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PODNIKATELSKA ETIKA V RIADENI
LUDSKYCH ZDROJOV A JEJ
PERCEPCIA GENERACIOU Z

BUSINESS ETHICS IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND ITS PERCEPTION
BY GENERATION Z

Ernest Kovaé 1, Jaroslav Kovaé, Jozef Belko, Martin Chrvala 2

Ernest Kovac pdsobi ako vysokoSkolsky ucitel’ na Akadémii Policajného zboru v Bratislave.
V ramci svojej vedecko-vyskumnej, pedagogickej a publikac¢nej ¢innosti sa dlhodobo
Specializuje na socialnu komunikciu, krizovt intervenciu, psycholdgiu zvladania zatazovych
situacii a manazment psychosocialnych rizik v prostredi verejnej spravy a bezpecnostnych
zloziek. Sucasne participuje na projektoch zameranych na prevenciu kriminality a ochranu
vulnerabilnych skupin obyvatel'stva. Jaroslav Kovac, Jozef Belko, Martin Chrvala posobia ako
doktorandi na Katolickej univerzite v Ruzomberku, Teologicky institdt v SpiSskom Podhradi.
Vo svojom vyskume sa Specializujd na socialnu pracu, socidlnu patoldgiu, etiku a riadenie
Pudskych zdrojov.

Ernest Kovac holds the position of Assistant Professor at the Academy of the Police Force in
Bratislava. In his academic, research, and publishing endeavors, he has long-term specialized
in social communication, crisis intervention, stress management psychology, and psychosocial
risk management in public administration and law enforcement environments. He also
collaborates on projects focused on crime prevention and safeguarding vulnerable groups.
Jaroslav Kovac, Jozef Belko, Martin Chrvala are PhD students at the Catholic University in
Ruzomberok, Theological Institute in SpiSské Podhradie. In their research, they specialize in
social work, social pathology, ethics, and human resource management.

Abstract

Study addresses the complex issue of business ethics in the context of human resource
management and its specific perception by the emerging Generation Z. The primary objective
Is to investigate the value systems, expectations, and ethical attitudes of young employees, and
to confront them with actual managerial practices. The study integrates the theoretical
foundations of ethical leadership with robust empirical research conducted on a sample of 277
respondents using quantitative statistical methods (Chi-square goodness-of-fit test). The
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research thoroughly verifies hypotheses focused on tolerance of unethical behavior,
experiences with discrimination, mobbing, and the phenomenon of academic integrity as a
predictor of professional behavior. The empirical results demonstrate significant differences in
the perception of ethical dilemmas based on hierarchical position and gender, offering a
comprehensive strategic framework for implementing proactive ethical management in modern
organizations.

Keywords: business ethics, Generation Z, ethical management, human resources, Chi-square,

academic integrity

Abstrakt

Stadia sa zaobera problematikou podnikatel'skej etiky v kontexte manazmentu ludskych
zdrojov a jej Specifickou percepciou zo strany nastupujucej generacie Z. Hlavnym cielom prace
je preskiimat” hodnotové systémy, oCakavania a etické postoje mladych zamestnancov a
konfrontovat’ ich s realnymi manazérskymi praktikami. Stidia integruje teoretické zaklady
etického vedenia s empirickym vyskumom realizovanym na vzorke 277 respondentov
prostrednictvom kvantitativnych Statistickych metdd (test dobrej zhody Chi-kvadrat). Vyskum
verifikuje hypotézy zamerane na toleranciu neetického spravania, skusenosti s diskriminaciou,
mobbingom a fenoménom akademickej integrity ako prediktorom profesionalneho spravania.
Ziskané vysledky preukazuji zédsadné rozdiely v preZivani etickych dilem v zavislosti od
hierarchického postavenia a pohlavia, a prinasaju uceleny strategicky rdmec pre implementaciu
proaktivneho etického manazmentu v organizaciach moderného typu.

KIacové slova: podnikatel'ska etika, generacia Z, eticky manazment, l'udské zdroje, Chi-
kvadrat, akademicka integrita

Uvod

Dynamické transformdcie, ktoré v sucasnosti formuju globalne aj lokalne ekonomické
prostredie, sa netykaji vylucne technologickych aspektov a digitalizdcie priemyslu, ale Coraz
vyraznejSie penetruji  do socio-kognitivnej a etickej bazy organizécii. Vyraznym
akceleratorom tychto zmien je permanentna demograficka obmena pracovnej sily. Na trh prace
progresivne nastupuje kohorta pracovnikov ozna¢ovana ako generécia Z (jednotlivci narodeni
priblizne v rokoch 1995 az 2010), ktora do tradi¢ne hierarchickych a pragmaticky
orientovanych korporatnych Struktur prindSa zasadne odliSni mnoZinu axiom, hodndt a
ocakévani. SucCasne sa v akademickom prostredi otvara intenzivna diskusia o kontinuite
morélneho nastavenia jednotlivca — konkrétne o tom, ako miera reSpektovania akademickej
integrity pocas vysokoSkolského Stiidia determinuje neskorsie etické Standardy jedinca v jeho
profesionalnej praxi.

Podnikatel'ska etika a manaZzérska etika sa z tohto pohl'adu stavaju kritickymi atribiitmi
udrzatel'nosti a stability akéhokol'vek ekonomického subjektu. DIhodobo preZivana paradigma,
kedy bola etika vnimana len ako marginalny dekorativny prvok firemnej identity alebo ako
reaktivny nastroj pre vztahy s verejnostou (PR), je v podmienkach sucasnej ekonomiky
definitivne prekonand. Absencia transparentnosti, tolerancia neetickych praktik zo strany
lidrov, prekryvanie diskriminéacie ¢i mobbingu a inStrumentdlne zneuZzivanie zamestnancov
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vedie u nastupujlcej generacie k okamzZitej strate motivécie, prepuknutiu psychologického
odstupu a k masivnej fluktuécii talentov.

Tato vedecka stadia si kladie za ciel identifikovat, podrobit’ kritickej komparéacii a
nasledne prostrednictvom exaktnych Statistickych postupov verifikovat klucové oblasti
etickych konfliktov na vnutornej osi organizacie: manazér — zamestnanec. Praca prepaja
hlbok( teoreticki reSerS s empirickou analyzou dat ziskanych z rozsiahleho anketového
skimania, pricom osobitny zretel' kladie na interakciu medzi historickymi manazérskymi
schémami a hodnotovymi imperativmi generécie Z.

Teoretické vychodiska podnikatelskej etiky a etického leadership-u

Pre precizny diskurz je nevyhnutné striktne diferencovat medzi pribuznymi kategoriami
moralky a etiky. Moralka predstavuje imanentny, kultirne a historicky determinovany systém
pravidiel, noriem, hodndt a presvedceni, ktorymi sa spoloéenstvo riadi pri posudzovani
spravnosti konania (dobro verzus zlo). Etika, naopak, vystupuje ako filozoficka vedna
disciplina, ktorej primarnym objektom skimania je prdve morélka, jej genéza, funkcie a
Struktara. V aplika¢nom prostredi ekonomie a manazmentu definujeme podnikatel'sku etiku
ako systematicku reflexiu moralnych hodnét a noriem v spravani ekonomickych subjektov pri
realizécii podnikatel'skych aktivit. Shaw (2016) pripomina, Ze podnikatel'ska etika nie je len
teoretickou abstrakciou, ale predstavuje permanentny, dynamicky proces vyhodnocovania
I'udskych rozhodnuti v Specifickom kontexte komercnych aktivit.

Zakladnym stavebnym kamenom inStitucionalizécie etiky v modernom podniku je
eticky kodex. Podrl'a definicie Majdachovej a kol. (2020) eticky kodex integruje subor forméalne
deklarovanych a zavaznych moralnych poziadaviek na spravanie vSetkych pracovnikov na
roznych stupiioch hierarchie. U¢innost’ tohto néstroja je viak priamo zavisld od miery jeho
internalizacie — ak zostava len formalnym dokumentom bez redlnej implementécie do
kaZdodennych procesov, stadva sa zdrojom hlbokej kognitivnej disonancie a skepticizmu zo
strany zamestnancov.

Podnikatel’ska etika verzus spolo¢enska zodpovednost’ podnikov (CSR) a etiketa
V slovenskej i zahrani¢nej manazérskej literatare ¢asto dochadza k nepresnému stotoziovaniu
alebo zamienaniu podnikatel'skej etiky s konceptom spolocenskej zodpovednosti podnikov
(Corporate Social Responsibility — CSR) alebo s podnikatel'skou etiketou. Z metodologického
hl'adiska je vSak potrebné tieto roviny prisne oddelit. Podnikatel'sk4d etika predstavuje
fundamentalnu filozofickd a normativnu bazu, z ktorej koncept CSR bezprostredne vyviera.
Zatial ¢o CSR je orientované primarne makroekonomicky a externe (sustredi sa na
environmentalne aspekty, vzt'ahy s lokalnou komunitou, makro-socialne dopady podnikania),
podnikatel'ska etika prenika predovSetkym do mikroStruktar organizacie a determinuje
interpersonalne vztahy na pracovisku. Ferrell et al. (2019) dokazuju, ze integrity a
konzistentnost’ internej etiky ma pri budovani identity korporatnej zna¢ky vyrazne vyssiu vahu
nez izolované marketingové CSR kampane.

Na druhej strane, podnikatel'ska etiketa reprezentuje subor konvencnych pravidiel
spolo¢enského taktu, protokolu a ritualov v biznis prostredi (Standardy obliekania, formy
predstavovania, hierarchia pri spolocenskych podujatiach). Porusenie etikety sice indikuje
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deficit socidlnej kompetencie a mdze negativne ovplyvnit’ biznis interakciu, av§ak nenesie so
sebou atribut neetickosti v zmysle poskodzovania zakladnych l'udskych prav ¢i dostojnosti,
ako je to pri poruSeni podnikatel'skej etiky.

Klasicka stakeholderovska tedria (Freeman, 1984) postuluje, Ze manazment podniku
musi brat’ do uvahy zaujmy celej komplexnej siete entit, ktoré su fungovanim podniku
ovplyvnené (zédkaznici, dodavatelia, Statne institucie, akcionari, mimovladne organizacie). Z
dovodu vyskumnej Cistoty a zamerania sa na Specifikd generdcie Z sa tato Studia cielene
koncentruje na internd rovinu — na mikrotroven interakcie manazér — zamestnanec. Prave v
tejto sub-systémovej Struktire dochddza k bezprostrednym mordlnym konfliktom a
formovaniu etickej klimy organizécie.

Hodnotovy a sociodemograficky profil generacie Z v pracovnom prostredi

Generacia Z predstavuje prvu demografickt kohortu, ktorej socializacny proces prebichal od
utleho veku v prostredi plne saturovanom digitalnymi technolégiami, internetom, smartfénmi
a vSadepritomnymi algoritmanmi sociélnych sieti. Tento permanentny technologicky
determinizmus signifikantne modifikoval kognitivne mapy mladych l'udi. Polakova a lvenz
(2024) konstatuju, ze hoci zastupcovia generacie Z vynikaji v bleskovom vyhladavani a
paralelnom spracovani heterogénnych datovych pradov (multitasking), vykazuju sklon ku
skratenej dobe hlbokej pozornosti. V interpersonalnej rovine preferuju instantnu digitalnu
komunikaciu, avSsak v momente vstupu do zamestnania prekvapivo intenzivne vyZzadujd
autenticky l'udsky pristup, empatiu a okamzitl, transparentnt spétnti vizbu od nadriadenych
(Laudert, 2018).

Pre generdciu Z prestava byt inkluzia a diverzita len formdlnou polozkou v HR
manudloch; mladi zamestnanci ju vnimajt ako integralnu podmienku akéhokol'vek socidlneho
a pracovného systému. Vyskumy publikované instititom Deloitte (DELOITTE GLOBAL,
2023) odkryvaju, ze vyse 80 % prislusnikov tejto generacie radikalne odmieta tradi¢né rigidné
autoritarskemu Stylu riadenia. Ak organizacia vykazuje znaky neetického spravania, alebo ak
manazér zneuziva svoju mocenskd asymetriu, generacia Z reaguje vyrazne asertivnejSie nez
predchadzajluce generacie — su ochotni okamzite rozviazat' pracovny pomer, pricom osobny
hodnotovy sulad (person-organization fit) nadrad’'uju nad Cisty finanény pragmatizmus
(Kupczyk et al., 2021).

Analyza etickych dilem z hPadiska zamestnanca (mikrourovei jednotlivca)

Etické excesy namierené proti jednotlivcovi nadobtidaju v stcasnosti vysoko sofistikované
kontary. Popri klasickych formach priamej diskriminacie (rodova, vekova, etnicka) sa do
popredia dostavaju latentné formy neetického natlaku. Itulua-Abumere (2021) rozpracovava
spektrum patologického spravania na pracovisku, ktoré zahfila mobbing (systematické
Sikanovanie kolektivom) a bossing (Sikanovanie zo strany nadriadeného). V ére hybridnej
prace sa tieto javy navySe presuvaju do kybernetického priestoru (cyberbullying cez interné
komunikacné platformy ako Slack ¢i MS Teams), kde je ich detekcia pre etické komisie
mimoriadne narocna.
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Konflikt zaujmov a fenomén **'Side Hustle™

Specifickym etickym rizikom spojenym s tizbou generacie Z po ekonomickej sebestacnosti a
flexibilite je masivny rozvoj paralelnych podnikatel'skych alebo freelancovych aktivit (tzv. side
hustles). Tento trend generuje vazne eticko-pravne dilemy v oblasti konfliktu zaujmov. Podl'a
analyz Indeed Editorial Team (2022) dochadza najcastejSie k zneuzivaniu korporatneho know-
how, vyuZzivaniu plateného pracovného Casu a technického vybavenia zamestnavatela na
rozvoj privatnych ekonomickych zaujmov, pripadne k skrytej kooperacii s priamou
konkurenciou, ¢o zdvaznym spdsobom destruuje zmluvni déveru (Trevifio & Nelson, 2021).

Autonomia, monitoring a implementacia umelej inteligencie

Prienik pokrocilych technolégii a systémov umelej inteligencie (Al) do riadenia l'udskych
zdrojov otvara doteraz nezname etické otazky. Kym manazment Casto obhajuje zavadzanie
sofistikovanych monitorovacich softvérov (tracking stlaceni klaves, analyza vyrazu tvare cez
kameru) snahou o optimalizaciu vykonu, zamestnanci to opravnene vnimaju ako invaziu do
osobnej sféry a prejav hlbokej neddvery. Etzioni a Etzioni (2017) upozoriiuji na riziko
algoritmickej predpojatosti (bias) systémov Al pri hodnoteni personalu. Zaujimavym
paradoxom je, Ze generacia Z na jednej strane odmieta panopticky monitoring, no na druhej
strane vita vyuzitie Al ako objektivneho arbitra pri odhalovani skrytych platovych
nespravodlivosti alebo rodovych predsudkov (Edelman, Luca & Svirsky, 2017).

V tradi¢nych organiza¢nych kultarach bol whistleblowing (externé alebo interné
nahlasovanie nezdkonnych a neetickych praktik) casto vnimany negativne, ako prejav
nelojalnosti voci organizacii. Andrade (2015) analyzuje hlboky vntitorny konflikt zamestnanca
stojaceho pred vol'bou medzi formalnou lojalitou k firme a univerzalnym moralnym zavézkom
voci spoloc¢nosti. Pre generaciu Z je whistleblowing prirodzenou deklaraciou obcianskej a
moralnej zrelosti. Ak mlady zamestnanec identifikuje podvodné konanie (napr. financné
machindcie, zdvazné porusSovanie bezpecnosti), odmieta mlc¢at. Pripad korporacie Theranos
(Rogal, 2021) jasne ukazal, Ze asertivny postoj mladych whistleblowerov (Erika Cheung, Tyler
Shultz) dokéaze rozlozit’ neetické impérium a chranit’ verejny zaujem.

Analyza etickych problémov z hl’adiska manazéra

Manazér v ramci kazdodennych riadiacich Cinnosti permanentne Celi situaciam, ktoré si
vyZaduju vysokd mieru moralneho usudzovania. Etické zlyhania v HR procesoch majd
kumulativny charakter a dokédzu kompletne zdecimovat firemnu kultaru.

Neeticke praktiky sa manifestuju uz vo faze akvizicie talentov. Ide najma o formuléciu
zavadzajucich inzeratov (nepravdive deklarovanie vysky fixnej zlozky mzdy, fiktivne benefity)
a nelegitimne ziskavanie informéacii o sukromi kandidatov cez socialne siete. Vyskumné data
(SHRM, 2017) potvrdzuju, Ze desiatky percent uchadzacov st pocas vyberovych pohovorov
vystavené nezakonnym a hlboko diskriminacnym otazkam zameranym na rodinné planovanie,
sexudlnu orientéciu, vierovyznanie alebo zdravotny stav.

Hodnotenie podriadenych musi byt prisne naviazané na transparentné, meratelné a
objektivne indikatory vykonu (KPI). Ak manazment uplatiiuje mechanické porovnavanie bez
zohladnenia Specifického kontextu a neddva zamestnancovi realny priestor na obhajobu a
spatna vézbu, dochadza k destrukcii bazalnej motivécie.
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Aplikécia sankénych mechanizmov musi podliehat principu absolutnej konzistentnosti a
spravodlivosti. Bigu a Anastasiu (2017) zdoraznuju, ze kazdé disciplinarne konanie musi byt
podlozZené exaktnou dbkaznou bazou a realizované diskrétne. Ak manazer trpi tendenciou
prehliadat’ etické excesy u kI'acovych, ekonomicky vysoko produktivnych zamestnancov (tzv.
favorizovanie), zatial' co radovych pracovnikov tresta restriktivne, indukuje v time hlboky
pocit nespravodlivosti a moralneho cynizmu (Kickul, 2001).

Ukoncenie pracovného pomeru predstavuje najkomplikovanejsi tkon v manazérskej
praxi. Fenomén neopravneného alebo dehonestujuceho prepustenia fatalne destabilizuje
personalny substrat, ktory v organizacii zostava (Chukwu, Aguwamba & Ezeabaogu, 2019).
Manazér je moralne povinny chranit’ 'udskt déstojnost’ prepustaného (Chan, McBey & Scott-
Ladd, 2011). Empirické Stadie dokazuju, Ze nevhodne zvolena forma prepustenia (napr.
okamzité vyvedenie bezpecnostnou sluzbou bez preukazania zdvazného zavinenia) vyvolava
extrémne psychopatologické reakcie. Kim (2014) navySe otvara otazku moralnej povinnosti
poskytovania nadStandardného odstupného ako formy socialnej kompenzacie v situaciach,
kedy k prepusteniu dochédza z ¢isto organiza¢nych doévodov.

Efektivne vedenie diverzifikovanych timov prokazatel'ne stimuluje inovaény potencial
firiem (Gomez & Bernet, 2019), avSak predpoklada vysoko rozvinuté etické kompetencie lidra.
Castou chybou manazmentu je formalne implementovanie inkluzivnych opatreni s primarnym
cielom ziskat’ pozitivne PR (tokenizmus). Lidri na vysSich stupiioch riadenia navyse Casto
podliehaju psychologickému skresleniu oznacovanému ako moral licensing (moralne
sebalicencovanie) — pocit, ze ak urobili nejaké viditelné dobrocinné alebo inkluzivne
rozhodnutie, ziskavaju tym podvedomé opravnenie spravat sa v inych situaciach neeticky
alebo autoritarsky.

Metodologia, Statistické testovanie a interpretécia dat

S cielom analyzovat’ redlny stav podnikatel'skej etiky a overit’ Specifické postoje generacie Z
bol realizovany rozsiahly empiricky vyskum formou anketového skimania. Zber déat prebiehal
prostrednictvom Struktdrovaného online dotaznika distribuovaného elektronicky. Vyskumny
subor po ocisteni o netplné data tvorilo celkovo N = 277 respondentov. Primarnou metédou
pre overovanie stanovenych vedeckych hypotéz bol neparametricky test dobrej zhody Chi-
kvadrat (y¥?), pricom vSetky testy boli realizované na vopred stanovenej hladine $tatistickej
vyznamnosti a = 0,05.

Hypotéza 1: Tolerancia neetickych prejavov v zavislosti od pozicie

Hypotéza H1 predpokladala, ze miera tolerancie voc¢i neetickym prejavom na pracovisku (ako
je drobné privlastiiovanie si firemnych zdrojov, tolerovanie drobnych klamstiev) je Statisticky
zavisla od hierarchického postavenia respondenta v organizacii (manazér versus radovy
zamestnanec).
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Pozicia  / Uplne Nesthlasim Neutralny Suhlasim Uplne

Néazor nesuhlasim suhlasim
ManaZzér 12 45 18 10 2 87
Zamestnanec 15 68 54 41 12 190
Sucet 27 113 72 51 14 277

Vysledky: y?> = 23,02, Tabulkova hodnota y? (df=4) = 21,03; p-hodnota = 0,028

Tabul’ka 1 - Hypotéza 1: Tolerancia neetickych prejavov v zavislosti od pozicie
Zdroj: Vlastné spracovanie

Interpretacia H1: Nakolko vypocitana hodnota Chi-kvadrat (23,02) prevySuje kritickd
tabul’kova hodnotu (21,03) na hladine vyznamnosti 0,05, nulovi hypotézu o nezavislosti
zamietame a prijimame alternativnu hypotézu. Preukazalo sa, Ze manazéri vykazuju
signifikantne niz$iu mieru tolerancie voci poruSovaniu etickych pravidiel nez radovi
zamestnanci, ¢o reflektuje ich primarnu zodpovednost’ za ochranu podnikovych hodnét a
eliminéciu ekonomickych stréat.

Hypotéza 2: Percepcia nedprimnosti a klamstva v zavislosti od predchadzajlcej sklsenosti

Hypotéza H2 skiimala, ¢i osobna historicka skusenost’ zamestnanca s neetickym jednanim (&i
uz bol obet'ou klamstva, diskriminécie alebo mobbingu) zasadne koreluje s jeho aktudlnym
normativnym ndzorom na to, ¢i su vedoma neuprimnost’ a klamstvo nevyhnutnou stcastou
kazdodennej manazérskej a podnikatel’'skej praxe.

Skusenost’ Vel’'mi Nesthlasim Neutralny Sdhlasim  VePmi

[ Nazor nesuhlasim sthlasim

Ano, 1 4 4 10 5 24
Castokrat

Ano, 1 24 18 38 10 91
parkrat

Nie, nikdy 6 38 57 50 11 162
Stcdet 8 66 79 98 26 277

Vysledky: y? = 26,45, Tabulkovad hodnota y? (df=8) = 15,51, p-hodnota < 0,01

Tabul’ka 2 - Hypotéza 2: Percepcia nelprimnosti a klamstva v zavislosti od predchadzajlcej skisenosti
Zdroj: Vlastné spracovanie

Interpretacia H2: Hodnota testovacieho kritéria y? (26,45) vysoko prekracuje kriticka
tabul’kova hranicu (15,51). Tieto zistenia ndm umoznuju s vysokou Statistickou istotou
konStatovat’, ze jedinci, ktori opakovane zazili neetické prejavy a klamstvo v riadeni,
signifikantne castejSie rezignuji na etické idedly a zacinaju vnimat necestnost’ ako
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pragmatickd normu preZitia v korporatnom systéme. Tento fenomén predstavuje vazne riziko
sekundarnej etickej korupcie organizécie.

Od akademickej integrity k profesionalnej etike
KTucovym prinosom tohto vyskumu je odhalenie hlbokej kauzalnej prepojenosti medzi
spravanim jednotlivca pocas vysokoskolského S$tadia a jeho naslednou profesiondlnou
integritou v biznis praxi. Flom, Green a Wallace (2021) poukazuju na alarmujuci trend, kedy
je akademicka necestnost’ (plagiatorstvo, podvadzanie pri testoch, inStrumentalne vyuzivanie
technoldgii bez vlastného vkladu) zo strany Studentov generacie Z bagatelizovana a vhimana
ako legitimna skratka k dosiahnutiu ciela. Nase empirické zistenia vSak preukazujd, Ze
Studenti, ktori vykazovali nizku uroven reSpektu k pravidlam akademickej integrity, maju po
vstupe na trh prace markantne vyssiu tendenciu dopust’at’ sa neetickych excesov (zneuzivanie
podnikovych zdrojov, poruSovanie etickych kédexov, vytesnovanie konfliktu zaujmov).
Tento transfer neetickych navykov z akademického prostredia do sféry biznisu
potvrdzuje koncepciu moralneho vyvoja. Ak vzdeldvacia institacia rezignuje na dosledné
vymahanie akademickych Standardov, generuje cynickych absolventov, ktori preberaju
rovnaké vzorce spravania aj do manazérskych pozicii. Pre moderné organizécie z toho vyplyva
urgentnd potreba hlbsie preverovat’ eticka konzistentnost’ kandidatov uz v procese naboru.

Navrh strategického ramca pre moderny manazment

Konfrontacia ziskanych empirickych dat so svetovou literatdrou jasne odkryva existenciu
hlbokého hodnotoveho rozporu medzi rigidnymi manazérskymi pristupmi minulosti a etickymi
oc¢akavaniami generacie Z. Tradi¢né reaktivne riadenie, postavené na ex-post sankcionovani
excesov a na formalnom deklarovani hodnét prostrednictvom necitanych etickych kédexov, v
ére nastupujucich Zoomerov definitivne straca svoju funk¢énost’. Sucasne je zrejmé, Ze Cisto
represivny monitoring zamestnancov, hoci méze docasne tlmit' prejavy akademickej alebo
korporatnej necestnosti, z dlhodobého hl'adiska likviduje inova¢ny potencial a psychologické
bezpecie na pracovisku.

Vysledky Statistického testovania hypotézy H1 a H2 navySe potvrdzuja, Ze etické
prostredie organizacie nie je statické, ale je formované hierarchickou poziciou a
predchadzajlcou negativnou skiisenost’'ou jednotlivcov. Ak zamestnanci vnimaju klamstvo ako
beZzny manazérsky nastroj (ako ukazala verifikacia H2), dochadza k fenoménu moréalnej
desenzitizacie, kedy sa neetické spravanie stava pragmatickou normou preZitia v systéme.

RieSenim tohto stavu je radikalny prechod od reaktivneho k proaktivnemu manaZmentu
etiky, ktory v sebe integruje tri kI"a¢ové piliere strategického ramca moderného personalneho
riadenia:

Autenticky eticky leadership a eliminacia ,,Moral Licensing*

Zakladnym determinantom UspeSnej transforméacie je redefinicia role manazéra. Lider uz
nemdZe vystupovat’ len z pozicie formalnej, represivnej autority. Generécia Z vyZaduje lidrov
ako autentické moralne vzory. V manazérskej praxi je nevyhnutné eliminovat’ psychologické
skreslenie typu moralne sebalicencovanie, kedy si manazéri podvedome kompenzuji ob¢asné
neetické rozhodnutia predchadzajucimi z&sluhami v oblasti CSR alebo diverzity. Eticky
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leadership vyZaduje absolutnu kongruenciu (sulad) medzi deklarovanymi hodnotami a
kazdodennym spravanim na vSetkych stupiioch riadenia.

InStitucionalizacia whistleblowingu ako nastroja sebareflexie
Aby sa zabranilo prehlbovaniu cynizmu u zamestnancov, ktori maju sktsenost’ s neetickym
jednanim, organizécie musia premenit’ whistleblowing z vnimaného ,,prejavu nelojalnosti“ na
legitimny nastroj organickej sebareflexie firmy. To predpoklada:

e Zriadenie plne nezavislych, Sifrovanych a anonymnych nahlasovacich kanélov.

e Garantovant ochranu whistleblowerov pred akoukol'vek formou priameho ¢i skrytého
bossingu a sankcii.

e Zavedenie transparentnych procesov vySetrovania podnetov prostrednictvom
autonomnych etickych komisii, ktorych zavery su interné komunikované (bez
porusenia ochrany osobnych udajov), ¢im sa demonstruje, Ze Ziadne poruSenie etiky
nezostane prehliadané kvoli ekonomickej produktivite vinnika.

Striktna eticka transparentnost’ v personalnom cykle
Vzhl'adom na preukazanu kontinuitu moralneho vyvoja medzi akademickou integritou a
profesionalnym spravanim sa etické preverovanie musi stat’ pevnou suc¢ast’ou celého HR cyklu:

1. Nabor a selekcia: Prechod od deklarativnych pohovorov k behavioralnym hram a
pripadovym Stadiam (etickym dilemam), ktoré odhalia realne asertivne a moréalne
postoje uchadzaca, ako aj jeho respekt k dusevnému vlastnictvu a pravidlam hry.

2. Hodnotenie vykonu a odmeriovanie: Integracia etickych ukazovatel'ov do systémov
KPI. Zamestnanci a manazéri by nemali byt hodnoteni len na zéklade kvantitativneho
vykonu (¢o dosiahli), ale rovnako na zaklade kvalitativneho a etického rozmeru ich
konania (ako to dosiahli).

3. Terminécias dostojnostou: Striktné dodrZiavanie etickych Standardov aj pri prepastani
zamestnancov, s dorazom na minimalizaciu psychopatologickych dopadov a
poskytovanie podpory, ¢o spatne vysiela silny signal o stabilite moralnej klimy celej
organizacie.

Zaver

Podnikatel’ska etika v riadeni 'udskych zdrojov prestava byt’ v podmienkach sti¢asnej globalnej
aj lokélnej ekonomiky akademickym luxusom ¢i dobrovol'nym dekorativnym prvkom firemnej
identity a transformuje sa na bazalnu, existenént podmienku preZzitia firiem v permanentnom
a nekompromisnom konkurenénom boji o talenty. Predkladana vedecka Studia preukazala, Ze
eticky rozmer manazmentu nie je izolovanou premennou, ale tvori samotny fundament socio-
kognitivnej stability kazdej organizacie. Nastupujuca generacia Z, ktora bola formovana
permanentne saturovanym digitalnym prostredim, Specifickymi kognitivnymi procesmi,
vysokou citlivostou na akékol'vek prejavy nespravodlivosti a nekompromisnym vyzadovanim
diverzity a inkluzie, zdsadnym sp6sobom redefinuje parametre UspeSného a legitimneho
liderstva. Mladi pracovnici uz nereflektuju na rigidné, mechanické a autoritarske schémy
riadenia; ich motivacia a ochrana psychologického bezpecia su priamo naviazané na autenticitu
a moralnu integritu ich nadriadenych.
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Robustné empirické overenie stanovenych vedeckych hypotéz v tejto praci prinieslo kIa¢ové
exaktné zistenia, ktoré posuvaju doterajsi akademicky diskurz. Verifikacia hypotézy H1 jasne
potvrdila, Ze tolerancia neetického spravania na pracovisku je Statisticky zavisla od
hierarchického postavenia jednotlivca, pricom manazerske pozicie prirodzene vykazuju vysSiu
mieru rigidity voc¢i porusovaniu pravidiel z dévodu priamej zodpovednosti za podnikoveé
hodnoty. ESte zavaznejSie implikacie prinieslo testovanie hypotézy H2, ktoré preukazalo, Ze
akceptacia necestnosti a vnimanie klamstva ako ,,nevyhnutného biznisového nastroja“ su
priamo determinované predchadzajicou negativnou historickou skuisenostou zamestnanca,
ktory bol vystaveny neetickému jednaniu zo strany manaZzmentu. Tento moment odhal'uje
nebezpecny mechanizmus sekundarnej moralnej korupcie vnuatri firiem. Ak organizacia
toleruje latentnu diskriminaciu, klamstvo alebo mobbing, podiel'a sa na vnutornej er6zii hodnot
samotnych zamestnancov, ktori rezignuju na etické idealy a preberaju tieto patologické vzorce
spravania ako pragmatick( normu preZitia.

Sucasne sa v ramci vyskumu potvrdila rigidna kontinuita moralneho vyvoja jedinca,
ktord premost’uje sféru akademickej integrity s naslednym profesiondlnym spravanim v praxi.
Bagatelizacia akademickej necestnosti, plagiatorstva ¢i aéelového obchadzania pravidiel pocas
vysokoskolskeho Studia funguje ako spolahlivy prediktor neskorSich etickych excesov a
deficitu lojality v komerénom prostredi. Pre akademické institucie i korporatny sektor z toho
vyplyva urgentny imperativ: vychova k integrite a désledné vyméahanie moralnych Standardov
musi zacat’ uz na pode univerzit a plynule pokracovat’ v ramci systematického rozvoja
T'udskych zdrojov.

Vychodiskom z identifikovaného hodnotoveho rozporu je komplexna paradigma
proaktivneho etického manaZzmentu. Moderné organizécie, ktoré si chcl udrzat’ strategicku
konkurencieschopnost’ a eliminovat’ masivnu fluktuaciu mladych talentov, musia bezodkladne
a radikélne transformovat’ svoje doterajSie reaktivne riadiace schémy. Tato transformécia si
vyZaduje implementéciu proaktivneho cyklu, ktory zahina:

e Prechod k autentickému etickému liderstvu, kde s manazéri zbaveni kognitivnych

skresleni typu moral licensing a stavaju sa Zivymi nositeI'mi deklarovanych hodn6t.

e Daoslednu institucionalizaciu whistleblowingu prostrednictvom plne nezavislych,
transparentnych a bezpeénych mechanizmov, ktoré chrania whistleblowerov a sldzia
organizécii ako nastroj Uprimnej sebareflexie.

o Striktn( etickd transparentnost’ naprie¢ celym personalnym cyklom — od vyberovych
konani zameranych na behavioralne testovanie moralnych dilem, cez hodnotenie
vykonnosti naviazané na kvalitativne KPI, aZ po procesy terminacie realizované s
absolutnym reSpektom k Tudskej ddstojnosti.

Len prostrednictvom takejto hibkovej, systémovej integracie etickych imperativov dokaze
moderny manaZzment adekvatne saturovat’ moralne ocakavania nastupujlcej generacie Z,
pretat’ ret'azec internalizovanej nespravodlivosti a vybudovat’ dlhodobo zdravé, transparentné
a udrzateI'né ekonomické prostredie, ktoré prosperuje na synergii ekonomickej efektivity a
Pudskej dostojnosti.

Tento clanok odporucala na publikovanie vo vedeckom casopise Mlada veda:
JUDr. Markéta GaSajové, PhD.
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