¢nych procesov.
Opét vSak nasledne na zaklade doplnkovych otdzok badame frustraciu spdsobent1 nedostatkom
prilivu finanénych prostriedkov a viery vo vlastné schopnosti a poznatky pri zavadzani
inovacénych procesov. Jednou z otazok sme sledovali inicidciu inovacii v organizacii, pri¢om je
hodné povSimnutia, ze podla slov vrcholovych manazérov navrhy na zmeny v ramci
organizécie prichddzaju z viacerych stupiiov ttvaru, primarne vSak od radovych pracovnikov.
Na jednej strane je vSak prijat’ navrh a na druhej strane je jeho realizacia. V mnohych pripadoch
to zostava iba pri tom, Ze predlozeny navrh na zmenu je prezentovany a malokedy
je zrealizovany. Zo strany zamestnancov mozno badat’ opit’ rast citel'nej apatie a averzie voci
inovaciam. Riadiaci pracovnici sa v 75% v odpovedi zhoduju, Ze ich podriadeni st otvorem
a pristupni zmenam, avsak zvykli si, Ze akdkol'vek zmena je vac¢Sinou stopnutd uz v zaciatkoch,
nie je ni¢ dotiahnuté dokonca a nevidia ziaden vysledok, neprejavuji o tato oblast’ velky
zaujem. Mnohé zmeny su vyhodnotené ako implementované, avSak k inovécii nedoslo,
uspesnost’ zmien je merand ich zavedenim do praxe, nie benefitom v podobe rastu kvality
¢1 efektivity chodu organizéacie. Samotna spitna vizba a kontrola je na vel'mi slabej Grovni.
Posledné otazky dotaznika smerovali k zisteniu nazoru vediceho manaZéra na sucasny stav
riadenia organizacie a potrebu modernizacie a vobec inovacie postupov. Z opytovanych sa 63%
manazérov prevazne mladSieho veku (do 55 rokov) zhodlo na fakte, ze sa uplatiiujii zastarané
metddy, stratégie a postupy, z pohl'adu ¢i materialnych predpokladov a stavu budov, v ktorych
sidlia ako 1 priestorov dostupnych verejnosti tieto vyzaduji zna¢nt rekonstrukciu. Z pohl'adu
propagacie vlastnych aktivit ako i prezentacie svojej ponuky ¢i rastu a budovania renomé
absentuje ucelend vizia a U objektov, ktoré tvoria vynimky, absentuje nasledne prepojenie
na ¢innost ostatnych potenciadlnych partnerskych objektov v regione, teda tzv. sietovanie
a spolupraca. Manazment citi potrebu modernizacie, inovovania, zmeny. 51% opytovanych
zastava nazor, ze sa vzdalujeme rychlo rozvijajicemu sa svetu, nedrzime krok s dobou
a napredujeme vel'mi pomaly. U niektorych opytovanych vidiet nespokojnost’ so stavom
riadenia odvetvia kultury v krajine, mnohi naopak pocituju skor frustraciu, avSak zaroven
vlastni neschopnost’ priniest’ rieSenie. Podl'a ndzoru respondentov, viac ako 63% si mysli,
ze kultarne objekty disponuju dostato¢ne odborne vzdelanymi zamestnancami, avSak nie je im
poskytnutd prilezitost’ realiz4cie. Je paradoxné, Zze 90,3% opytovanych manazérov uz bolo
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poverenych pri vykone funkcie zavadzanim novych nariadeni do praxe, avSak iba 9,7% z nich
hodnoti svoj vykon ako efektivny a nové nariadenie ako relevantné. Mnohi sa vyjadruju
k zmenam negativne, povazuju ich za nepotrebné a ucelové kvoli Statistikam ¢i deklarovaniu
vyuzitia prostriedkov europskych fondov. Z vysledkov dotaznika sme zaroven zistili,
ze prebiehajuce inovacie si u 32,2% respondentov povazované za byrokratické a prili§
formalne &i administrativne naroéné. Co sa tyka Gspesnosti zavedenych inovacii, az 67,8%
poklada doteraz zavedené inovacie za uspes$né iba ¢iastocne. Ak k tomu pridame fakt, Zze viac
nez polovica respondentov nie je vopred oboznamena s planovanou inovaciou V ramci nimi
riadenych kultirnych objektov, vytvara sa problém uz prvotného planovania zavedenia
inovacii. Iba 12,9% respondentov uviedlo, Ze su schopni samostudiom, resp. na zaklade
predoslého vzdelavania a Vv krajnom pripade vyhl'adania odborného poradenstva samostatne
zvladnut’ zavedenie zmien do praxe, ¢o vytvara priestor pre diskusiu a polemiku o efektivhom
obsadeni pracovného miesta skisenym a vzdelanym adeptom v oblasti kultiry a manazmentu
uz pri samotnom nabore a vybere. Je paradoxné, Ze ani jeden z opytovanych liniovych
manazérov, na rozdiel od vrcholovych manazérov, nevyjadril spokojnost’ s postupom
zavadzania inovacii do praxe, az takmer polovica z nich nie je spokojné s postupom a ked’ze
novost’ predstavuje riziko, az 45,2% pozoruje po zavedeni inovacie do praxe urciti averziu voci
danej zmene. Z vysledkov dotaznika sme dospeli k zaveru, ze stav materidlneho prostredia
kultirnych objektov je Ciastocne zastarany a az 71,4% respondentov si mysli, Ze je potrebné
vniest inovacie, modernizaciu, digitalizaciu a interaktivitu do tychto organizacii. Postoj
liniovych manazérov K inovaciam je iba v 16,1% kladny. Ak berieme do uvahy realizaciu zmien
prave na liniovej urovni s ciel'om dosiahnut’ Zelany stav u organizacie ako celku pod garanciou
vrcholového vedenia, tento stav je alarmujuci. 38,7% manazérov sa povazuje za otvorenych
a pristupnych k zmenam, avsak je badatel'ny rozdiel v odpovediach pokial’ zohl'adnime, ¢i st
alebo nie su vopred informovani a pripraveni na zmenu. Je nanajvys alarmujtce, ze az 83,9%
respondentov nevie v kontexte komplexného financovania organizacie posudit’, ¢i si finan¢né
prostriedky uréené na inovacie adekvatne v kontexte celkového rozpoctu a az 71% vrcholovych
manazérov nema detailny prehlad o financovani inovécii V porovnani s ostatnymi vydavkami
organizacie. Tento stav mozno pripisovat neznalosti zdkladov finanéného riadenia
¢1 Uctovnictva, avSak zaroven aj netransparentnému stavu financovania objektov na vysSej
urovni.

V. Zaver

Aktudlne dianie a rozvoj trhového prostredia vyZaduje zavedenie inovacii, modernizacie
a kvality do vSetkych objektov pdsobiacich na trhu, a to v rovnakej miere. Proces integracie
verejnych a stkromnych institicii ¢i uz v ramci spoluprace, sietovania alebo partnerskej
podpory V jednotlivych oblastiach vratane oblasti kultiry je nezvratny. Prezit' dokazu len
spolo¢nosti, ktoré vnimaju zmysel inovacie a budovania istej pozicie na trhu vo védzbe na
dynamiku vyvoja trhového prostredia a spolupracu s ostatnymi subjektmi. I napriek vSeobecne
podloZzenymi zisteniam odbornej verejnosti, ale ineustdle prebiehajucim vyskumom je
Vv Slovenskej republike badat’ i v dnesSnej dobe zavddzanie mnohych inovécii len z pohladu
potreby zmeny, nie zlepSenia aktualneho stavu ¢i prinosu benefitov v oblasti kvality a vobec
uspokojenie cielového spotrebitela. Je vel'mi potrebné modernizovat’ institucie verejnej spravy,
pretoze sa vzdaluji rychlo rozvijajuicemu sa svetu, nedrzia krok s dobou a napreduji len
pomaly. Na zaklade predkladanych vysledkov prvotnej fazy rieSenia vyskumnej tlohy
konStatujeme, Ze stav implementacie a pripravy inovacnej politiky v oblasti kultary je
diskutabilny, nepostacujuci, resp. nezodpovedajuci ofakavaniam samotnych objektov a nimi
vykazovanym predpokladom. Identifikovali sme parcidlne nedostatky v oblasti riadenia
inovacii prebiehajucich vo vybranych kultirnych objektov a zaroven poukazujeme na
paradoxné, az alarmujuice fakty deklarované prvotnym prieskumom. Inovacie prebiehaji
v malej miere anie je im venovana dostato¢na pozornost, Kompetentni nie su adekvatne
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oboznameni s planovanou inovaciou anie su dostato¢ne v predstihu informovani, pri¢om
existuju prekazky braniace k zavadzaniu zmien do praxe. Ani jeden z respondentov nevyjadril
spokojnost’ so zavadzanim zmien do praxe a postoj manazmentu k zmenam je kladny iba vo
vel'mi malej miere. Oblast’ inovacii nie je dostatocne financovana a realizované zmeny su tie
iniciované centralne, pricom napady prichadzajuce z nizsich urovni organiza¢nych struktar st
Casto zamietnuté, pripadne nerealizované do uspesného konca. Tento stav vedie z hl'adiska
personalneho riadenia, i v dosledku absencie komunikac¢nej kultary, k frustracii, rezignovaniu
a apatii. Potencidl rieSenia situacie ako i modelové zastreSenie zavadzania inovacii zmysluplne
a adekvatne predpokladom organizacie je predmetom druhej a tretej fazy skiimania.

Financovanie
Tato stadia prezentuje primarne vysledky skiimania v ramci projektu VEGA ¢&. 1/0720/19 -
Inovacné stratégie v regionalnej politike so zameranim na rozvoj kultirnych instittcii.
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