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Abstract

The self-defined “sharing” platforms increasingly cover important sectors of the economy
such as transportation, accommodation and rental, retail, office space and logistics,
finance and consumer credit, and the labour market. There has been some debate as to why
people participate in the ‘sharing economy’ and whether these activities generate social
capital and generalized trust. Trust and distrust influence the operational of organizations
positively and negatively. Regulatory  questions affect the welfare of all the
stakeholder groups involved. Users/consumers supposedly benefit from cheaper and more
convenient choices as a result of more competition but face risks due to the lack of
consumer protection and liability rules. Our research question was if managers deal with the
economics of trust and distrust and how the idea of sharing economy influences the outputs of
companies. The survey was continued by quantitative methods on the basis of questionnaires,
comparing Slovakian and Hungarian companies. The results of questionnaires were evaluated

by SPSS method. A narrow part of the results will be shown in this paper.
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Uvod

Vychadzajuc z neuverite'ne urychleného Zivotného tempa a environmentalnych vplyvov,
organizacie musia byt pripravené na neustdle prispdsobovanie sa, zmeny a vyzvy trhu.
Pouzivanie inteligentnych zariadeni je jednym zo spdsobov ako izolovat’ l'udi, nakolko
komunikacia s inteligentnym zariadenim sa stdva preferenciou (podporuje osamelost =
zlyhanie), na druhej strane vytvara prilezitosti, ktoré podporuju zdielanie poznatkov

a informacii. V ramci dichotomie a novych modelov spravania sa objavil novy obchodny
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model, ktory v Mad’arsku 1 na Slovensku prispel vo velkej miere k mnohym tuspeSnym
rieSeniam. Ide o novy ekonomicky fenomén, nazyvany aj ako ,,sharing economy* -zdiel'ana
ekonomika.

Rovnako, ako sa §iri nové obchodné ponimanie, ktoré predpokladd vo velkej miere
prejav dovery — fenomén uchovavania informacii a vedomosti medzi zamestnancami
spolo¢nosti a neochota ich zdielania, je Coraz viac charakteristicka pre sucasni dobu
a poukazuje na pritomnost nedovery. Ak venujeme pozornost tomu, ¢o sa deje v nasom
okoli, v mnohych pripadoch mézeme zaznamenat dualitu dévery a neddvery. Pritomnost
alebo nepritomnost’ dovery vyrazne ovplyviiuje fungovanie podniku, ¢o ma za nésledok

pozitivne aj negativne vynosy.

1 Formulacia problematiky
1.1 Charakteristika zdiel’anej ekonomiky

Zdiel'ana ekonomika (sharing economy) je hospodarsky a socidlny systém, ktory
umoziuje spolocensky pristup k tovaru, sluzbam, udajom a znalostiam. Pouzivatelia resp.
spotrebitelia maju pristup k zdrojom, ked’ ich potrebuja, bez toho, aby ich museli kupovat.
Novy ekonomicky fenomén sa objavil zaciatkom roka 2000, ktory hl'adal rieSenie na problém
rastiicej populdcie a problém obmedzenych zdrojov energie. Zdiel'and ekonomika je dnes
jednym z najpreferovanejSich ekonomickych trendov (Molnéar, 2015). Zakladom systému je
spolo¢na spotreba, zalozené na dave spotrebitelov, smerujuca k vyuzitiu nevyuzitych kapacit.
Spolocnosti sa tiez snazia vybudovat’ doveru zdkaznikov (prostrednictvom komunikac¢nych a
marketingovych nastrojov), napriek tomu je charakteristicka koncentracia vedomosti, vyroby,
kapitalu a moci. Filozofia zdiel'anej ekonomiky sa ststred’uje na zruSenie tejto koncentracie,
nakol’ko Sirenie start-upov, multikultiirnej spolo¢nosti a podpora mladych podnikatel'ov tvori
vynikajuci zéklad (Dojcsak, 2013). Podstata zdielanej ekonomiky spociva v tom, Ze
spotrebitelia si navzajom zdiel'aju

» nevyuzité kapacity, zdroje (hmotny majetok, sluzby, peniaze)

» spdsobom ,,on demand”“ (na poziadanie), zvy¢ajne prostrednictvom IT platformy,

okamzite po vzniku dopytu,

» na zéklade dovery, prikladajic vyznam osobnej interakcii, snahou o udrzatel'nost’.
Iniciativy suvisiace so zdiel'anim hodnoty prinasaji rozne problémy. Kto a kol’ko investuje do

toho urcCuje zisk. Nespravne fungovanie méze mat’ nemotivujuci ucinok na tych, ktori davaju
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viac, nez si vybert. Univerzdlne inovacie, ako cloud, big data, inteligentné nastroje
znamenaju skvelé rieSenia pre inovativne organizicie, aby zaviedli novy obchodny model
ktory otvara nové moznosti pre spolo¢nosti (Dojcsdk, 2013). Webové funkcie jednoducho
spajaju ponuku s dopytom, ktory priamo odraza potreby zdkaznika. NajzrejmejSie priklady st
zdielania &ut a nehnutelnosti. Tento model sa Siri v oblastiach, kde vyrobok alebo sluzba sa
pouziva nepravidelne, pouzivanie je finan¢ne narocné, a preto je vhodné zdielat. Aplikécia
obchodného modelu poskytuje moznost’ pre rieSenie socialnych problémov. Mad’arské start-
upy sa stali obl'ibenymi v nasledovnych oblastiach obchodnej aktivity:

» poskytovanie digitdlneho obsahu (film, hudba, video)

» sprostredkovanie prace, (opravy, montaz),

» vzdeldvanie (on-line kurzy)

» sluzby,(napr. prendjom kancelarii, reStauracie, bytu, prace v domdacnosti,

upratovanie, kuriérske sluzby, vymena oblecenia, knih)

» financie, finan¢né sluzby

» zdielanie r6znych foriem ubytovania

» prenajom aut, spolo¢né cestovanie (Dojcsak, 2013, Molnar,2015).

Podl'a predchadzajtcej studie PwC (2013) v tych piatich odvetviach, kde sa pouziva
tento obchodny model boli dosiahnuté prijmy vo vyske 15 miliard USD. Do roku 2025 sa
oCakéva, ze ich prijem dosiahne 335 miliard USD, teda polovica prijmov skimanych trhov
tvoria spolo¢nosti zalozené podl'a modelu zdielanej ekonomiky. (PwC, 2015) Aj podla
Sateru a Obrsalovej (2015) je nevyhnutné zdielanie informécii pri rasticom dopyte po
kvalitnych informaciach pre rozhodnutia manazmentu o dosledkoch hospodarskych aktivit na
uzemi. Dovera na jednej strane, neddvera na druhej strane mozu priniest’ nepredvidatel'né

hospodarske vysledky.

1.2 Organizacna dovera

Podl'a Davenporta a Prusaka (1998) sa povazuje zdiel'anie poznatkov za neprirodzené, pretoze
I'udia si myslia, Ze ich vlastné vedomosti su cenné a dodlezité a stracajii pocit istoty pri ich
zdiel'ani. Akumulacia vedomosti a podozrenie stuvisiace zo zdiel'ania vedomosti s inymi je
prirodzenym javom. Povazuje sa za dblezité, aby sme motivovali 'udi transferu znalosti i a
budovaniu dovery. Rozne medzindrodné¢ vyskumy skiimaji vztah medzi tymito dvoma
premennymi. Ddvera bola popisanéd s réznymi definiciami v zavislosti od aspektu skimania
(napr. sociologia, psycholégia, ekonomika). Podla pristupu vacsiny vyskumnikov dovera
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znamena ochotu mat pozitivny postoj k aktivitam inych (Newman, Conrad, 1999)
(Vlacsekova, Mura, 2017)

K hospodarskej a organizacnej dovere je mozné pristupovat’ z roznych hladisk, ako je

uvedené niZsie:

» Dovera moze byt akymsi individualnym ocakavanim pozitivneho vysledku. Toto
oCakévanie nie je zaloZzené iba na raciondlnom zaklade, ale obsahuje aj
emocionalne prvky.

» Dovera mdze byt vnimana ako medziludsky vztah. Pri tomto pristupe sa
zameriava na vzdjomné akceptovanie zranitelnosti, co znamena, Ze jednotlivec je
ochotny stat sa zranitelnym voci vztahu s osobou, ktorej ¢iny nemoZzno
kontrolovat’. Z tohto hl'adiska su doélezité faktory, ktoré zavisia od inej osoby ako
napr. integrita, kompetencia, dosledné spravanie, vernost’ alebo otvorenost’.

» Doveru (hospodarsku) mézeme definovat, ako faktor ovplyviujici transakéné
naklady. V tomto zmysle sa ocakdva, Ze druhé osoba (skupina alebo organizacia) sa
sprava v sulade explicitnymi a implicitnymi poziadavkami, bude Uprimna pri
vyjedndvani, nevyuziva svojich partnerov pri rokovani alebo zmeni rokovacie
podmienky jednostranne. Velky doraz sa kladie na doveru najma v inovativnom
prostredi (Smedlund, 2008).

Dovera je charakteristickym prvkom vedeckych schopnosti, ktory determinuje vzt'ah medzi
manazérmi a zamestnancami (Dittmar et al., 2007). Zamestnanci, ktori doveruji svojim
vedicim a organizédciam su kreativni a spolupracuju (Dittmar et al., 2007) (Mura a kol.,
2017) Podl'a Boona a Holmesa (1991) dovera sa casom meni, pretoze jednotlivci sa citia viac
a viac pohodlnejSie navzajom, citia integritu a kompetenciu ostatnych. Mayer a Gavin (2005)
poukazuji na doveru v suvislosti manazérskych aktivit s cielom zdoraznit vplyv
manazérskych aktivit na vykonnost. Cook a Wall (1980) tiez zdoraziiuji rozdiel medzi
doverou v manazmente a doverou medzi rovesnikmi. Zistilo sa, ze dovera na pracovisku ma
vel'ky vplyv na mnozstvo organizacnych javov, ako st spokojnost’ s pracovnym nasadenim,
stres, organizatné odhodlanie, produktivita a zdiel'anie poznatkov/vedomosti. Abrams et al.
(2003) naznacuje, ze dovera viedla k rozsirenej a komplexnej vymene poznatkov. Vymena
poznatkov zvySuje pravdepodobnost, Ze poznatky ziskane kolegom su dostatocne
zrozumiteI'né a uzitocné. Budovanie dovery v ramci organizicie sa lisi od budovania dévery
medzi jednotlivcami (Branzei at al., 2007). Alson a Tipett (2009) po preStudovani mnohych
literarnych zdrojov v oblasti organizacnej kultury a dovery dospeli k zaveru, ze kultara a
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dovera zohravaju osobitni ulohu vo fungovani organizacie. Organizacna dévera moze byt
vnimana ako viactroviiovy fenomén, uzko stivisiaci s normami, hodnotami a presved¢eniami
v organizacnej kultare.

Na zaklade vysledkov vyskumu je jasné, Ze klIicova otazka pri fungovani alebo
neschopnosti zdiel'ania poznatkov zavisi od toho, ako sa rozvija firemna kultira a dovera.
Dévera zvySuje vykonnost a efektivnejsie vyuzitie informécii. Medzil'udské vztahy prinaSaju
uzsiu spolupracu, ktora sa odzrkadl'uje v hospodarskych a kvantitativnych udajoch. Ak to
vSetko vieme teoreticky, preco to nefunguje v praxi? Vyssie uvedené otazky viedli k tomu,
aby sme realizovali vyskum skiimanim organizacnej dovery (pri¢iny a ekonomické dosledky
dovery) medzi madarskymi a slovenskymi organizdciami. V nasledujicej kapitole

predstavime Ciasto¢né vysledky naSho vyskumu.

2 Metody a vysledok vyskumu

Kvantitativny vyskum ,,Dovera v pracovnom prostredi” sa realizoval v roku 2016 a 2018.
Prieskum sa realizoval formou on-line dotaznikov v Mad’arsku a Slovenskej Republike, v
ramci tohto ¢lanku sa venujeme vyhodnoteniu udajov respondentov z Mad’arska. Otazky v
dotazniku boli rozdelené¢ do 3 skupin. Otazky prvej Casti ndsho prieskumu smerovali na
Specifikdciu vzorky — najdolezitejSie charakteristiky zOc€astnenych organizacii (velkost,
oblast’ posobenia, zamestnanost’, pocet zamestnancov). Druhd Cast’ sa venovala problematike
ulohy a vyznamu vedomosti v organizacii. Nakoniec sa venuje otazky dovery a vyznamu
dovery v riadeni znalosti. Pri odbere vzoriek sme pouzivali metdédu snehovej gule (snowball
sampling), teda v tomto pripade nemdzeme povazovat vzorku za reprezentativnu. Vyuzili
sme metodu deskriptivnej Statistiky s jednou a viacnasobnou premennou ako su frekvencia,
Standardna odchylka, stredna hodnota, krizova tabul’ka a analyza ANOVA. Podla pociato¢nej
fazy vyskumu ma sucasnd vyskumnd vzorka pomerne maly pocet prvkov, odpovede 96
spolocnosti boli analyzované. Od zaciatku analyzy sa pocet prvkov vo vzorke zdvojnésobnil,
¢o na zaklade d’alsich vysledkov a analyz umoziuje, aby vysledky boli presnejSie. Autori
uvadzaju Cast’ vysledkov prieskumu podla nasledujucej hypotézy.
Hypotéza
,, Vel’kost’ organizdcie ovplyviiuje doveru v pracovnom prostredi .
Ako bolo uvedené vyssie, do prieskumu sa v Mad’arsku zapojilo 96 organizacii. V kontexte
geografickej polohy organizacii z Mad’arska 21,1% organizécii pochaddza zo severnej oblasti

Mad’arska, 58,3% zo stredného Mad’arska, 6,3% zo stredného Zadunajska, 5,2% zo zapadne;j
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Casti Zadunajska a 1-1-1% pochéadza z Juzného Zadunajska, severnej a juznej Velkej niziny.
41,7% organizacii zamestnava 250 alebo viac zamestnancov, 26% bolo strednych podnikov
(50-249 zamestnancov), 19,8% malych podnikov (9-49 zamestnancov) a menej zamestnancov
oznacilo 12,5% podnikov.

Podrla vlastnictva spoloc¢nosti 45,8% uviedol vyluéne madarskych vlastnikov, 45,8% bolo v

uplnom vlastnictve cudzincov a ostatné boli zmieSané spolo¢nosti.

Druhé cast’ dotaznikového prieskumu bola zamerana na vyuzivanie a riadenie vedomosti.
Respondenti mali moznost’ sa rozhodnut’, ktory z vyrokov je charakteristicky pre organizaciu.
Respondenti svoje odpovede zaznamenavali na 5-stupniovej Likertovej stupnici, na zaklade
toho nakol'ko ich dané polozky vystihuji. Vysledky st znazornene v Tabulke 1. Vysledky
poukazuji na to, ze skiumané spolocnosti uz uznali potrebu riadenia a systematizovanie
vedomosti. Zvlast pozoruhodnd je skutocnost, Ze snaha sa objavi nielen na trovni
zamestnancov, ale aj v manazmente podniku, ako uloha, ktoru treba riesit’.

Tab. 1: Uloha a vyznam vedomosti v skimanych organiziciach (priemer, $tandardna
odchylka)

Al Stand.
Platné Chybajice | Priemer | odchylka

Firemna kultira nepodporuje, aby sme brali vazne pokusy 96 0 1,86 936
firemného vedenia.

Vedenie firmy presadzuje toto myslenie, ale zamestnanci sa 96 0 2,01 ,946

s tym nezaoberaju.

Popri absencii dovery nie je to zivotaschopné ocakavanie. 96 0 2,27 1,192
Kazdodenné problémy na trhu pritahuju pozornost, menej 96 0 2,28 1,130
pozornosti sa venuje k tomu.

Ma vdcsi vyznam pre zamestnancov ako pre 96 0 2,31 1,059
zamestnavatel'ov.

Nezaobera sa s tym strategicky, ale kazdy vie, Ze je to 96 0 2,61 1,191
zaklad nasej ¢innosti.

Prejavuje sa to pri vykonavani operacnych uloh. 96 0 3,58 1,063
Hra vyznamnu rolu pri definovani stratégie. 96 0 3,65 1,076
Pouzivalo sa niekol’ko metdod na prenos a zachovanie 96 0 3,80 1,139
vedomosti.

Zdroj: vlastné spracovanie
Zaujimali sme sa o to, ¢i existuju vyznamné rozdiely medzi posudzovanymi

odpoved’ami respondentov a velkostou organizacie. Analyza poukdzala na to, Ze neexistuju
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ziadne vyznamné odchylky pre ziadnu z premennych podla velkosti organizécie, takze
ucastnici vyskumu maji rovnaky nazor. KedZe skimané organizacie uviedli, Ze pristup
zalozeny na vedomostiach je charakteristicky nielen pre manazérov spolo¢nosti, ale aj pre
zamestnancov, otazkou je, do akej miery su tieto procesy ovplyvnené doverou. Pocas
vyskumu definicia dovery bola formulovana nasledovne: vysokd miera vzajomného
porozumenia a néklonnosti, ked’ uz nepovazujeme za potrebné kontrolovat’ ¢estnost’, hodnoty
a reakcie druhej strany, ale sme presvedc¢eny ze kona spravne. Respondenti suhlasili s touto
definiciou nasledovne:

Tab. 2: Suhlas s definiciou dovery

Stupeii porozumenia N %
Vobec nesthlasim 4 472
Mozno nesuhlasim 1 1,0
Suhlasim, ale aj nestihlasim 37 38,5
Mozno stuhlasim 35 36,5
Sthlasim 19 19,8
Total 96 100,0

Zdroj: vlastné spracovanie

Vychédzajuc z vysledkov uvedenych v tabul’ke, viac ako polovica respondentov stihlasi
s definiciou uvedenou autormi. Dotaznik bol zamerany aj na otdzku, o znamena dovera vo
vlastnom pracovnom prostredi. NizSie je uvedenych niekol’ko prikladov:

Tab. 3: V ¢om spociva dovera na pracovisku?

»Dovera je cesta, ktorou by mal kracat’ kazdy, bez ohl'adu na to, ¢i ciel’ dosiahne alebo nie.
Mnohi sa nemézu kradat po ceste dovery. Aj v pripade tych, ktori spifaju oakavania
zohravaju rolu pribuzné vztahy a nie dovera.”

,Druha strana dosla k rozhodnutiu a konala podl'a svojich najlepsich vedomosti.”

»Zamestnanec vykonava urcené ulohy podla svojich najlepSich vedomosti. Ak veduci, kvoli
inej aktivity nema dostatok Casu skontrolovat’ vykonané tlohy, méze byt isty Ze ulohy boli
vykonané tak, ako boli urené.”

,»Vysokd uroven individudlnej prace, ale ciele a stratégia su zalozené na spolo¢nom
rozhodnuti.”

»Zamestnancami, ktorymi sme vybudovali vzajomnu déveru zdiel'ame vedomosti bez toho,
aby sme museli bat, Zze bude ich pouzivat ako svoje vlastné poznatky, za ktoré ziskava
uznanie vedenia spolo¢nosti.”

»Znamena podporovat’ sa navzajom a nespochybniovat’ vystup ostatnych zamestnancov resp.
kolegov.”

,»Cokol'vek mo6zem povedat’, viem, Ze sa ku mne spravaju adekvéatne.”

Zdroj: vlastné spracovanie
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Vyssie uvedené definicie zahfiaju vzajomny reSpekt, empatiu a slobodu myslenia v rdmci
organizécie a spolupracu vo vykonani strategickych a opera¢nych procesov.

Respondenti zvlast hodnotili, ¢o mdze byt zdkladom dovery medzi zamestnancami.

Autori poskytli rozne alternativy, respondenti mali moznost’ vybrat’ 3, ktoré povazovali za
typické. Ziskané odpovede odzrkadl'uji obsah predchadzajiacich definicii; o respondenti
povazuju za doveryhodné. Respondenti vybrali reSpekt, pozitivny postoj a odborné znalosti za
najdolezitejSie. Chi-kvadrat test nezavislosti poukazuje na to, Ze organizacie réznej vel'kosti
sa pri posudzovani jednotlivych aspektov nelisili.
Doveryhodné vztahy treba posiliiovat a budovat. Jednou z otazok bolo, ako budovat
doveryhodny vzt'ah. Respondenti vyhodnotili jednotlivé kritérid na pat'stupiiovej klasifikacne;
stupnici (1 — najmenej charakteristické, 5- najviac charakteristické). Standardna odchylka
odpovedi je uvedena v tabulke 4.

Tab. 4: Moznosti budovania dovery v organizacii

N Standardna
Priemer

Platné Chybajice odchylka
Timova praca 96 0 3,90 1,081
Samostatna praca 96 0 3,04 1,045
Spolo¢né diskusie s manazérmi a podriadenymi 96 0 3,68 1,010
Zdielanie znalosti, vedomosti 96 0 3,72 ,992
tréning 96 0 3,28 1,194
Rozvijanie komunika¢nych schopnosti 96 0 3,47 1,169
Riesenie konfliktnych situacii 96 0 3,50 1,036
Situa¢né cvicenia 96 0 2,31 1,217
Team building 96 0 3,54 1,313
Rozvoj systému hodnotenia 96 0 2,90 1,310
Formovanie firemnej kultary 96 0 2,95 1,268
Tréningy zamerané na rozvijanie emocionalnej inteligencie 96 0 2,71 1,329
Prehodnotenie kompetenéného systému 96 0 2,71 1,247

Zdroj: vlastné spracovanie

NajdolezitejSimi nastrojmi st timova praca, zdielanie poznatkov a dialdg medzi
zamestnancami, zatial' o za menej dolezité povazovali simulacie. Vyskumni pracovnici, ktori
zostavili prieskum boli zvedavi na to, ¢i ohladom na urcité aspekty existuje rozdiel v
nazoroch podl'a velkosti spolo¢nosti. Tabul'ka 5 znazornuje vysledky, kde ANOVA poukézal

na vyznamny rozdiel:
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Tab. 5: MoZnosti budovania dovery v organizacii

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Rozvoj systému medzi skupinami 17,000 3 5,667 3,572 ,017
hodnotenia Bez skupin 145,958 92 1,587
Total 162,958 95
Propagovanim medzi skupinami 13,173 3 4,391 2,860 ,041
pozitivyeh prikladov 4 i 141,233 92 1,535
Total 154,406 95

Zdroj: vlastné spracovanie

Rozvojom systému hodnotenia vécSinou suhlasili mikropodniky a najmenej stredné
podniky. Néazor mikropodnikov pravdepodobne ovplyvni skutoc¢nost, ze v pripade malého
poCtu zamestnancov nie je mozné vybudovat zlozité systémy. Propagacia pozitivnych
prikladov bola vicSinou podporovana velkymi spolo¢nostami, menej podpory ziskala od
strednych podnikov. V tomto pripade je mozné nazor spoloCnosti vyjadrit poctom

zamestnancov, pritiahnutie pozornosti pozitivnym vzorom moze byt’ i¢inné.

Diskusia a zaver
Prieskum ukazal zaujimavy vysledok, ked’ sa autorky pytali respondentov, zZe v ktorej oblasti
firemnej aktivity sa najviac prejavi dovera. Respondenti povazovali za najdéveryhodnejsi
vztah medzi kolegami, dovera fungovala v oblasti financii a predaja. Zaroven vSak bola
najsilnejsia neddvera prave v tychto dvoch oblastiach.

Pri¢iny nedostatku alebo dostatku dovery len sotva skiimaju organizéacie. Vo vzorke
kazda desiata organizacia venuje pozornost k tomu, zatial ¢o kazda druha organizicia s
pri¢inami dostatku alebo nedostatku dovery sa vobec nezaobera. Aj ked’ vacSina organizacii k
tomu nevenuje dostatok pozornosti, vicSina firiem si uvedomuje vyhody dovery v
spolo¢nosti. Vo vicsine pripadov respondenti zdoraznili otvoreny pristup k informaciam,
efektivnejsiu pracu a mnohostranné riesenie problémov. Studia skamala organizaént doveru v
pracovnom prostredi. Na zdklade vysledkov vyskumu mozno konStatovat, Ze stanovena
hypotéza bola zamietnutd na zdklade vyskumnej vzorky. Vysledky vyskumu poukazuju na to,
Ze vicsina organizacii bez ohl'adu na ich velkost’ sa touto otazkou nezaobera, takisto nevenuje

pozornost’ na dosledky vyplyvajiuc z nedostatku dovery. Avsak st vedomi vyhodami dovery,
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ale pravdepodobne nemaju strategické a operacné plany na vyuZzitie a generovanie tych
vyhod. Autori nenasli dokaz na to, Ze pri zamestnavani malého poctu zamestnancov
doveryhodné procesy a organiza¢né funkcie mozu byt I'ahSie identifikované a prevadzkované,

ako vo vicsich organizaciach.
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