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Anotacia:

Hlavnym cielom diplomovej prace je porovnanie systémov vzdelavania
zamestnancov vybranej vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti a analyza systémov
profesijného vzdeldvania zamestnancov oboch spolo¢nosti.

V naSej praci sme zvolili ako hlavni metdédu vyskumu analyzu dokumentov
organizacii zistit, aky systém vzdelavania maji vybrané spolo¢nosti, ¢o je v ich
systémoch odli$né, ¢o rovnaké. Na zaklade toho sme si stanovili pracovné hypotézy a
tieto overili empirickou metdédou - dotaznikom vyskumu vo firmach. Po jeho

vyhodnoteni sme navrhli odporucania pre firemné systémy vzdelavania.

Kriacové pojmy:

analyza systému vzdelavania, vyrobna firma, nevyrobna spolo¢nost, metody
vzdeldvania zamestnancov, profesijné vzdeldvanie, riadenie 'udskych zdrojov, rozvoj,

vzdelavanie, organizacna Struktura.



Annotation:

The main objective of the diploma thesis is the comparation of employeess
education elected manufacturing companies and non-manufacturing companies and
analysis of vocational employees training systems in both companies.

In our work we have chosen as the main method of research the documentation
analyse of the organizations to find out, what the education system have chosen
companies, what is in their systems different, what the same. On this basis, we set the
working hypotheses and verify these empirical methods - a questionnaire survey in
companies. After the evaluation, we propose recommendations for corporate education

systems.

Keywords:

analysis of the education system, a manufacturing company, non-manufacturing
company, methods of employee training, vocational training, human resources

management, development, training, organizational structure.
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UVOD

., Vylucne racionalny pristup mozZete uplatnit' vo vztahu k strojom. Ale ked

pracujete s ludmi, vasa logika si musi vybrat za poradcu porozumenie. *

Akio Morita  (spoluzakladatel’ spolocnosti SONY)

Rovnako, ako sa vyvijala prax i tedria manazmentu, vyvijalo sa v tomto procese
I postavenie a ulohy ¢loveka ako nositel'a 'udského zdroja. Od pociatocnej personalnej
administrativy, kedy predmetom zdujmu manazérov boli iba technické aspekty prace,
cez obdobie personalnecho riadenia, v ktorom nastalo uvedomenie si dolezitosti
Pudskych zdrojov ako vyznamného prvku pre budovanie konkurencieschopného
podniku, ale ponechavaného na rovnakej urovni s ostatnymi zdrojmi, az k chapaniu
l'udskych zdrojov ako rozhodujuceho faktoru strategického vyznamu pre uspech
podniku. Pri analyze uspeS$nosti réznych marketingovych stratégii, vyroby, odbytu,
navratnosti investicii a pod., sa potvrdilo, ze tdto zavisi od tych, ktori tieto procesy
riadia.

St to vSak prave l'udia, l'udské zdroje, ktori rozhodujii o miere Gspechu projektu
takéhoto charakteru. Ludia, ktori st nositelmi zmien. Ludia, ktorych snaha alebo
naopak i neochota moéze po formalnej stranke perfektne pripraveny projekt zavadzania
procesného riadenia odsudit’ na neuspech. Bez l'udi, ich zapojenia je implementécia
procesného riadenia v podniku iba formalita, navySe ¢asto vel'mi nakladna.

Predmetom diplomovej prace je porovnanie systémov vzdeldvania vyrobnej
firmy a nevyrobnej spolo¢nosti, ktory zabezpecuje oddelenie 'udskych zdrojov. V praci
sa snazime priblizit' problematiku riadenia I'udskych zdrojov v rdmci vyrobnej firmy
I nevyrobnej spolo¢nosti, najmid rozvoja zamestnancov aich dalSiecho rozvoja
a vzdelavania. Na zéklade poskytnutych informacii a informacii ziskanych z vyskumu
sme sa pokusili o porovnanie oboch systémov vzdelavania.

Hlavné ciele, obsah, rozsah, smerovanie a finanéné pokrytie zabezpeci

vrcholovy manazment, vykon zabezpecuje personalne oddelenie a vybrani Skolitelia.



Cielom tejto prace je porovnanie systémov vzdeldvania zamestnancov vyrobnej
firmy a nevyrobnej spolo¢nosti spolu so spracovanim navrhov a odportcani pre jeho
zlepSenie a rozvoj.

Diplomova praca sa sklada z 5 kapitol. Prva kapitola priblizuje riadenie
I'udskych zdrojov, definuje pojem riadenia 'udskych zdrojov, ich ciele, ulohy, subjekty
a samotny vyznam, druhd sa venuje teoretickym vychodiskdm profesijného vzdelavania
a rozvoja, tretia kapitola sa zaobera systémom vzdelavania, popisom jeho faz, Stvrtd
kapitola charakterizuje konkrétne vybrané firmy, ich organiza¢nu $truktru a Struktiru
zamestnancov. V poslednej, piatej kapitole, je spracovany vyskum zamerany na zistenie
moznosti vzdeladvania zamestnancov v oboch firmach, ziskanie informécii zo strany
riadenia Tudskych zdrojov a zamerany na nazor zamestnancov na doterajSi stav
a priebeh vzdelavacich aktivit vo firme spolu s navrhom pre opatrenia k zlepSeniu
firemného vzdelavania.

Mame za to, Ze diplomova praca ddva uceleny pohl'ad dva systémy vzdeldvania

V ramci vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti.
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1 RIADENIE EUDSKYCH ZDROJOV

Vo svete existuje mnoho organizacii. Niektoré znich su velmi tuspesné
a efektivne, niektoré menej, niektoré len prezivaju a niektoré su v urcCitom obdobi
svojho fungovania natené ukoncit’ svoju ¢innost. Dovodom je neschopnost’ plnit’ svoje
ciele a vytvarat’ zdroje na svoju dalSiu ¢innost’. Dovodom tychto odlisnosti sa zaobera
mnoho autorov. OdliSnosti v uspesnosti firiem pramenia z odliSného riadenia I'udskych
zdrojov. Vicsina autorov, zaoberajucich sa problematikou riadenia I'udskych zdrojov, sa
zhoduje vtom, Ze Tl'udia predstavuju v kazdej spolo¢nosti jej zaklad a hybnu silu.
V pripade prinosu pre spolo¢nost vo forme inovacii a novych postupov su vysoko
efektivnym zdrojom pre dosiahnutie stanovenych cielov firmy.

Ako uvadza Kachanakova “zdroj prosperity a efektivnej cinnosti podniku siu
zamestnanci. Ako dalej uvadza toto tvrdenie nemozno chdapat vo vseobecnosti. Platnost
tohto vyroku sa odvija od pripravenosti zamestnancov na svoju ulohu v ramci podniku
ale taktiez aké su podmienky v ramci podniku pre naplnenie ich ulohy*. (Kachandkova,
2006, s. 27)

Moézeme povedat’, ze ani ten najleps$i a najvykonnejSi zamestnanec nepomdze
firme pri jej prosperovani, pokial’ nema na svoju pracu podmienky. Prvou podmienkou
uspesnosti organizacie je uvedomenie si hodnoty a vyznamu l'udi, I'udskych zdrojov, ze
Pudia predstavuji najvéacsie bohatstvo organizicie a ze ich riadenie rozhoduje o tom, ¢i
organizacia uspeje alebo nie.

Koubek vo svojej knihe uvadza, ze je potrebné udrziavat a d’alej rozvijat' tento
systém v ramci pracovnych sil. ,,Dovodom je jedinecnost spolocnosti, ktoru tvoria
Jjedinecni zamestnanci S jedinecnym stylom prace. Uvddza tiez, ze riadenie ludskych
zdrojov vo firme predstavuje jej jadro, je jej najdolezitejsou zlozkou. ** (Koubek, 2008, s.
15)

Z pohl'adu podniku su l'udské zdroje jednym z podnikovych zdrojov. St vSak
stcasne aj 'ud’mi, a vzhl'adom na to zdrojom obzvlast zlozitym. Pri ich riadeni musi
podnik brat’ do uvahy Specifické aspekty, ktoré sa u ostatnych zdrojov nevyskytuju,

napr. psychologické aspekty, etické aspekty a pod. Autor Jirasek upozoriuje, ze ,,clovek
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je vzdy clovekom, a to i v podnikovom zapojeni, a nielen zdrojom ako materidl, technika
atd. “* (Jirasek, 1996, s. 69)

Vyraz Tudsky zdroj vo vSeobecnej rovine navadza podniky pristupovat’
k Tudskému obsahu ako k uhrnnému potencialu s cielom Studovat’ jeho mozZnosti a
uvadzat’ ho do produktivneho kolobehu. Cudskym potencidlom rozumieme ,,sustavu
dispozicii a sklonov cloveka na vykonavanie Zivotnych cinnosti, celkovii schopnost,
moznost, sposobilost cloveka konat, uplatiovat' sa vo vSetkych svojich zakladnych
socialno-ekonomickych funkciach — ako clen rodiny, obcan, vlastnik, podnikatel,
zamestnavatel, zamestnanec i spotrebitel. Ludsky potencidal je vysledkom zivotnych
cinnosti ludi, pretoze iba v ¢innom uplatneni sa mozu tieto predpoklady rozvijat. Zavisi
od jednotlivca, ¢i ich rozvija a vo svojej cinnosti aj efektivne vyuziva* (Sekova, 2006, s.

37)

1.1 Definicia riadenia 'udskych zdrojov

Riadenie ludskych zdrojov je strategicky alogicky premysleny postup
Kk riadeniu T'udi, ktori pracuju v organizacii a individualne aj kolektivne prispievaja
k dosahovaniu jej cielov. Pri riadeni I'udskych zdrojov sa jednd najmé o vyhl'adavanie
vhodnych zamestnancov na danu pracu, ich d’alSi rast tak, aby nadobudli potrebné
vedomosti a zrucnosti pre vykon prace.

V podnikatel'skej praxi sa zauzivali v oblasti I'udskych zdrojov dva pojmy.
Personalistika — personalne riadenie ariadenie ludskych zdrojov, ktoré su casto
pouzivané ako synonymd. Ako uvadza MichalCova, z teoretick¢ho hladiska st odlisné,
pretoze sa liSia, ato riadenie l'udskych zdrojov mé Sir§i vyznam a chape sa ako
rozvinutejSia forma persondlnej prace aje potrebné zdoraznit' jej SirSi kontext.
Personalistika sa zvy€ajne spaja s beznymi ¢innostami personalnej prace. (Michalcova,
2007, s. 11-12)

V odbornej literatire existuje v suvislosti s vymedzenim pojmu riadenie
ludskych zdrojov roznorodost. Riadenie Tl'udskych zdrojov je definované ako

strategicky a logicky premysleny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacie
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maju - l'udi, ktori v organizacii pracuju a ktori individualne aj kolektivne prispievaji k
dosiahnutiu ciel'ov organizacie.

Storey sa domnieva, ze riadenie 'udskych zdrojov mozno povazovat’ za stbor
vzajomne prepojenych politik vychadzajicich z urcitej ideologie a filozofie. Uvadza
potom Styri aspekty, ktoré tvoria zmysluplnu verziu riadenia l'udskych zdrojov:

1. zvlastne Specificka konstelacie presvedcenia a predpokladov,
2. strategické podnety, poskytujice informacie pre rozhodovanie o riadenie I'udi,
3. ustredna rola liniovych manaZzérov,
4. spolichanie na ststavu "pak" na formovanie zamestnaneckych vztahov. (Storey,
1995, 5.74-76)

Popredny britsky odbornik v oblasti personalistiky Michael Armstrong definuje
riadenie l'udskych zdrojov ako ,,strategicky a logicky premysleny pristup k riadeniu toho
najcennejsieho, co organizdacie maju — ludi, ktori v organizacii pracuju a ktori
individudlne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu cielov organizacie.” (Armstrong,
2002, s. 63). Kvalifikovani, motivovani a lojalni zamestnanci sa stavaju najvacSou
devizou podniku v silnom konkurenénom prostredi. Okrem spominanej definicie
Michaela Armstronga, moZzeme na riadenie l'udskych zdrojov Vv najvSeobecnejSom

pojati nazerat’ ako na nastroj, ktory ,,...sluizi K tomu, aby bola organizdcia vykonna a aby

sa jej vwkon neustale zlepsoval.*“ (Koubek, 2003, s. 65)

1.2 Ciele riadenia Pudskych zdrojov

Vseobecnym ciel'om riadenia I'udskych zdrojov, ako sme uz uviedli vyssie, je
zabezpecit, aby bola organizdcia schopna prostrednictvom l'udi uspesSne plnit’ svoje
ciele. Ako poznamenali Ulrich a Lake "systémy riadenia ludskych zdrojov mozu byt
zdrojom takych schopnosti, ktoré umoznia organizdciam ucit sa rozpozndvat' a vyuzivat
nové prilezitosti." (Ulrich a Lake In: Armstrong, 2007, s. 30) Presnejsie povedané, tyka

sa nasledujucich oblasti:
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Efektivnost’ organizdcie

"Charakteristické, osobitné postupy v oblasti ludskych zdrojov vytvaraju klucove
kompetencie, ktoré rozhoduju o tom, ako budu firmy konkurencieschopné."
(Kachanakova, 2003, s. 25-27)

»~Extenzivne vyskum ukdzal, Ze také postupy mozu mat vyznamny vplyv na vykon firmy.
Stratégia riadenie ludskych zdrojov ma za ciel’ podporovat’ programy pre zlepsovanie
efektivnosti organizdcie vytvaranim ucinnych postupov v takych oblastiach, ako je
riadenie znalosti, riadenie talentov a vobec vytvaranie" skvelého pracoviska". To je ta
"vel'ka idea", ako ju popisali Purcell a kol., ktora je tvorend jasnou viziou a suiborom

vzajomne prepojenych hodndét (Purcell, 2003, s. 65)

Riadenia Pudského kapitalu

Ako uvadza Lisy, ludskym kapitdlom nazyvame ,suhrn schopnosti a vedomosti,
ktorymi ludia disponuju. Vynos z ludského kapitalu spociva vo zvyseni schopnosti
Jjednotlivca, ktoré sa prejavia v raste jeho zdarobkovych moznosti. Vlastnictvo ludského
kapitalu sa v slobodnej spolocnosti obmedzuje na osobu, ktord schopnostami

disponuje. * (Lisy, 1996, s. 223)

Riadenie znalosti

,,Riadenie vedomosti je akykolvek proces alebo akékolvek postupy vytvarania,
ziskavania, ovlddania, zdielania a vyuzivania znalosti, nech uz su kdekolvek, smerujice
k zlepSovaniu ucenie sa a zlepSovaniu vykonu v organizdciach." (Scarborough a kol.,
1999, s. 97) Cielom riadenia l'udskych zdrojov je podporovat rozvoj pre firmu
Specifickych vedomosti a zrucnosti, ktoré su vysledkom procesov ucenia

prebiehajucich v organizacii.

Riadenie odmeriovania

Riadenie 'udskych zdrojov usiluje o zvySovanie motivacie, pracovnej angazovanosti a
oddanosti zavadzanim politiky a postupov, ktoré zaistuji, aby boli I'udia hodnoteni a
odmenovani za to, o robia a coho dosahuju, aj za uroven zruc¢nosti a schopnosti, ktora

maju alebo si osvoji.
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Zamestnanecké vzt’ahy

Cielom je vytvarat klimu, v ktore] je mozné prostrednictvom partnerstva medzi
manazmentom a pracovnikmi a ich odbormi udrziavat’ produktivne a harmonické
vztahy. Kazdy zamestnanec pracujuci v kolektive vie, Ze ¢im si zamestnanecké vztahy

lepsie, je pracovni klima pozitivnejsia a pracovny vykon stupa.

Uspokojovanie rozdielnych potrieb

Ciel'om riadenia l'udskych zdrojov je vytvarat' a realizovat’ politiku, ktord vyvazuje a
reSpektuje potreby vsetkych zainteresovanych stran, zabezpecuje pre manazment
roznorodé pracovné sily, berie do tuvahy individudlne aj skupinové rozdiely v
zamestnani, v osobnych potrebach, v Style prace a v aSpirdciami a poskytuje rovnaké

prilezitosti vSetkym pracovnikom. (Lisy, 1996, s. 36)
1.3 Ulohy riadenia Pudskych zdrojov

Podl'a Olexovej ,,hlavnou ulohou riadenia ludskych zdrojovje prispievat

k vykonnosti organizacie a jej neustalemu zlepsovaniu. Podla sticasnej tedrie a praxe sa

musi RLZ zamerat’ hlavne na tieto ciastkové ulohy:

1. Vytvaranie dynamického suladu medzi poctom a Strukturou pracovnych uiloh a nimi
tvorenych pracovnych miest a poctom a Strukturou zamestnancov v organizdcii.

2. Optimalne vyuzivanie ludskych zdrojov v organizacii, t. j. predovsetkym optimalne
vyuzivanie fondu pracovného casu a optimalne vyuzivanie pracovnych schopnosti
Zamestnancov.

3. Formovanie timov, efektivneho Stylu vedenia ludi a zdravych medziludskych
vztahov v organizdacii.

4. Persondlny a socidlny rozvoj zamestnancov organizacie, tzn. rozvoj ich pracovnych
schopnosti, osobnosti, socialnych vlastnosti, rozvoj ich pracovnej kariéry smerujuci
K vautornému uspokojeniu z vykonavanej prdce.

5. DodrzZiavanie vSetkych zdkonovV oblasti prace, zamestndavania ludi a ludskych
prav avytvaranie dobrej povesti organizdcie ako zamestnavatela.” (Olexova,

2008, s. 133)
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Kachanakova uvadza dve zékladné ulohy riadenia l'udskych zdrojov:
1. Podnik by mal zabezpeéit dostatoény pocet zamestnancov, ktori by mali spinat’
profesijné a kvalifika¢né poziadavky podniku.
2. Spravanie zamestnancov je potrebné zosuladit’ so stanovenymi ciel'mi podniku.

(Kachanakova, 2003, s. 15-16)

Obrazok 1: Zlozky rozvoja l'udskych zdrojov

Rozvoj ludskych zdrojov

|
v v \ v Vv

Ucenie Individudlne Spravna Odborné Rozvoj
prebiehajuce vzdelavanie a Struktura vzdeldvanie > manazérov
v organizacii rozvoj alebo scenar a vycvik
vzdeldvania
<D , Vzdelavanie
Samostatné .
Riadenie . avycvikna <
ucenie .
znalosti pracovisku
E - learning
v Formalne
Uciaca sa delavani
x ; vzdeldvanie
organizécia Kaucovanie =
a vycvik
mimo <
Mentoring _
pracoviska

Zdroj: Zlozky rozvoja ludskych zdrojov, onling, cit. 2013-12-20

1.4 Subjekty riadenia 'udskych zdrojov

Podnikové vzdelavanie zamestnancov je personalnou funkciou, pre ktoru je typicka
uzka spolupraca medzi vediicimi manazérmi a personalnym utvarom. Manazéri musia
stustavne skumat nielen to, ¢i podriadeni vyhovuji kvalifikatnym poziadavkam
pracovnych miest, ale musia ststavne sledovat pracovny vykon. Prave oni su

rozhodujicim Cinitefom v procese identifikacie potrieb vzdelavania. Vyrazne

16



participujil na procese planovania vzdeldvania. Pokial’ ide o realizaciu vzdeldvania na
veducich zamestnancov, lezi zodpovednost za priebeh a obsah vzdeldvania na
pracovisku, v ktorom funguju ako Skolitelia. Vedlici zamestnanci su jednym z
najdolezitejSich zdrojov informécii potrebnych pre vyhodnocovanie vysledkov
vzdeldvania a ucinnosti vzdelavacieho programu.

., Personalny utvar v prvom rade formuluje a navrhuje politiku a stratégiu
podnikového vzdelavania zamestnancov, vytvdara organizacné a instituciondlne
predpoklady vzdeldvania. Zabezpecuje odbornu a organizacnu stranku vsetkych faz
systematického vzdelavania, iniciuje proces skumania a analyzy potreby vzdeldvania,
navrhuje program a rozpocet a plni dalsie ulohy suvisiace s planovanim vzdelavania,
zaistuje vzdelavanie mimo pracoviska a kontroluje priebeh procesu vzdeldvania. Tiez
organizuje a metodicky vedie vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania a ucinnosti
vzdelavacieho programu a v neposlednom rade prepojuje podnikové vzdelavanie
zamestnancov s ostatnymi personalnymi ¢innostami a celou oblastou persondlneho a
socidalneho rozvoja zamestnancov a jeho planovania.“ (Koubek, 1998, s. 235)

Kachandkova uvéadza nasledujice subjekty riadenia I'udskych zdrojov:

¢ vrcholovy manazment,

e persondlny tutvar,

e liniovi manazéri,

e zamestnanci. (Kachanakova, 2003, s. 18-19)
Vrcholovy manaZment, jeho hlavnou ulohou je vymedzit priestor pre strategické
uvahy arozhodnutia na vSetkych riadiacich urovniach, nacrtnat’ viziu o smerovani
a postaveni organizicie a transformovat poslanie na konkrétne budice vysledky
prostrednictvom formulovania cielov. Organizacia si tak musi stanovit’ ciele a zvolit
stratégiu, ktord sa formuje na najvysSich urovniach riadenia podniku.(Kachanakova,
2003, s. 18)
Personalny utvar svoje Cinnosti zameriava na riadenie arozvoj zamestnancov
V organizacii. ,, Podiela sa na vytvarani a realizacii personalnych stratégii a politik,
a zapdja sa do nasledujucich persondlnych cinnosti: vytvaranie a rozvoj organizdcie,
persondlne planovanie, riadenie talentov, riadenie vedomosti, ziskavanie a vyber
zamestnancov, vzdeldvanie arozvoj, riadenie odmenovania, vztahy s pracovnikmi,

bezpecnost a ochrana zdravia pri praci, starostlivost o zamestnancov, persondlna
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sprava, plnenie zo zdakona vyplyvajucich povinnosti, zalezitosti rovného zaobchadzania
ariadenie rozdielnosti (riadenie v podmienkach kulturne rozdielnych zamestnancov)
avsetky dalsie zdleZitosti tykajiice sa zamestnaneckych vztahov. (Armstrong, 2007, s.
65)

Liniovi manaZéri (veduci) vSetkych urovni a oblasti riadenia, ktori zodpovedaju za
chod a teda ekonomické vysledky na jednotlivych oddeleniach organizacie. Ich tilohou
je teda najmi riadenie svojich podriadenych, prostrednictvom ktorych napinaju
stanovené ciele. Ako uvadza Kachanakova, manazéri si priamymi vykondavatel'mi
mnohych ¢innosti personalneho manazmentu. (Kachanakova, 2003, s. 19)

Ako uvadza Armstrong, ,, liniovi manazéri zodpovedaju za prdcu skupiny na vyssej
urovni riadenia a su umiestneni na nizsich urovniach hierarchie riadenia. Mavaju
zamestnancov, ktori su im podriadeni, nezodpovedaju za riadenie ale ani za dozor a su
skor zodpovedni za kazdodenné vykonavanie ich prace ako za strategické zaleZitosti
organizdcie.“ (Armstrong, 2007, s. 97)

wsZamestnanci sa coraz CastejSie stavaju subjektom riadenia ludskych zdrojov
prostrednictvom zvySenia podielu ich pravomoci pri plneni uloh celych timov a utvarov.
Ucast' zamestnancov na riadeni ludskych zdrojov vyplyva z existujiicej pravnej vipravy
aje teda obligatorna (zastupovanie zamestnancov, prostrednictvom prislusnych
odborovych organizacii a inych zastupcov), alebo je vysledkom rozhodnuti manazmentu

organizdcie s cielom zvysit kvalitu prdace.* (Kachanakova, 2003, s. 19)

1.5 Vyznam a prinos personalnej prace pre organizaciu

Persondlna praca ma nielen sprostredkovany, ale aj bezprostredny vplyv na
hospodarske vysledky, napriklad na velkost’ zisku organizacie.
Konkrétne kvantitativne kritéria odraZajuce prinos personalnej prace v podniku uvadza
Armstrong nasledujtce:

e celoorganizacné/celopodnikové,

e Spravanie sa pracovnikov,

e Troven a vysledky sluzieb personalneho utvaru.
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Prinos riadenia l'udskych zdrojov zdvisi v znacnej miere na skusenostiach a
znalostiach o0sob, ktoré maji na starosti personalnu pracu v podniku. Ti maji vplyv na
mnozstvo pouzivanych postupov charakteristickych pre riadenie l'udskych zdrojov.
Vyskum uskutoéneny Ustavom psychologickej prace na Sheffieldskej univerzite dospel
k zaveru, Ze podniky, kde st vyuzivané postupy odpovedajuce riadeniu ludskych
zdrojov dosahuju o 19 % vyssiu ziskovost’ a 0 18 % vyssSiu produktivitu. (Armstrong,
2002, s. 32-35)

Ludské zdroje maji velky vyznam pre uspech zavadzania procesného riadenia
a nasledného zvysovania vykonnosti v podniku. Vykonnost’ podniku sa pomerne Casto
spaja s jeho konkurencieschopnost'ou. O konkurencieschopnosti podniku hovori Kassay
takto: ,,konkurencieschopné podniky sii postavené na troch zakladnych pilieroch:

a) metody, ktoré smerujui k zostihlovaniu podnikov a K neustilemu zvySovaniu
produktivity,

b) ludia, ktori su aktivne zapojeni do procesov zlepSovania a neustdle su trénovani
tak, aby ovladali najlepsie svetové vyrobné a manazérske pristupy a dokdzali ich
aplikovat’ v praxi,

C) procesy, ktoré su jednoduché, prehladné, jednoznacne definované a podrobené
neustdlemu systému zlepsovania. ©“ (Kassay, 2001, s. 65)

LCudia predstavuju jeden zo zdkladnych pilierov pri zvySovani vykonnosti

a konkurencieschopnosti podniku. Cudia a ich vykonnost’ si tvorcami uspechu podniku

na trhu.
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2 PROFESIJNE VZDELAVANIE

Investovanie do l'udského kapitalu, ako vyrobného faktora (vyrobného vstupu),
sa moze uskutoénovat’ zo strany podniku réznymi formami. Moze sa orientovat’ na
zlepSovanie zdravotného stavu pracovnikov, skvalitiiovanie pracovnych podmienok,
skvalitiovanie a zvySovanie pracovnych schopnosti, zru¢nosti a vedomosti, zmeny
postojov prostrednictvom systému podnikového vzdelavania.

Podnikové vzdelavanie pracovnikov sa podla Koubeka zameriava na
formovanie pracovnych schopnosti a stava sa sucastou personalnej Cinnosti, pretoze
podnik tym, ze organizuje a podporuje vzdelavanie svojich pracovnikov dava najavo, ze
si ich vysoko vazi. Dava im tym perspektivu, a dokonca umoziuje na vlastné naklady
zvySovat’ konkurencieschopnost’ na trhu prace. (Koubek, 1998, s. 27) Podporou rozvoja
svojich pracovnikov prispieva k skvalitiiovaniu a zefektiviiovaniu vnutornych procesov
1 k rozvoju podniku ako celku. Aby vzdeldvanie nebolo ndhodné a nepravidelné, ale aby
bolo efektivne a zarucilo podniku navratnost’ prostriedkov vlozenych do vzdelavania,
musi byt systematické a vychadzat z celkovej podnikovej stratégie. Vyzaduje si to
nevyhnutnl spolupracu viacerych odborov alebo oddeleni v podniku a tiez spolupracu s
internymi i externymi odbornikmi a vzdelavacimi institGciami. (Armstrong, 1999, s. 30-
37)

2.1 Ucenie, rozvoj a vzdelavanie

Clovek sa uéi cely Zivot, uéime sa od svojich predkov, svojho okolia. Uéenie nam
pomaha rozvijat’ sa po kazdej stranke nasej osobnosti, mézeme teda povedat, ze ¢im
viac sa u¢ime, snazime sa nieCo naucit, tym viac mame rozvinutu osobnost. Ako
uviedol Hronik, ,, rozdiel medzi ucenim, rozvojom a vzdelavanim je, ze ucenie je proces
zmeny, tento vedie K poznaniu novych veci a méze prebiehat organizovane ale
| spontanne, ako sme uviedlo na zaciatku, mnohokrdt bez toho aby sme vobec vedeli, Ze
sa ucime. Rozvoj je prostriedkom pre dosiahnutie Ziaducej zmeny, obsahuje zamer,

‘

ktory je podstatnou castou ohranicenych a neohranicenych rozvojovych programov. '
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(Hronik, 2007, s. 31) Vzdelavanie ako uvadzaji aj ini autori, je spdsob ucenia, jeho
realizacia je organizovana a institucionalizovana a tak ako ma zaciatok, ma aj koniec.
Vzdeladvanie je pojem Siroky a z hladiska svojho obsahu premenlivy, da sa
povedat’, ze sa vyvija. Mnozstvo definicii tohto pojmu prameni zo skutoc¢nosti, ze sa
podmienky vzdeldvania ako aj jeho vyznam a ciel’ historicky menili. Ako uvadzaju
Ferjen¢ik a Bosdkova vzdelavanie je suhrn vSeobecnych, odbornych, teoretickych
a praktickych vedomosti, ktoré ¢lovek cielavedome ziskava v priebehu vzdelavacieho
procesu Vv Skolskom systéme alebo inych vzdelavacich zariadeniach. Vzdelanie ako
produkt vzdelavania nevystupuje nikdy samostatne, ale vzdy v spojitosti S nositelom

vzdelavania — ¢lovekom. (Ferjencik a Bosakova, 1999, s. 116)

2.2 Pojem profesijné vzdelavanie

Vzdelanost 'udi patri k zdkladnym ciel'om a dosledkom naSej spolo¢nosti, o je
podmienené tym, ZzZe sUCasné prostredie neustile vyzaduje zdokonal'ovanie sa,
prehlbovanie vedomosti a zrucnosti, ale aj prehlbovanie arozvijanie vzdelanostnej
urovne l'udi. Z uvedeného vyplyva, ze vzdelavanie musi byt ststavné a ma zohl'adnit’
aktudlne potreby danej spolo¢nosti.

Firmy, ktoré u nés vznikaju, ¢i uz st zamerané na vyrobu alebo sluzby, si uvedomuji
potrebu vzdelanostného potencidlu svojich zamestnancov, za¢inaji si uvedomovat’ silu
a potrebu l'udského kapitalu.

Podl'a Trebuniu strategické ciele podniku udavaji smer akym sa bud(i uberat
vzdelavacie aktivity, teda na ¢o bude zamerané vzdelavanie zamestnancov je priamo
zavislé na strategickych ciel'och podniku. (Trebuna, 2011, s. 7-9)

Armstrong definuje firemné vzdelavanie ako ,,systematické prisposobovanie
a zmenu chovania tym, zZe sa clovek uci pomocou vzdelavacich programov, instruktdzi,
rozvojovych programov a planovaného ziskavania skusenosti.” (Armstrong, 2007, s.
531)

Podrobnejsie firemné vzdelavanie podl'a Armstronga definovala Manpower
Services Commission vo Velkej Britanii ako: ,,pldnovany proces modifikdcie postojov,
znalosti a skusenosti ucenim smerujucich k dosiahnutiu efektivneho vykonu v urcitej

cinnosti, ¢i okruhu cinnosti. Ich cielom z hladiska prace je rozvinut schopnosti jedinca
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a uspokojit' sucasné a budice potreby organizacie tykajuce sa pracovnej sily. "
(Armstrong, 2007, s. 531)

Autori zaoberajuci sa touto problematikou zarad’uji do profesijného vzdeldvania
vSetky formy profesijného a odborného vzdeldvania po ukonceni pripravy na povolanie
v ramci Skolského systému. Frk charakterizuje vzdeldvanie ako ,,persondlnu cinnost,
ktorda umoznuje udrziavat a permanentne zveladovat’ pracovnu silu, umoznuje zmenu
Jjej vedomosti, schopnosti, zrucnosti, motivacie, potrieb a hodnot tym, Ze sa zamestnanec
vzdelava prostrednictvom cielenych vzdelavacich programov i riadeného ziskavania
skusenosti.* (Frk, 2004, s. 109)

Hajek a Vitek tvrdia, Zze vzdeldvanie je akymsi doplnenim chybajuceho
zakladného vzdelania, chapané ako dalSie vzdeldvanie, rekvalifikacie, rézne kurzy.

(Hajek — Vitek, 1991, s, 73)

2.3 Ciele a funkcie profesijného vzdelavania

Ciel' vzdelavania arozvoja zamestnancov netreba vnimat len ako moznost
uspokojenia potrieb podniku v zmysle investicie do I'udi za ucelom zvySenia ich
pracovného vykonu, je potrebné ho vidiet' aj v moZnosti uspokojenia zamestnancov
samotnych, v persondlnom rozvoji, zvySovanie ich vlastnej hodnoty a mozZnosti
uplatnenia sa nielen na vntitropodnikovom trhu ale aj mimo podnik.

V procese vzdelavania sa obyCajne sa obycajne naplhajii dva zakladné ciele:
spolocensky a individudlny. Ako uvadza Michalcova spolocenské ciele si zamerané na
rozvoj l'udského potencidlu a individudlne ciele s zamerané na rozvoj osobnosti
jednotlivca a jeho schopnost’ adaptovat’ sa na nové podmienky. (Michalcova, 2007, s.
15-16)

Hlavnym cielom vzdeldvania arozvoja zamestnancov je rozSirovat svoje
vedomosti, zrucnosti a kompetencie, ¢im sa zo zamestnanca sa stdva vSestrannejsi a tym
aj pouzitel'nejsi ,,material pre podnik.

Podl'a Vyskocila cielom vzdelavania arozvoja zamestnancov je sustavné
prehlbovanie a rozsirovanie schopnosti zamestnancov, ¢im sa vytvara predpoklad pre

zvySovanie a zlepSovanie vykonnosti zamestnancov. (Vysko¢il, 2011, s. 112-113)
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Ciele podnikového a zaujmového vzdelavania musia byt’ neustale aktualizované
s ohl'adom na vysledky analyzy pracovného miesta a vysledky analyzy spdsobilosti
uspesne vykonavat® potrebné cCinnosti. Pre vzdeldvanie st nesmierne dolezité dve
skutocnosti:

1. motivécia k vzdelavaniu,
2. spravne zvolené metddy a pristupy vzdelavania. (Michalcova, 2011, s. 117-118)

Motivacie k vzdelavaniu mézu byt pozitivne a negativne, kde pozitivne motivy
su existencné, prestizne, zdujmové a medzi negativne motivy patria nedostatok ambicii,
¢i Casu, sebauspokojenie, zl¢ medziludské vztahy a nedovera v hodnoty vzdeldvania.
(Tamtiez, 2011, s. 117)

Hlavnym cielom podnikového vzdeldvania je najméd zavddzanie zmien v mysleni
a spravani sa zamestnancov, ktoré su rozhodujuce pre d’alsi rozvoj podniku a nasledne
pre udrzanie konkurencieschopnosti podniku. Nové znalosti, pracovné navyky a postoje
st prostriedkom ale aj podmienkou tspechu zavedenia organiza¢nych zmien, ¢i ide
0 transformacéntl zmenu alebo postupnu. Ide o vzajomné prepojenie:

® Motivdcie k vynalozeniu urcitého ciela,

® Schopnosti k osvojovaniu si novych pracovnych postupov ,

® Moznosti zucastnit' sa podnikového vzdelavania a uplatiiovania si novych foriem

chovania sa v pracovnych cinnostiach* (Tureckiova, 2004, s. 92)

Cielom z hladiska prace je rozvoj schopnosti zamestnanca a uspokojovanie
stcasnych ale najmi buducich potrieb podniku tykajice sa pracovnej sily. V ramci
celozivotného vzdeldvania plni profesijné vzdeldvanie poslanie ¢asovo najdlhSieho
intenciondlneho vzdelavania, pretoze sa v podstate vztahuje na najdlhSie a
najvyraznejSie obdobie spolo¢enského uplatnenia ¢loveka. (Koubek, 1996, s. 73)

Na zéklade vysSie uvedeného moZzeme povedat’, Ze profesijné vzdelavanie musi
zaistovat' stlad medzi kvalifikatnou troviiou zamestnancov a potrebami vykonu
pracovnej pozicie. Zdoraznit’ a upozornit’ je tu potrebné na premenlivost’ kvalifika¢nych
poziadaviek vzhl'adom na rychly vyvoj vedy a techniky. Funkciou profesijného
vzdelavania v sicasnosti nie je len dosiahnutie kvalifikacie, ale hlavne rozvoj osobnosti

zamestnanca, jeho vedomosti, schopnosti a socidlnej inteligencie.
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Téato zakladna funkcia profesijného vzdeldvania sa prejavuje v rozli¢nych
formach, ktoré zavisia od rozlicnych spolocenskych, ekonomickych, technologickych,
kvalifika¢nych, socialne skupinovych a inych podmienok:

e zakladni kvalifika¢ni funkciu plni u tych zamestnancov, ktori pri vstupe do
pracovného pomeru nemaju ziadnu, resp. pre konkrétnu ¢innost’ nepostacujicu
kvalifikaciu, adaptacnii funkciu plni u novoprijatych zamestnancov a
premiestnenych zamestnancoch (vertikdlna — horizontdlna mobilita v rédmci
organizacie), cielom je zacviCenie, zaskolenie, uvedenie na pracovnu poziciu,
funkciu,

e doplnkova kvalifikaéna funkciu plni vzdeldvanie v organizdcii najmd u
administrativnych zamestnancov (vypoctova technika, cudzie jazyky a i.),

e pri dosahovani optimalnych pracovnych vykonov, plni profesijné vzdelavanie svoju
integracnu funkciu. Dynamicky zlad’uje pdsobenie premenlivych zloziek pracovne;j
sposobilosti (veku, pohlavia, zdravia, vedomosti, schopnosti, zru¢nosti, navykov,
potrieb a motiva¢nych zdrojov atd’.),

e bez ohladu na profesné kategérie a Specializaéné odliSenie zamestnancov
organizacie, plni profesijné vzdeldvanie funkciu kontinualnej adaptécie
zamestnancov na prognosticky urcené alebo i realizované zmeny v technike,
technologii a urovni riadenia vyrobného procesu,

e socialnu funkciu — t4 je orientovand na tie socidlne zru€nosti, schopnosti a
vlastnosti, ktoré si vyZaduje timova praca, a ktoré umoZiluju prijimanie zmien,
umoziuji pruzné spravanie sa pri prechode na nové postupy vyvolané zmenami
technoldgie flexibilnej vyroby,

e humanizacnu funkciu — t4 spoCiva v zaistovani a uplatiiovani vSel'udskych,
individualnych zaujmov a potrieb ¢loveka,

e civiliza¢no-koordina¢nt funkciu — vytvara ur€ity stlad, vyrovnanie medzi troviiou
vSeobecného spolocenského vyvoja vied, kultiry a umenia na jednej strane a
kultarno-technickou a kvalifika¢nou uroviiou na strane druhe;.

Profesijné vzdelavanie zamestnancov patri k zakladnej personalnej ¢innosti, na
ktorej sa aktivne podielaji pracovnici persondlneho utvaru (niekde utvar riadenia

I'udskych zdrojov) spolu so vSetkymi manazérmi a odborovou organizéciou. (Koubek,
1996, s. 75-78)
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Cielom vychovy a vzdelavania zamestnancov ma byt’ vzdy optimalna pracovna
sposobilost’ kazdého zamestnanca organizacie. Pracovna spoOsobilost’ (spdsobilost’ k
vykonu povolania) sa obvykle charakterizuje ako miera zhody medzi kvalifikaCnymi
poziadavkami na =zastavanie urCitého pracovného miesta alebo funkcie a medzi
kvalifikdciou zamestnanca podmienenou jeho zdravotnym stavom. NajefektivnejSim
vzdeldvanim zamestnancov je dobre organizované systematické vzdeldvanie. Je to v
podstate opakujuci sa cyklus vzdelavania jednotlivych kategorii zamestnancov, ktory
vychédza z premyslenej politiky vzdeldvania a plni strategické zdmery organizacie.
Systematické vzdelavanie mozeme definovat ako neustdle sa opakujici cyklus,
vychadzajuci zo zasad politiky vzdelavania sledujuci ciele, stratégie vzdelavania a
opierajici sa o starostlivo vytvorené organizaéné a inStitucionalne predpoklady

vzdelavania. (Koubek, 1996, s. 78)

2.4 Vzdelavanie ako hodnota 'udského kapitalu

LCudsky kapital je to najdolezitejSia a najdrahSia stcast’ firmy. Ludsky kapital
zaviedol Milton Friedman a to do ekondémie, ked’ ako uvadza Hvizdova — Miklosik pri
svojej analyze dopytu po peniazoch rozdeluje bohatstvo ma l'udsky a ostatny kapital.
(Hvizdova — Miklosik, 2012,5.11)

Podl'a Friedmana ide o suhrn vlastnosti pracovnej sily ako jedného z vyrobnych
faktorov, ktoré ovplyviiuju jej schopnost’ pracovat’, su to znalosti, zvyky a schopnosti
¢loveka, ktoré urcuju vel’kost’ jej produktivnej sily. (Tamtiez, 5.12)

Laicky zrozumitel'nejSiu definiciu I'udského kapitalu uvadza Alexy, ktory hovori
otom, ze vynos ludského kapitdlu spociva vo zvySeni schopnosti, vedomosti
azrucnosti jedinca atieto sa nasledne prejavuji v naraste zarobkovych moZnosti.
(Alexy, 2009, s. 21)

Lisy deli T'udsky kapital na Specificky a laicky, kde Specifickym nazyva ten,
ktory je mozné vyuzit v konkrétnom podniku a vSeobecny je mozny vyuzit vo
viacerych zamestnaniach. (Lisy, 1996, s. 13)

Podla Sekovej je T'udsky kapitdl sucastou l'udského potencidlu, ¢im rozumie

sustavu dispozicii a sklonov c¢loveka na vykondvanie zivotnych cinnosti, celkovl
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schopnost’, moznost’, sposobilost’ ¢loveka konat, uplatiovat’ sa vo vSetkych svojich
zakladnych socialno — ekonomickych funkciach. (Sekova, 2006, s. 112)

Rozvoj 'udského kapitalu si vyzaduje nemalé investicie, treba vSak poznamenat,
ze uzitok z zo zvySovania jeho hodnoty ma tak zamestnavatel’ ako aj zamestnanec, preto

sa na investiciach zucastiiuju vacsinou obe strany.

2.5 Vyhody a nevyhody vzdelavania zamestnancov

Vzhl'adom na funkcie vzdelavania zamestnancov a ciele, mézeme urcit’ vyhody

vzdelavania pre organizaciu ako aj pre jednotlivca, a to nasledovne:

Vyhody plyniice pre organizdciu:

e zlepSenie timovej vykonnosti a vykonnosti organizdcie z hladiska mnoZstva,
kvality produkcie, rychlosti prace a produktivity,

e priprava zamestnancov, ktori budu podédvat’ kvalitny vykon,

e vytvaranie priatel'skej atmosféry v organizécii,

e vyssia ziskovost’ podniku,

e zlepSenie vedomosti a kvalifikacie na vSetkych stupiioch organizacie,

e podporuje hodnovernost’, otvorenost’ a doveru verejnosti,

e zlepSuje vzt'ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi,

e ziskavanie nametov od vzdelavanych zamestnancov,

e organizacia prijima efektivnejSie rozhodnutia a efektivnejSie riesi problémy,

e napomaha udrziavat’ nizke naklady vo vyrobnej €innosti,

e vytvara vhodné podmienky pre efektivnu komunikéaciu so zamestnancami.

Vyhody plyniuice pre zamestnanca:

e vysSia sebadovera,

e zaujem o Sebarozvoj,

e moznost napliiat’ osobné ciele zamestnanca,

e zamestnanec moze nadobudnut’ viacsiu istotu vzhl'adom na svoj odborny rast do

buducnosti,
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e napomaha l'ahSie plnenie novych pracovnych uloh,

e napomaha zvySovat’ pracovny vykon,

e zamestnanec ma moznost’ kvalifikovanejSie a efektivnejSie riesit’ problémy v praci,

e poskytuje informacie, namety pre zlepsenie riadiacich schopnosti, komunika¢nych

zru¢nosti,

e pomdaha zamestnancom zvladat’ stres, frustraciu, konflikty.

Vojtovi¢ uvadza tieto vyhody a nevyhody profesijného vzdelavania:

Vyhody, alebo prinosy:

,formuje ciele podniku a hlada cesty na ich dosiahnutie,

formuje kultiuru podniku a podnikovii politiku,

podporuje riadiace, rozhodovacie a komunikacné procesy v podniku,

umoznuje priebezné formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov podla
Specifickych potrieb podniku,

ovplyviiuje pracovny vykon, produktivitu prace a tym aj kvalitu vyrobkov a sluzieb,
zvySuje kvalitu a tym aj trhovii cenu individudlnej pracovnej sily ateda aj jej
potencidlne Sance na vnutropodnikovom a vonkajsom trhu prdce,

pomdaha zlepSovat individudlny Zivotny Standard a travenie volného casu

zamestnancov.“ (Vojtovi¢, 2008, s. 90-91)

Dalej uvadza nevyhody vzdelavania zamestnancov, ktoré oznacuje ako hroziace

nebezpecenstva:

e _vzdeldvacie akcie mozu niekedy na zamestnanca posobit' jednostranne, to
znamenad, ze rozvijaju len jeho odborny profil na ukor rozvoja osobnosti
o [ukrativne vzdelavacie akcie su financne narocné a mozu sa stat’ urcitym nastrojom

lobistickych bojov o riadiace funkcie ¢i neformalny vplyv podniku.© (Tamtiez, s. 91)
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3 SYSTEM PROFESIJNEHO VZDELAVANIA

Vzdeldvanie zamestnancov je vramci konkurencieschopnosti na trhu
nevyhnutnostou. Podl'a konkrétnych potrieb podniku je mozné urcit’ uroven, intenzitu
ako aj charakter vzdelavania. Azda najdolezitejSie st podmienky, ktoré by mal
zamestnavatel’ na vzdelavanie utvorit. Vzdeldvanie zamestnancov by malo mat’ svoju
Struktaru, systém a malo by byt riadne organizovang.

V ramci systému podnikového vzdelania pozname dva typy aktivit:
e tréningové (vycviky, Skolenia),
e rozvojové (kurzy).

Pri tréningu ide o vzdeladvacie aktivity zamerané na ziskanie ,,Specifickych
znalosti aktudlne potrebnych pre kompetentny vykon, tj. smerujuce k doplneniu
chybajucich znalosti, ktoré by mali v konecnom dosledku viest' k zmenam pracovnom
chovani. Za rozvoj zamestnancov povazujeme vzdeldvanie a aktivity zamerané na
buduce potreby, ktoré su prispevkom k sebarealizacii pracovnikov. Rozvoj pracovnikov
ako sucast’ podnikového vzdelania sa tyka obvykle len vybranych skupin zamestnancov,
medzi ktoré patria:

e Sucasni manazeri,

o Specialisti s vysokym rozvojovym potencidalom,

e Specificka skupina talentov — pracovnikov, ktori tvoria zdakladnu, z ktorého budu
vybrany budiici vysoko postaveni manazéri alebo Specialisti,

o tzv. klucovi specialisti — vysoko vykonni pracovnici, pracujuci v profesiach, ktoré
su pre firmu strategicky vyznamné.“ (Tureckiova, 2004, s. 96-97)

Podla Ferjencika a Bosakovej vzdelavaci proces vo firme pozostava z nasledovnych

prvkov:

e identifikdcia a analyzy potrieb vzdeldvania zamestnancov,

e planovanie vzdeldvania,

e realizacia vzdelavania,

¢ hodnotenie vzdeldvania.

Cyklus vzdelavania je systematicky a uzavrety, kazda faza sa musi najprv ukoncit’, aby

mohla zacat dalSia faza vzdeldvania. Pricom hodnotenie je najddlezitejSou fazou
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vzdelavacieho procesu, nakolko na zadklade hodnotenia je mozné stanovit dalSie

potreby zamestnancov. (Ferjen¢ik-Bosakova, 1999, s.67)

Obrazok 2: Zakladny cyklus systematického podnikového vzdelavania

l VYCHODISKA A PREDPOKLADY I

STRATEGIA A POLITIKA VZDELAVANIA ZAMESTNANCOV V
PODNIKU

VYTVORENIE ORGANIZACNYCH A INSTITUCIONALNYCH
PREDPOKLADOV VZDELAVANIA

4

CYKLUS

IDENTIFIKACIA POTREBY
2 VZDELAVANIA

VYHODNOTENIE VYSLEDKOV PLANOVANIE VZOELAVANIA
VZOELAVANIA A UCINNOSTI
VZODELAVACIEHO PROGRAMU

REALIZACIA VZDELAVACIEHO
PROCESU -

Zdroj: KOUBEK, 1998, s. 215

3.1 Identifikacia a analyza potrieb vzdelavania zamestnancov

Vzdelavacie aktivity podl'a Armstronga musia byt zalozené na poznani toho, ¢o
je potrebné urobit’ a preco, zaroven je treba zadefinovat’ ucel a u€elnost’” danych aktivit,
ale ako d’alej uvadza to je mozné az po tom, ¢o sa identifikuji a zanalyzuju potreby
vzdelavania jednotlivcov ako aj celej organizacie. (Armstrong, 2007, s. 353)

Moézeme povedat, Ze vzdelavanie by malo ,,vymazat™ rozdiel medzi tym, ¢o by
mali zamestnanci vediet atym, ¢o vedia, ¢ize by im malo pomdct’ v rozvoji ich
schopnosti a zru¢nosti.

Podl'a Kachanakovej analyza potrieb sa uskutociiuje na troch ro6znych trovniach, a to:

e Analyza potrieb na urovni podniku — analyzuje sa hlavne organizacna Struktura,

vyrobny program, pocet, Struktira a pohyb zamestnancov, vyuzivanie kvalifikacie
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a pracovného Casu, charakteristiky efektivnosti podniku, ako zisk, néklady, kvalita,
trendy a moznosti ale aj uroven socialneho prostredia podniku.

e Analyza potriecb na Urovni pracovnych miest — vysledkom danej analyzy je

vymedzenie charakteristik, ktoré by mal mat’ zamestnanec, aby uspesne plnil ulohy
na danom pracovnom mieste.

e Analyza potrieb na urovni jednotlivych zamestnancov — tvori primarny zdroj

informacii o zamestnancoch o ich potrebe vzdelavania arozvoja, zakladnym

zdrojom su vysledky hodnotenia zamestnancov.
Samotny proces vzdeldvania arozvoja zamestnancov zacina identifikdciou potrieb
vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Toto znamena urcity nestlad medzi schopnostami
zamestnancov a poziadavkami a podmienkami pracovnych miest a organizacie a ich
identifikacia sa robi na zdklade analyzy dostupnych udajov o vnitornom prostredi
podniku, tdajov o podniku, Gdajov o pracovnych miestach a udajov o zamestnancoch.
(Kachanakova, 2003, s. 33-37). Ako uvadza Vyskocil, Zze najdolezitejSie udaje
poskytuje pravidelné hodnotenie zamestnancov a priebeznéd analyza pracovnych miest.
(Vyskocil, 2011, s. 131)

Ako uvadza Trebuna, ,.komplexna analyza znamend sucasné vykondvanie na
vSetkych urovniach a mala by predstavovat’ urciti postupnost’ krokov, aby sa dospelo
k spravnej identifikacii a navrhu riesenia problému. Moze ist o tieto kroky:

e uvedomenie si urcitého problému na zdklade typickych ukazovatelov ako je
napriklad vysoka fluktudcia zamestnancov,

e Specifikacia a opis problému na zaklade preniknutia do jeho podstaty,

e priprava na rieSenie problému,

e identifikdcia sil faktorov, ktoré sposobuju problém,

® vypracovanie moznosti riesenia problémov. “ (Trebuna, 2011, s. 125)
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3.2 Planovanie

Po analyze potrieb vzdelavania firmy a samotnych zamestnancov nastupuje
dal$ia faza, ktord na predchadzajucu nadvizuje a to je planovanie vzdeldvania. V radmci
procesu planovania vzdeldvania sa rieSia otdzky o tom, aké budu ciele, témy a ciel'ova
skupina vzdelavania, akd vzdelavacia inStiticia a akymi metédami bude jednotlivé
vzdelavacie aktivity realizovat, v akom casovom obdobi, kde a s akymi
predpokladanymi ndkladmi sa vzdeldvanie bude konat' a taktiez ¢i sa uskutoCni
vyhodnocovanie vzdelavacich aktivit.

»Prostrednictvom planovania vzdelavania by sa malo zabezpecit' zosuladenie
kvalifikacnej Struktury zamestnancov s cielmi a ulohami podniku.”“ (Kachanakova,
2003, s. 126)

Planovanie vzdelavacich aktivit sa zaéina Specifikaciou zru¢nosti, vedomosti,
ktoré by si mali 'udia osvojit’, ktoré schopnosti a zruénosti je potrebné d’alej rozvijat,
ktoré postoje je potrebné zmenit'. (Vojtovié, 2008, s. 91-97)

Ako uvadza Vojtovié, ,,pri planovani vzdelavacich aktivit si okrem iného treba ndajst
odpovede na nasledujuce otazky:
o Aké vzdelavanie ma byt zabezpecené?,

e  Komu ma slizit?,

e Ako?,
o Kym?,
o Kedy?,
e Kde?,

e Za aku cenu? “ (Tamtiez, S. 93)
Pri planovani vzdelavania by sme nemali zabudat' na existujuce vSeobecné
zasady ucenia sa dospelych, o ktorych vo firemnom vzdeldvani ide. Su to tieto:
e potreba priamej Ucasti,
e potreba opakovania,
e potreba vecnosti,
e vyznam prenosu nadobudnutych poznatkov a zru€nosti priamo na vykon prace,

e potreba spitnej vazby. (Tamtiez, s.93)
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Po ukonceni fazy planovania a vSetkych pripravnych préc, je mozné zacat’ s realizaciou

konkrétnych vzdelavacich aktivit v sulade s planom podnikového vzdelavania.

3.3 Metody a oblasti podnikového vzdelavania

Kazdé vzdelavanie mé vyznam len vtedy, ked’ je realizované vhodnou formou
ale aj metddou, prijatelnou pre ucastnikov vzdeldvania. Preto aby sme urcili vhodnu
formu a metddu pre vzdelavanie, musime poznat’ l'udi, ktori sa vzdelavania zc¢astnia,

ich schopnosti a zru¢nosti.

3.3.1 Metody

Ako sme uz uviedli vysSie, aby bolo vzdelavanie ticelné, musi byt preii vybrata
vhodnad metéda. Metody st velmi dolezitym nastrojom vzdeldvania. Aby sme zvolili
vhodn metédu, musime poznat’ potreby a poziadavky podniku, ale taktiez individualne
potreby. Zaroven treba uviest’, ze metddy musia odrazat’ aj svetové trendy.

Koubek deli metody vzdelavania na dve zakladné skupiny:

a) metody vzdelavania na pracovisku (on the job) — na konkrétnom pracovnom
mieste, pri vykonavani beznych pracovnych povinnosti, ktoré s vhodnejSie pre
vzdelavanie robotnikov. Patri tu napriklad: inStruktdz pri vykone, rotdcia prace
(crosstraining), koucfovanie (coaching) alebo mentorovanie (mentoring),
videokonferencie.

b) metody vzdelavania mimo pracoviska (off the job) st vhodnejsie pre vzdelavanie
manazérov a Specialistov. Patria sem: prednéaska, prednaska spojend s diskusiou,
demonstrovanie (ndzorové vyucovanie), pripadové sStidie, workshop, simulécie,
hranie roli. (Koubek, 2007, s. 265-266)

Medzi najcastejSie typy pouzivanych metod podl'a Bartonkovej patria: inStruktaz
pri vykone prace, coaching (koucovanie), mentoring, counselling, asistovanie, rotacia

prace (crosstraining). (Bartonikova, 2003, s. 53-61)
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Kachanakova, rovnako ako Koubek, rozdel'uje metody na metddy vzdelavania
pri vykone prace, na pracovisku a metédy mimo pracoviska, d’alej si popisSeme niektoré
metddy vzdelavania podl'a Kachnakovej. (Kachanakova, 2003, s. 29)

Asi najbeznejSou metodou vzdelavania je sebavzdelavanie, ktoré je na osobnom
rozhodnuti kazdého osobitne, mdze sa realizovat’ priamo na pracovisku ale aj mimo
pracoviska, kazdy zamestnanec, ktory si uvedomuje potreby rozvoja vlastnych
schopnosti, zru¢nosti a vedomosti realizuje sebavzdelavanie. Ako uvadza Kachanakova,
zamestnavatel’ by mal sebavzdelavacie aktivity zamestnancov podporovat’, a to najméa
utvaranim takych podmienok, aby vsetko v ramci podniku davalo prilezitost’ na ucenie
sa. V ramci celého podniku by tieto aktivity mali viest' k vytvoreniu tzv. uiacej sa
organizacie, pre ktort vychodisko je zlepSovanie a rozvijanie pracovnych skupin na
zaklade tzv. teambuildingu. (Kachanakova, 2003, s. 31)

Koucovanie je dlhodobé planovité podnecovanie a podporovanie zamestnanca
K ur¢itému vykonu, prebicha v pracovnom prostredi. VsSetky ulohy st zachytené
v dlhodobom plane, nésledne st vyhodnotené v stanovenych terminoch. Toto
vyhodnotenie predlozi zamestnanec svojmu nadriadenému, ¢o je podkladom na d’alSie
pripadné vzdelavanie, proces je tak kontinualny. (Tamtiez, S. 33)

Mentorovanie moézeme laicky prirovnat k zaGfaniu zamestnanca, kedy
skusenejsi kolega mentoruje, zati¢a menej skiiseného kolegu.

Podl'a Kachandkovej, vel'mi dolezité je vybrat’ vhodného mentora, tak aby bol
pre mentorované¢ho prijatelny a akceptovatelny, mal by to byt skiseny manaZér.
(Tamtiez, S. 33)

Medzi najmodernejSie metody vzdelavania patria: vzdelavanie prostrednictvom
elektronickych médii, videokonferencie, ale aj internetu. Tieto maji vyhodu najmé
V tom, Ze st finan¢ne menej naro¢né pre organizaciu a su k dispozicii 24 hodin.

Michal€ova uvadza aj d’alSie druhy vzdelavania:

e DemonsStrovanie, vhodné najmé pre vyrobné firmy, kde prednésajuci najprv ukaze
ako sa Cinnost’ robi a castnici si maju mozZnost' ¢innosti vyskuSat. Rotaciou
pracovnych miest pri dobrom naplénovani a zvladnuti dochddza k rozSireniu
zru¢nosti Skolenej osoby.

e Outdoor learning v modernom vzdelavani je to vel'mi obl'ibena moderna metoda,

je zamerand podobne ako teambuilding na sidrznost’ kolektivu, pozndvanie seba
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I druhych a identifikovanie timovych roli. Nakolko je velmi finanne naro¢ny,
vyuziva sa hlavne pre vrcholovych manazérov a vel’ké firmy. (Michal¢ova, 2007, s.
119-122)

3.3.2 Oblasti vzdelavania zamestnancov

Ako uvadza Vyskocil , pozname nasledujuce oblasti vzdelavania zamestnancov:

e Orientacia (adaptacia) zamestnancov — zvykanie si zamestnancov na podmienky

a poziadavky zamestnavatela. Uskuto¢iiuje sa najmd pri prichode nového
Zamestnanca.

e Doskolovanie (prehlbovanie kvalifikdcie) zamestnancov — prisposobovanie

schopnosti zamestnancov novym poziadavkdm a podmienkam. Mo6ze suvisiet' so
zmenami Vv ramci organizacie, pripadne zavedenia novych technoldgii, novelizacie
zakonov.

e Preskolovanie (rekvalifikacia) zamestnancov — ziskanie a 0SvOjenie si novych

zruénosti, schopnosti, ktoré pomézu zamestnancovi vykondvat' iné pracovné
¢innosti, aj na inych pracovnych miestach.

e Rozvoj (rozSirovanie kvalifikdcie) zamestnancov — znamend osvojenie si

vedomosti, schopnosti, zruc¢nosti tak, aby bol zamestnanec vyuzitelny v ramci

organizacie aj na inych poziciach, je to nad ramec jeho ¢innosti. (Vyskocil a Kuda

akol., 2011, s. 125-127)

Bartontkovd vo svojej publikdcii uvadza eSte jednu oblast vzdeldvania
zamestnancov ato vzdelavanie v profesijnej rehabilitdcii (opdtovné zaradenie osob,
ktorym ich zdravotny stav brani trvale alebo dlhodobo vykonavat’ doterajSiu pracu).
(Bartorikova, 2008, s. 149-155)

Idealne je, ked proces vzdeldvania zamestnancov v ramci podniku je kontinualny

a nepretrzity.
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3.4 Realizacia vzdelavania

Po zisteni potrieb vzdelavania zamestnancov, napldnovani vzdeldvania a vybere
vhodnych metdéd vzdelavania, prichddza predposledné faza, a to je samotné realizicia
vzdeldvania zamestnancov, ktoré je tvorend cielom, programom, motivaciou,
metodami, ucastnikmi a lektormi.

Podl'a Bartoiikkovej ma realizacia vzdeldvania tri fazy :

Po planovani, ktorého vystupom je plan vzdeldvacej aktivity nastava realizacia

vzdelavania, ktora ma tri fazy:

1. Priprava —tu sa vyberie vhodny lektor, skolitel, zabezpecia sa pomocky, ucebné
materidly a samozrejme dolezité je cele vzdeldvanie organizacne zabezpecit.

2. Vlastna realizdcia — samotnad realizacia, ktora zacina prichodom skolitela.

3. Transfer —prebieha v prvych diioch po ukonceni Skolenia, ucastnici sa snaZia
zachytit’ poznatky, ktoré ziskali v priebehu Skolenia. Vietko sa vyhodnoti a napise
sa zaverecnd sprava. V neposlednom rade by mali ucastnici kurzu vyuzit ziskané

poznatky v praxi. “ (Bartonkova, 2008, s. 125)

Je potrebné si uvedomit, Ze vzdelavanie nie je rovnaké pre manazérov a inych
zamestnancov, ktorych moéoZeme dalej rozdelit na zamestnancov predaja,
administrativnych ~ zamestnancov  a odbornych,  kvalifikovanych  robotnikov
a remeselnikov. Ako uvadza Vojtovi¢, ide 0 nasledujuce skutocnosti:

ManaZéri a vedici timov — doraz by sa mal klast’ najma na vzdeldvanie pri vykone
préce, planované zazitky, koucing, ¢i poverenie tlohou

Zamestnanci predaja — takyto zamestnanec by mal v prvom rade poznat' podnik,
produkty, ktoré predava, spésob predaja, zakaznikov ale i konkurentov. Obvykle sa
vzdelavaju v poslucharnach. (Vojtovic, 2008, s. 97-98)

Odborni, kvalifikovani robotnici a remeselnici — vzdelavanie tychto zamestnancov
vedie k ziskaniu certifikatu, pripadne iného dokumentu, ich odborné vzdelavanie ma
ako uvadza Vojtovic tri fazy :

e |, Zakladné vzdelavanie (vycvik). Vzdelavané osoby nadobudaju zakladné zrucnosti

Vv dielnach, ktoré su pre tento vycvik urcené
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o JVSeobecné vzdelavanie (vycvik). Behom obdobia vseobecného vzdelavania
ziskavaju vzdelavajuci sa jednotlivci skusenosti v roznych oddeleniach podla
dopredu naplanovaného programu

e Zaverecne vzdelavanie (vycvik). V zaverecnom obdobi prejdu vzdelavajuci sa
Jjednotlivci do oddelenia podla svojho vyberu alebo do oddelenia, pre ktoré su
svojim profilom najvhodnejsi. “ (Vojtovic, 2008, s. 97-99)

Administrativni zamestnanci — ich vzdelavanie je najzanedbavanejSie a prebieha

taktiez v troch fazach:

a. Zakladné vzdelavanie, kde zamestnanec ziskava zakladné informéacie o podniku,
zakladné schopnosti, zru¢nosti.

b. Dalsie vzdelavanie, kde s nabadani na zvySovanie si kvalifikacie.

C. Pokracujuce vzdeldvanie, kde by mal samotny zamestnavatel’ pontikat moznosti

dovzdelavania sa. (Tamtiez, 2008)

3.5 Hodnotenie vzdelavania

Poslednou fazou profesijného vzdeldvania je hodnotenie vzdelavania. Toto
uzaviera cely proces vzdelavania a je zarovenl vychodiskom pre identifikaciu potrieb
zamestnancov Vv d’alSom vzdelavani. Hodnotenie je rovnako aj spdtnou védzbou, ktora
vytvara obraz o kvalite a efektivite vzdelavacieho programu.

Na zaklade hodnotenia je mozné stanovit’ do akej miery boli naplnené ciele dané
na zaciatku vzdelavania.

Ako uvadza Vyskocil, tito faza je znacne problematicka, nakolko vysledky
vzdeldvania s tazko meratel'né, ak sa prejavia, tak v podstate aZ po urcitej dobe, ktoré
moze byt niekedy kratSia, niekedy dlhSia a to najmé v zmene spdsobu prace a myslenia
zamestnancov. Pri hodnoteni sa skiima najma to, ¢i sa pouzili vhodné metddy, kvalita
vzdelavacieho procesu ako takého, kvalita a Ciastocne aj osobnost’ Skolitela.
NajdolezitejSie ¢o sa hodnoti, je samotny prinos pre zamestnancov a uplatnenie

ziskanych vedomosti v praxi. (Vyskoc¢il a Kuba a kol., 2011, s. 97)
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Hamblin (In: Armstrong, 1999, s. 556) uvadza pét stupnov vyhodnocovania

vzdelavania:

1. reakcia Skolenych o0sdb,
hodnotenie poznatkov,
hodnotenie pracovného spravania,

hodnotenie na urovni organizac¢nej jednotky,

a > N

hodnotenie kone¢nej hodnoty.

Vodak a Kuchar¢ikova uvadzaju D. Simmonds navrhol model vyhodnotenia

Z troch krokov:

1.

Interna validacia - jej cielom je zistit, ¢i program dosiahol zmenu chovania. Ide
0 hodnotenie vzdeldvacieho programu z hladiska vzdelavacej kvality.

Externd validdcia - jej cielom je zistit, i ciele zamerané na zmenu chovania boli
realisticky zalozené a ¢i vyplynuli z presne vstupnych identifikacii vzdeldavacich
potrieb, a to vo vztahu ku kritériam efektivity, ktoré podnik prijal. Hodnotenie je
zamerané na posudenie zlepSenia vykonu ucastnika vzdelavania.

Evaludcia je posudenie celkovej hodnoty vzdelavacieho systému alebo konkrétnej
akcie v socidlnych a ekonomickych kategoriach. Ide o hodnotenie kvality a dopadu
vzdelavacej akcie s cielom zvysit celkovy prinos pre podnik.” (Vodak a
Kucharéikova, 2007, s. 122)

Hodnotenie vzdeldvania ma svoje rizika, ktoré st ovplyvnené urcitymi aspektmi:
potom by sa mohli stratit’ iné ucely vyhodnotenia vzdelavania. AvSak je dolezité
povedat, ze ucastnici maju pravo citit’ sa dobre a mat’ pocit, Ze sa niecCo naucili.
Treba si uvedomit’, ze spokojny tcastnici sa ucia lepsie.

Personélne oddelenie by malo vediet’ o ndzoroch zamestnancov na vzdelavanie, ako
ho vnimaju.

Hodnoteniu ma tiez pomoOct meranie dopadu na individudlnu vykonnost
zamestnancov, toto poukazu je na skuto¢nost, ¢1 manazéri ale aj kolegovia

podporuju aplikaciu novych veci. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 122)
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V tabulke 1 moézeme vidiet, Ze najvacsi problém s urcenim efektivnosti

vzdeldvania méa samotny podnik.

Tabul'ka 1: Efektivnost’ podnikového vzdeldvania podl'a zorného uhla ucastnikov

Vzdelavacie
Utastnik Podnik Lektor zariadenie
Akceptovanie
. ) Okamyzity alebo lektorského Posilnenie imidzu
Co sa naucil ] .
dlhodoby efekt vystupenia (odmena) firmy
Kol’ko osobnej y .
Cas, energia Néklady verzus
namahy vol'ného ) ]
spotrebovana na prijmy (zisk,
Casu, pripadne penazi Celkové naklady )
pripravu pripadne iny efekt)

vynalozil

Zdroj: Vojtovic, 2008, s. 99
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4 SYSTEM VZDELAVANIA VYROBNEJ FIRMY
A NEVYROBNEJ SPOLOCNOSTI

4.1 Charakteristika vybranych spolo¢nosti

Pre spracovanie naSej diplomovej prace sme si vybrali jednu vyrobnu firmu
ajednu nevyrobnu spolo¢nost’, ktorych systém vzdeldvania zamestnancov sa budeme
snazit' priblizit a nasledne porovnat. Ako zéastupcu nevyrobnej spolo¢nosti sme si
vybrali jedného z troch operatorov na Slovensku Slovak Telekom, ktory ako uvadzame
niz§ie ma vypracovany systém vzdeldvania zamestnancov najma ¢o sa tyka mikkych
zruénosti arozvoja osobnosti zamestnancov. Ako zdstupcu vyrobnej firmy sme si

vybrali automobilku VVolkswagen.

4.1.1 Profil spolo¢nosti Slovak Telekom

Slovak Telekom je jednym ztroch operatorov na slovenskom trhu. Svojim
zdkaznikom ponuka produkty a sluzby pevnej a  mobilnej telekomunikacnej
siete. Natrh uvadza medzinarodné poznatky, inovativne rieSenia a najnovsie
technologické trendy. Téato spolo¢nost’ zaroveit pontka komplexné portfélio datovych
a hlasovych sluzieb. Jej pevna a mobilnd telekomunikacna siet’ v sti€asnosti pokryva
takmer celé¢ uzemie Slovenskej republiky, vzhl'adom k ¢omu je povaZovana za lidra
v oblasti poskytovania telekomunikaénych sluzieb aj v naro¢nejSom segmente biznis
zakaznikov, najmd rozsahom sluzieb aich kvalitou, ktora poskytuje svojim
zakaznikom.

Renomovana spolo¢nost’ Hewitt Associates vytvorila $tudiu, na zaklade ktorej
radi spolo¢nost’ Slovak Telekom k najlep$im zamestnavatelom na Slovensku. Z tejto
Studie plynie aj fakt, Ze Slovak Telekom je reSpektovanou a dlhoro¢nou spolo¢nost’ou
v oblasti firemnej zodpovednosti a filantropie.

Tato telekomunikac¢na spolo¢nost’ je sicastou nemeckého koncernu Deutsche

Telekom AG, ktord momentalne vlastni 51 % z celkovych akcii spolo¢nosti, 34 %
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spolocnosti je majetkom Slovenskej republiky zastiipenej Ministerstvom hospodarstva
Slovenskej republiky. Ostatok akcii je majetkom Fondu narodného majetku Slovenskej
republiky. Z hladiska Struktary spolo¢nost’ na Slovensku tvori materska spolo¢nost’
Slovak Telekom a.s. ajej dcérske spolo¢nosti Zoznam s.r.o., Zoznam Moblle s.r.o.,
TelekomSec s.r.0., PoSAM s.r.0. a DIGI SLOVAKIA s.r.0.. (Vyro¢na sprava Slovak
Telekom 2012, online, cit. 2014-01-05)

4.1.2 Profil spolo¢nosti Volkswagen

Spolo¢nost’ Volkswagen Slovakia, a.s. prevadzkuje svoju ¢innost na naSom
uzemi od 7. decembra 1998. Hlavnym zaujmom tejto spolo¢nosti je vyroba a montaz
vozidiel a ich Ccasti, vyroba prevodoviek, komponentov a priprava montdznych sad
motorovych vozidiel v stupni SKD (semiknock-down) pred ich distribuciou na rusky
trh. Spolo¢nost’ ma na naSom tzemi tri prevadzky — v Bratislave, Martine a Kosiciach.
V prevadzke v Bratislave sa ako v jedinej vyrabaju kompletné vozidla. V prvom rade sa
jedna o SUV vozidla Volkswagen Touareg, AudiQ7 a od roku 2011 sa v tomto zavode
zadala aj vyroba mestskych vozidiel Volkswagen up, SEAT Mii a SKODA City Go.
Sucasne sa vtomto zavode vyrabaju aj karosérie na Porsche Cayenne, rdozne
prevodovky, sucasti vozidiel anahradné diely. V zavode v Martine sa vyrabaju
komponenty. V Kosiciach sidli momentalne montazny zavod, v ktorom sa tvori priprava
montaznych sad motorovych vozidiel v stupni SKD (semiknock- down), ktoré neskor
putuji do zavodov koncernu Volkswagen v Rusku Vyrobky, ktoré st vyrobené v tychto
zédvodoch nachadzaji odbyt priamo v koncerne Volkswagen. VSetky produkty, ktoré
boli vyrobené na zakazku, maju vlastnii dokumentéciu ako aj vlastné vyrobné zmluvy,
ktoré st majetkom koncernu Volkswagen. (Zavere¢na sprava Volkswagen 2012, online,

cit. 2014-01-05)

4.2 Organizac¢na Struktiara

Ciele organizacie ovplyviiuju jej velkost' a vnitorné usporiadanie, pricom
sposob vnitorného rozdelenia ¢innosti a pravomoci je mozné usporiadat’ podl'a réznych

organiza¢nych systémov. Vnutorné organiza¢né usporiadanie ovplyviiuje jej naklady
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a produktivitu, pruznost reakcie azakaznicku orientdciu. K zékladnym rysom
odliSujucim rézne organizacné Struktury patri: vertikdlna diferenciacia, teda pocet
hierarchickych tUrovni ¢i vrstiev, s ktorych pomocou je Cinnost’ organizacie riadena
a koordinovand, horizontdlna diferencidcia, spojend srozsahom del’by prace
a Specializacie, priestorova diferencidcia, suvisiaca s vnutornym rozclenenim
organizacie do réznych uzemnych jednotiek, miera formalizacie, teda stupen, v ktorom
organizacia predpisuje €1 Standardizuje vykon jednotlivych pracovnych ¢innosti alebo
ponechava vykon pracovnych ¢innosti do zna¢nej miery na uvahe a iniciative osob,
ktoré pracovnu poziciu zastavajl, centralizacia ¢i decentralizécia, odrdzajtica, na akej
hierarchickej Grovni organizacie dochadza k vicSine rozhodnuti. (Alexy, 2009, s. 183-

185)

4.2.1 Organizac¢na Struktira spolo¢nosti Slovak Telekom

Systém riadenia spolo¢nosti Slovak Telekom je tvoreny valnym zhromazdenim,
predstavenstvom, dozornou radou a vykonnym manazmentom. Tieto organy popisuju
zakladnu organizaénu Strukturu spolo¢nosti.

Valné zhromazdenie je najvy$§im organom spolo¢nosti a jej pdsobnost je
vymedzena zdkonom €. 513/1991 Zbierky obchodného zékonnika a zaroven stanovami
spoloc¢nosti.

Pod valnym zhromaZdenim pdsobi predstavenstvo, ktoré je v pripade Slovak
Telekomu Statutdrnym organom tejto spolo¢nosti. V jej mene je opravneny konat vo
vSetkych zalezitostiach spolo¢nosti a zaroven spolocnost’ zastupuje v pripade potrebnej
komunikécie s tretimi osobami. Ulohou predstavenstva je strategické riadenie &innosti
spolo¢nosti. Zaroven rozhoduje o vSetkych zalezitostiach spolo¢nosti. Zaroven urcuje
vykonny manazment a deleguje niektoré pravomoci. V momentalnej dobe sa nachadza
Vv predstavenstve spolo¢nosti 7 osob a jej predseda je zarovenl generdlnym riaditelom
spolo¢nosti. Predstavenstvo spolo¢nosti Slovak Telekom zasadd minimalne Sest’ krat
rocne.

Kontrolnym organom spoloc¢nosti je dozornd rada. T4 okrem iného dohliada na

vykon posobnosti predstavenstva a uskutocniovanie podnikatel'skej ¢innosti spolocnosti.
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V sucasnej dobe ma 9 Clenov a st v nej zastipeni nielen vSetci akcionari spolo¢nosti,
ale aj zastupcovia zamestnancov. Dozorna rada sa stretdva minimalne 4 krat do roka.
Vykonny manazment spolocnosti je zodpovedny za kazdodenny chod
spolo¢nost’ Vv sulade s rozhodnutiami predstavenstva. Zaroven schvaluje stratégiu
zodpovedného podnikania. Je tvorena siedmimi ¢lenmi, ktori sa stretavaji niekol’ko krat
roéne prevazne na neformdlnych podujatiach so zamestnancami na riadiacich aj

neriadiacich poziciach. (Vyro¢na sprava Slovak Telekom 2012, online, cit. 2014-01-05)

Z hladiska usekov je spolo¢nost’ rozdelend na 7 Casti:

Na cele spolocnosti sa nachddza usek generalneho riaditel’a, ktory poskytuje
stratégie aprocesny rozvoj spolocnosti, korpordtny rozvoj, audit, sluzby
prevadzkovatelom a vel’koobchodu. Zaroven ma na starosti korporatnu komunikaciu.

Za cinnost’ centra zdielanych sluzieb, kontroly, ndkupu, riadenia finan¢nych
vzt'ahov spolocnosti zodpoveda usek financii. Ten zaroven rieSi UCtovnictvo, dane
a nédkupy spolo¢nosti.

Kontaktné centra s riadené usekom massmarket segmentu. Tento Usek okrem
riadenia kontaktnych centier rieSi aj pldnovanie predajnych kanalov, marketingovej
komunikacie, obsah zékladnych, premium a online sluzieb, segmentovy predaj, riadenie
alternativnych kanalov. Jeho stcasnou cinnostou je aj skvalitiiovanie telefonického
predaja, kontrola retailovej siete arozvoj apodpora sluzieb apredaju koncovym
zakaznikom.

Sluzbami BI a PMM pre ICT sa zaobera usek ICT a korporatneho segmentu.
Jeho sucast’'ou je jeho posobenie v korporatnom segmente, implementaciou ICT sluzieb
arieSeni. Vznika tu aj priprava rieSeni pre zékaznikov nielen s biznis sluzbami,
korporatnym predajom, ¢i predajom sluzieb kI'i¢ovym zamestnancom.

Za sluzby personalnej a mzdovej administrativy zodpoveda usek T'udskych
zdrojov. Dohliada aj na oblast’ vztahov so zamestnancami, bezpecnosti ich prace,
odmenovanim, benefitov, vzdelavanim a rozvojom zamestnancov.

Pravne zalezitosti spolo¢nosti su rieSené na useku pravnych a korporatnych zalezitosti.
Na tomto useku sa rieSia pravne aregulatorne zalezitosti public affairs, sluzby pre

predstavenstvo v spolo¢nosti a tzv. Compliance service.
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Technologickl bezpecnost ma na starosti usek technologii a IT. Zaobera sa
riedenim technologickej bezpecnosti, inovaciou sieti, IT rieSeniami a vyvojom. Zaroven
zodpoveda za prevadzku technologii, ich stratégiu, architekturu a finanény manazment,
najmi zriadovanim a udrzbou sieti a sluzieb. (Vzdelavanie arozvoj zamestnancov
Slovak Telekom, online, cit. 2014-01-02)

7w

4.2.2 Organizacna Struktira spolocnosti Volkswagen

V spolo¢nosti  Volkswagen je najvy$§im orgdnom predstavenstvo, ktoré
momentalne tvoria traja ¢lenovia. Jeden z nich je predseda, jeden je personalny zastupca
a posledny je zéastupca za financné toky spolo¢nosti.

Pod predstavenstvom funguje dozornd rada, ktord je momentdlne tvorena
Siestimi ¢lenmi. Vedenie spolocnosti pozostava zo vsetkych troch ¢lenov predstavenstva
a d’alsich Siestich ¢lenov boardmeetingu. (Zavere¢na sprava Volkswagen 2012, online,

cit. 2014-01-05)

4.3 Struktira zamestnancov

4.3.1 Slovak Telekom

Spolo¢nost’ Slovak Telekom pri vybere zamestnancov vyuziva vstupny rozhovor
a sluzby assesment centra. Pre prijatie zaujemcu si potrebné jeho odborné znalosti
a predchadzajiice pracovné skusenosti bez ohl'adu na regionalny povod tohto kandidata.
V stc¢asnosti spolocnost’ zamestnava 3514 zamestnancov. Nadpoloviénll va¢Sinu tvoria
muZi, ktorych je v spoloc¢nosti priblizne 60 %. K 31. Decembru 2012 bolo vo vykonnom
manazmente 87,5 % muzov a 14,5 % Zien. Tito ¢lenovia spolo¢nosti zodpovedaju za
kazdodenny chod spolo¢nosti. Na plny Gvédzok bolo v tomto ¢ase zamestnanych 3 497
I'udi a na polovi¢ny uvédzok 17 Tudi. Pracovni zmluvu na neurcity ¢as malo 3 159
zamestnancov a na dobu urcitu az 355 zamestnancov. Z hl'adiska veku mdzeme uviest,
ze priemerny vek zamestnanca bol 38 rokov. VySe polovica (51 %) zamestnancov su
vysokoskolsky vzdelani. Ostatnych 49 % zamestnancov mé ukoncené stredoSkolské

vzdelanie s maturitou. 26 % zamestnancov pracovalo v spolo¢nosti menej ako 5 rokov.
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Od piatich do desiatich rokov vratane posobilo 22 % zamestnancov a nad 10 rokov
pOsobi v spolocnosti 52 % ludi. Zéaroven v spolo¢nosti pracuju aj zdravotne
znevyhodneni l'udia, ktorych evidovali ku koncu roka 2012 celkovo 37 T'udi. V priebehu
tohto roka bolo prijatych 278 novych zamestnancov z radov externistov. Spolo¢nost’
opustilo 278 muzov a 434 zien. Podiel vyssiecho manazmentu z miestnej komunity na
vyznamnych miestach prevadzky je 85 %. (Sprava 0 zodpovednom podnikani 2012,
online, cit. 2014-01-05)

Tabul’ka 2: Pocet zamestnancov rozdelenych podl'a ob¢ianstva

Narodnost’ Pocet Narodnost’ Pocet
americka 1 moldavska 1
brazilska 1 nemecka 2
bulharska 1 ruska 2

Ceska 16 slovenska 3443

chorvatska 2 ukrajinska 5

madarska 40
SPOLU 3514

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

4.3.2 Firma Volkswagen

Firma Volkswagen momentalne zamestnava 9418 zamestnancov, z toho 9373

zamestnancov a 45 ucnov. Vekova Struktura zamestnancov je uvedend v nasledujucej
tabul'ke.
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VEK
Do 20
21-25
26 — 30
31-35
36 — 40
41 — 45
46 — 50
51-55
56 — 60
Nad 60
Spolu

Vo vzdelanostnej Struktire zamestnancov prevladaju absolventi stredného
odborného vzdelania bez maturity s vyuénym listom, ktorych bolo k roku 2012
evidovanych 38,8 %
absolventi strednych odbornych ucilist s maturitou, ktorych je 2761 (29,6 %). 1589
(16,9 %) zamestnancov tvoria absolventi strednych odbornych $kol s maturitou.
Vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov je v spolo¢nosti 944, co predstavuje 10,2 %
zamestnancov. Gymnazialne vzdelanie s maturitou ma 269 zamestnancov (2,8 %)
a ukoncené zakladné vzdelanie ma 167 zamestnancov (1,7 %). V Statistikach sa zaroven

uvadza, Ze spolocnost’ nezamestnava I'udi bez zdkladného vzdelania. (Zaverecna sprava

Tabul’ka 3: Vekova Struktira zamestnancov

POCET
169
1133
1237
1883
2038
1194
875
547
267
30
9373

z celkového poctu zamestnancov. Na druhom mieste su to

Volkswagen 2012, online, cit. 2014-01-05)

4.4 Riadenie 'udskych zdrojov

Hlavnym zmyslom persondlnej prace je pracovny vykon zamestnancov.
Koncepcia riadenia pracovného vykonu je jednou z najdolezitejSich inovacii v oblasti

riadenia l'udskych zdrojov. Riadeniu pracovného vykonu sa venuje blizSie Koubek a
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%
1,8
12,3
13,2
20,2
21,7
12,7
9,3
5,7
2,8
0,3
100

Zdroj: Zavere¢na sprava Volkswagen 2012, onling, cit. 2014-01-05



vysvetluje ho ako ,strategicky a integrovany pristup, zalozeny na principe riadenia
ludi na zdklade dohody alebo zmluvy medzi nadriadenym a zamestnancom. Takdto
dohoda zahrna popis pozadovaného pracovného vykonu a osvojovanie si schopnosti,
potrebnych pre jeho dosiahnutie. Osobny rozvoj zamestnancov je preto zakladnym
kamernom takejto koncepcie a politiky riadenia ludskych zdrojov v organizacii.*
(Koubek, 2004, s.18)

Organizacia je zaloZzena na l'udskych zdrojoch, pretoze zamestnanci kazdej
organizacie, v nej zohravaji mimoriadnu tulohu. Svojou pracou, tvorivostou,
vedomost'ami a schopnost’ami su tym c¢initelom, ktory meni finanéné zdroje a material
na pozadované produkty a sluzby.

Pred takmer 20 rokmi zacalo niekolko predstavitel'ov manazmentu l'udskych

zdrojov prichadzat’ s predstavou novej vizie a nového smeru pre 'udské zdroje.

4.4.1 Riadenie Pudskych zdrojov v spolo¢nosti Slovak Telekom

V roku 2012 spolo¢nost Slovak Telekom zamestnavala 3 514 internych
zamestnancov. V uvedenom obdobi zamestnavali spoloCnosti Zoznam a Zoznam
Mobile spolu 66 internych zamestnancov a spolocnost PosAm 255 internych
Zzamestnancov.

Zo Sstatistik k poslednému dnu roka 2012 vyplyva, Ze priemerny vek interného
zamestnanca spoloc¢nosti bol 38 rokov a priemerny vek dcérskych spolo¢nosti Zoznam
a Zoznam mobile bol 29 rokov. V dcérskej spolocnosti PosAm bol priemerny vek 38
rokov.

Zo zamestnancov v hlavnom pracovnom pomere v spolo¢nosti Slovak Telekom
prevazovali muzi (60 %) nad zenami (40 %). Spolo¢nosti Zoznam a Zoznam Mobile
zamestnavali 47 % muZov a 53 % Zien a spolo¢nost’ PosAm 80 % muZov a 20 % Zien.

Podl'a vzdelanostnej Struktiry vedu v spoloCnosti  Slovak Telekom
vysokoskolsky vzdelani zamestnanci, ktori tvoria 51 % zamestnancov. So
stredoskolskym vzdelanim s maturitou je ostatnych 49 % zamestnancov.
Vysokoskolsky vzdelani zamestnanci prevladaji aj v materskych firmach spolo¢nosti —
V spolonosti Zoznam a Zoznam Mobile mé& vysokoSkolské vzdelanie 68%

a stredoSkolské vzdelanie len 32 %. NajvySsi podiel vysokoskolsky vzdelanych
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zamestnancov je V dcérskej spolo¢nosti PosAm, ktora zamestnava vyse 74 %

vysokoskolsky vzdelanych a 26 % so stredoskolskym vzdelanim.

Odmeriovanie a zamestnanecké vyhody

Do konca roka 2012 sa trvalo zvySovala efektivita a organiza¢nych Struktur,
zamestnanosti, ponuky pracovnych nastrojov a podmienok. Spolo¢nost’ Slovak Telekom
vytvarala a stale tvori spravodlivii a konkurencieschopni mzdovu politiku a schémy
odmenovania. V sektore informacnych technologii si uz dlhodobo udrziava jednu
z veducich pozicii v odmenovani.

V prvom rade boli zamestnanci spolo¢nosti odmetiovani za svoju individualnu
vykonnost. T4 im zaroven prinaSa lepSie ohodnotenie pri vyplacani variabilnej zlozky
mzdy pre tzv. frontline zamestnancov a individualnej casti bonusu pre ostatnych
zamestnancov. Pre frontline pozicie bol zavedeny novy a motivacnejsi systém
odmenovania. Spolo¢nost motivuje nielen moznostami lepSieho financného
ohodnotenia, ale skvalitiuje aj moznosti vo forme prace atak umozZiuje svojim
zamestnancom pracu z domu, Telework, alebo iné formy tzv. pruznej pracovnej doby.
Svojim zamestnancom ponuka stravovanie bud vo vlastnych priestoroch, alebo
Vv reStauracnych prevadzkach. Spolo¢nost’ motivuje aj prispevkom zamestnancom na
doplnkové dochodkové sporenie. V roku 2012 sa zaroven uskuto¢nil v Skoliacom
stredisku v Hrabinach detsky tabor. Zamestnanci mohli zaroven Cerpat’ ¢ast’ benefitov
aj na podporu svojho zdravia, ¢i relax.

Pre zamestnancov, ktori musia ukoncit’ pracovny pomer z organiza¢nych
dévodov, bolo poskytované odstupné nad ramec Zakonnika prace.
Na zaklade vyroc¢nej spravy zo spolo¢nosti méZeme uviest, Ze Usek l'udskych zdrojov
bol v roku 2012 partnerom pri:
e realizacii outsourcingu Fleetu — dopravy do Arvalu a ¢asti Operativneho nakupu do
Deutsche Telekom Shared Services,
e zmene funkénej organizacnej Struktiry na segmentova v oblasti predaja, sluzieb
zakaznikom a marketingu a posilfiovani zdrojov pre ICT oblast’,
e zruSeni divizie prevadzky sieti (zruSenie 1 riadiacej Grovne),
e vytvoreni sekcie zriad'ovania a udrzby sieti a sluzieb, a tym vytvorenie podmienok

na zefektivnenie procesov zriad’ovania sluzieb a odstraiovania poruch,
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e Starte projektu ,,Relys 2“ — outsourcingu mobilnych technologii. (Vzdelavanie

a rozvoj zamestnancov Slovak Telekom, online, cit. 2014-01-02)

4.4.2 Riadenie Pudskych zdrojov vo firme Volkswagen

Rok 2012 bol pre spolocnost Volkswagen Slovakia velmi vyznamnym vo
viacerych segmentoch spolo¢nosti. Prvy krat sa v tomto roku tvorili komponenty pre 5
roznych znaciek, ¢im boli kladené vicsSie naroky na vyrobné procesy. Tento rok bol
prelomovy aj poctom vyrobenych vozidiel v jednom roku, ktory dosiahol viac ako
400 000 vozidiel. Aj tymito Gspechmi sa napiiala vizia spolognosti ,,Byt’ a zostat’ &islo
jeden*.

Motivéaciou zamestnancov su najmid istoty pracovného miesta, odmenovanie
orientované na individudlny vykon, systém zamestnaneckych vyhod, ¢i moZznosti
skvalithovania si individualnej kvalifikécie odbornymi vzdelavanim.

Zamestnanci spolocnosti dosiahli tieto Uspechy na zéklade efektivnej persondlnej
politiky, ktorej pri¢inenim spolocnost posunula medzi najatraktivnejSich
zamestnavatelov na Slovensku. Spolo¢nost’ zaroven investovala aj do priestorov
zamestnancov 2,3 miliona eur. Investicie pokryvali nielen prostredie vykonu prace
zamestnancov, ale aj skvalitnenie socidlnych zariadeni, vytvorenia novych Satni
spojenych so sprchami, chodnikov, ¢i reStauraénych zariadeni. (ZavereCna sprava

Volkswagen 2012, online, cit. 2014-01-05)

4.5 Vzdelavanie zamestnancov

4.5.1 Slovak Telekom

Spolo¢nost” Slovak Telekom ma dlhoroénu tradiciu vo vzdelavani a rozvoji
zamestnancov aje schopna pontknut' velké mnoZstvo moznosti pre individudlne

potreby kazdého zamestnanca.
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Uz pocas prvého dna cakd zamestnanca vstupné Skolenie, ktoré je sucastou
adaptacného programu. V rdmci tohto Skolenia je zamestnanec oboznidmeny so
spolo¢nostou, jej kultirou a sposobmi fungovania jej jednotlivych sektorov.

V ramci pracovného pomeru st zamestnancom poskytované moznosti rozvoja
po odbornej, jazykovej, ¢i manazérskej stranke. Zamestnanci sa zaroven mozZu
zdokonalovat’ aj v oblasti mikkych zru¢nosti ako napriklad time management,
efektivnej komunikacii a podobne.

Vzdeldvanie zamestnancov prebicha nielen na uzemi Slovenska, ale aj
Vv zahrani¢i. Su vedené nielen externymi vzdeldvacimi agentirami, ale aj internymi
SkoliteI'mi z prislusnych utvarov, pripadne vybranymi zamestnancami jednotlivych
divizii. Ako osobitni formu vzdeldvania v spolo¢nosti Slovak Telekom je uvedena
vyucba formou e-learningovych kurzov prostrednictvom internej vzdelavacej aplikacie.
Spolo¢nost’ zaroven uvadza, ze na to aby dokdzala spravne identifikovat moznosti
individudlneho rozvoja zamestnancov, vyuziva Specializované nastroje rozvoja. Tie
zahfiaju techniky a metody, na zdklade ktorych tucastnik ziska komplexnt spétni
vizbu. Na jej zdklade je mozné identifikovat silné, aj slabé stranky zamestnanca a tym
zvysit' efektivitu cieleného rozvoja, ¢i dalSich sposobilosti. Medzi nastroje, ktoré
spolo¢nost’ uziva v ramci tychto postupov patria napriklad 360-stupiiova spitna vézba,
hodnotiace centrum, technika Start-Stop-Continue, Development Centrum a pod.
Zaroven pre vybrané cielové skupiny z radov zamestnancov organizuje systematické
rozvojové programy.

Slovak Telekom kladie doraz na vytvaranie platforiem, interného zdielania
aprenos know-how vo forme internych workshopov, facilitovanych tematickych
skupin, monitoringu a koucingu. Slovak Telekom spolo¢ne s Eur6pskym socidlnym
fondom spolufinancoval vrokoch 2011 a2012 projekt snazvom Vzdelavanim
k Gspechu. Aj na zaklade tohto projektu sa zvySovala adaptabilita zamestnancov na
pracovnom trhu. Tento projekt sa realizoval v sulade s globalnym cielom opera¢ného
programu, ktorym je podpora audrZiavanie zamestnanosti. (Vzdelavanie arozvoj

zamestnancov Slovak Telekom, online, cit. 2014-01-02)
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4.5.2 Volkswagen Slovakia

Vzhl'adom k dobrej pozicii spolo¢nosti na trhu v Slovenskej republike sa
spolo¢nost’ zamerala na vyber a zabezpeCenie adekvatnych kvalifikovanych
zamestnancov. V uplynulych rokoch bolo vyskolenych priblizne 7400 zamestnancov
a v tomto trende spolo¢nost’ nad’alej pokracuje.

Spolocnost’ sa zarovenl zameriava na motivaciu mladych I'udi, ktorych oslovuje
hlavne svojou ucastou na akcidch ako je Profesia Day a Dni kariéry. Zaroven aktivne
spolupracuje s vysokymi $kolami (Slovenska technicka univerzita Bratislava, Zilinska
Univerzita, Technicka univerzita Kogice, Ekonomicka univerzita Bratislava). Ulohou
tejto podpory je rozvoj vedy, vyskumu a vzdelania na Slovensku. Pre vysoké skoly a
stredné¢ odborné Skoly spolocnost’ zabezpecCuje materidlnu a metodicki podporu
prostrednictvom Zvizu automobilového priemyslu. Spolo¢nost’ poskytuje Studentom
dielce, ucebné programy, vyucovaciu metodiku, ¢i vyber vyucovacich predmetov s
cielom vychovy $pecialistov pre automobilovli vyrobu. Spolo¢nost’ zaroven realizovala
projekt ,,Inga“ pre vysokoskolskych Studentov. V roku 2012 to bol uz v poradi Siesty
ro¢nik tohto projektu. Od jeho vzniku bolo v projekte zapojenych uz takmer 5500
Studentov. Spolo¢nost’ Volkswagen Slovakia zaroven uspesne pokracovala v projekte
nového Studijného zamerania Automobilovd produkcia na Strojnickej fakulte
Slovenskej technickej univerzity v Bratislave, na ktoré v §kolskom roku 2011/2012
nastupilo 11 Studentov.

Spolo¢nost’” Volkswagen Slovakia pontika kmenovym zamestnancom Siroké
spektrum zamestnaneckych vyhod, z ktorych mézeme uviest bezurotné po6zicky ,
prispevky na rekredacie, Sport, kultaru, prispevok pri narodeni dietat’a, umrti, odchode
do starobného dochodku, prispevok pri dlhodobej pracovnej neschopnosti, zabezpecenie
dopravy, medicinska starostlivost’, doplnkové dochodkové sporenie a inych. (Zavere¢na

sprava Volkswagen 2012, online, cit. 2014-01-05)
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5 VYSKUM

Cielom diplomovej prace je analyza a porovnanie plnenia funkcie rozvoja
a profesijného vzdelavania zamestnancov vybranych organizacii, vyrobnej firmy
anevyrobnej spolocnosti. Na zéklade vysledkov analyzy a porovnania navrhnat
opatrenia k zlepseniu ¢innosti riadenia l'udskych zdrojov v oblasti vzdelavania
zamestnancov. V zavere kapitoly zhrnieme celkové vysledky vyskumu zameraného na
porovnanie systémov vzdelavania vo vybranych spolo¢nostiach a navrhneme
odporucania do d’alsSej praxe.

Vyskum sme uskuto¢nili prostrednictvom elektronického dotaznika (priloha A),
ktory obsahuje 16 otazok. V sulade s cielom diplomovej prace sme oslovili pracovnikov
oboch vybranych spolo¢nosti, ktori maju zriadenti firemni mailova schranku, aby nam
prostrednictvom odpovedi na nd$ dotaznik poskytli svoje ndzory na systém vzdelavania

Vv danej spolo¢nosti s upozornenim na nedostatky.

51 Ciele vyskumu

a) zmapovat systém vzdelavania zamestnancov v podmienkach vyrobnej firmy
a nevyrobnej spolo¢nosti,

b)  zistit’ informovanost’ jednotlivych zamestnancov o moznostiach vzdelavania,

C)  zistit nazory zamestnancov na vzdelavanie vo firme,

d)  zistit mozZnosti uspokojovania individualnych potrieb zamestnancov vyrobnej

firmy a nevyrobnej spolo¢nosti.

5.2 Hypotézy
Hypotéza ¢. 1

Domnievame sa, ze s vyssim po¢tom absolvovanych skoleni, vzdelavacich aktivit, sa

zvySuje moznost’ uplatnenia zamestnanca v ramci celej firmy.
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Hypotéza ¢. 2
Domnievame sa, ze paralelne so zavadzanim novych technologii, postupov, budi

zamestnanci zarad’'ovani na nové vzdelavacie aktivity, Skolenia.

Hypotéza ¢. 3
Predpokladame, ze zamestnanci nevyrobnej spolo¢nosti maju viac moznosti na zmenu

pracovného miesta po absolvovani Skoleni ako zamestnanci vyrobnej firmy.

Hypotéza ¢. 4
Domnievame sa, ze vzdelavanie, ktoré absolvujii zamestnanci nevyrobnej spolocnosti,

skor riesi uspokojovanie individudlnych potrieb zamestnancov.

Hypotéza ¢. 5
Domnievame sa, ze vzdeldvanie zamestnancov vyrobnej firmy je viac zamerané priamo

na ich vykon.

5.3 Metody vyskumu

Cielovl skupinu vyskumu tvoria zamestnanci, ktori st zamestnani vo vyrobne;j
firme a zamestnanci zamestnani v nevyrobnej spolo¢nosti, ale aj zamestnanci oddeleni
riadenia 'udskych zdrojov v oboch firmach.

Pre ucel zberu dat sme zvolili vyskum dotaznikovou metddou. Dotaznik je
metodicky pribuzny priamemu rozhovoru, je vSak ovel'a jednoduchSie ho vyhodnotit’ a
jeho elektronicka distribucia zabezpe€i oslovenie relativne velkého mnoZstva l'udi.
Distribuovany dotaznik ma 17 otazok, z ktorych jedna umoznuje napisat’ respondentom
nazor vlastnymi slovami. Dotaznik sme distribuovali elektronickou formou do oboch
spoloCnosti, vyrobnej aj nevyrobnej. Oslovenych bolo vo vyrobnej firme 130
respondentov, vratilo sa nam vyplnenych 110 dotaznikov, v nevyrobnej spolo¢nosti
bolo oslovenych rovnako 130 respondentov, odpovedalo 113. Spolu sme spracovali

vysledky zo 223 vyplnenych dotaznikov.
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Pri tvorbe vhodnych otazok pre dotaznik sme vychadzali z identifikovaného
ciela diplomovej prace - porovnat’ systémy vzdelavania vyrobnej firmy a nevyrobnej
spolo¢nosti, analyzovat' kvalitu poskytovaného vzdeldvania. Jednotlivé otazky
dotaznika boli zvolené tak, aby pokryli problematiku tykajicu sa nazoru pracovnikov na
aktudlny systém rozvoja a vzdeldvania, kvalitu momentdlneho centralizovaného
systému, naplnenie ciel'ov z pohl'adu identifikacie vzdelavacich potrieb pracovnikov.

V zavislosti od etap vyskumu a ziskani empirickych faktov sme pouzili
nasledovné metody:

1. Metdodu literarnu, ako vSeobecné Studium odbornej a casopiseckej literatury
k problematike socialnej prace, socialnej pomoci, socidlnej prace v zariadeniach
socialnych sluzieb - ttulkoch. Tato etapa je zamerana na teoretickil analyzu danej
problematiky.

2. Dotaznik, ako merny prostriedok a empirickd vyskumnd metdda na ziskavanie
udajov, ktoré su predmetom vyskumu, v ktorom je Standardnych otazok, z ktorych
je zatvorenych, polootvorené a otdzok je otvorenych. Otazky sme tvorili v zmysle
stanovenych hypotéz so zretel'om na napinanie uloh profesijného vzdelavania.

3. Vtejto etape sme pouzili metodu kvalitativnej a kvantitativnej analyzy. Pri
spracovani udajov vramci kvantitativnej analyzy sme pracovali s metdédou
¢iselného a percentudlneho vypoctu, tabelovanim udajov a grafického znazornenia
vysledkov. Kvalitativnu analyzu sme realizovali prostrednictvom logickych metod,
pri¢om sme pouZili analyzu, syntézu, indukciu a dedukciu.

4. 'V tejto etape sme vysledky vyskumu pomocou analyzy zovSeobecnili a vyvodili

odporucania pre prax.

5.4 Popis prostredia vyskumu

Vyskum bol realizovany v spolo¢nosti Slovak Telekom formou elektronického
dotaznika. Slovak Telekom je medzinarodna spolocnost’, ktora poskytuje
telekomunikacéné sluzby. Spolo¢nost’ vlastni certifikat systému manaZérstva kvality

podla EN ISO 9001:2008, certifikat systému manaZérstva bezpec¢nosti informacii
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ISO/IEC 27001:2005 a certifikat systému manaZzérstva zivotného prostredia podl'a EN
ISO 14001:2004.

Dalej bol vyskum realizovany vo firme Volkswagen Slovakia, kde bol rovnako
realizovany formou elektronického dotaznika. Spolo¢nost’ aktivne spolupracuje s
vysokymi $kolami (Slovenska technicka univerzita Bratislava, Zilinska Univerzita,
Technické univerzita Kosice, Ekonomicka univerzita Bratislava). Ciel'om je podporovat’

rozvoj vedy, vyskumu a vzdelania na Slovensku.

5.5 Vyhodnotenie vyskumu

Spolu bolo oslovenych 260 respondentov, dotaznik ndm vyplnilo 223 osdb, ¢o
predstavuje 85,77 % navratnost. Respondentov pracujucich vo vyrobnej firme -
Volkswagen Slovakia bolo 113, ¢o predstavuje 50,67 % a Vv nevyrobnej spolo¢nosti —
Slovak Telekom110, ¢o predstavuje 49,33 % z celkového poctu respondentov. Uvedené

udaje su graficky zndzornené v nasledujucom grafe.

Graf 1 : Otazka ¢. 1 - Aky je charakter Vasej spolo¢nosti?

110

Volkswagen Telekom

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)
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Graf 2: Otazka ¢. 2 - Pohlavie respondentov

H Volkswagen

W Telekom

ZENY

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Z respondentov, ktori dotaznik vyplnili bolo v ramci vyrobnej firmy 73 muZov
a 40 Zien, v ramci nevyrobnej spolo¢nosti odpovedalo na dotaznik 50 muZov a 60 Zien,
v celkovom pocte to predstavuje celkom 123 muzov, Co predstavuje 55,16 %

z celkového poctu respondentov a 100 zien, ¢o predstavuje 44,84 %.
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Graf 3: Otazka ¢. 3 - Aky je vas vek ?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Vekové zlozenie respondentov pokryva celd Skéalu. Z celkového poctu
respondentov bolo 45 vo veku 17 — 24 rokov, ¢o predstavuje 20,18 % z celkového
poctu, 83 vo veku 25 — 34 rokov, predstavuje 37,22 % z celkového poctu. Vo vekovom
rozmedzi 35 — 44 rokov bolo 55 respondentov, 24,66 % z celkového poctu
respondentov, 30 respondentov uviedlo vek 45 — 50 rokov, tento pocet predstavuje
13,45 % z celkového poctu respondentov a 10 uviedlo vek nad 50 rokov, ¢o je 4,48 %.

V grafickom znazorneni je uvedeny pocet prislichajuci k danej firme.
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Graf 4: Otazka ¢.4 - Vzdelanie.
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Otazku tykajicu sa vzdelania vyplnili vSetci respondenti, zich odpovedi
vyplyva, ze vramci vyrobnej spolocnosti Volkswagen Slovakia, mad najvyssi pocet
odpovedajucich zamestnancov stredné odborné vzdelanie s maturitou Vv pocte 70
respondentov, ¢o predstavuje 31,39 % z celkového poctu respondentov. V ramci
nevyrobnej spolocnosti Slovak Telekom, najviac respondentov 55 ma vysokoSkolské
vzdelanie, z celkového poétu odpovedajucich je to 24,66 %. Mozeme konstatovat’, ze
vzhladom na charakter firmy, sa odvija aj vzdelanost zamestnancov. Kym
vysokoSkolsky vzdelani zamestnanci su rozmiestneni vramci celej firmy Slovak

Telekom, vysokoskolsky vzdelani zamestnanci su v rdmci vyrobnej firmy umiestneni

vacsinou na manazérskych postoch a v administrative.
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Graf 5: Otazka ¢.
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otdzku odpovedali vSetci respondenti, na zéklade ich odpovedi sme

spracovali grafické zobrazenie, kde m6zeme vidiet, Ze v rdmci oboch firiem je najvyssi

pocet zamestnancov, ktori pracuju v danej spolo¢nosti v rozmedzi 6 — 10 rokov.

V spolo¢nosti Slovak Telekom je to 50 respondentov, ¢o je 22,42 % avo firme

Volkswagen Slovakia je to 43 respondentov, ¢o je 19,28 % 2z celkového poctu

Zzamestnancov.

Zamestnanci, ktori uviedli, Ze pracuju menej ako 1 rok, si zamestnanci, ktori su

momentalne v zaskol'ovani, pripadne novo prijati zamestnanci. Z grafu vidime, ze viac
prip pry g

ako 20 rokov zamestnani sa medzi respondentmi nachadzali len v rdmci vyrobnej

spolo¢nosti Volkswagen, v pocte 3 respondenti, 1,35 %. Tito zamestnanci st v radmci

vyrobnej firmy zaradeny v administrative.
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Graf 6: Otazka ¢. 6 - Ako Casto realizuje Vas zamestnavatel’ vzdelavanie okrem Skoleni

povinnych zo zakona ?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku tykajucu sa frekvencie vzdelavania, odpovedali vSetci respondenti,
z grafického znazornenia vidime, Ze vyrobna firma Volkswagen organizuje Skolenia
podl'a odpovedi 50 respondentov, ¢o predstavuje 22,42 % z celkového poctu, jeden az
dva krat za rok, 35 zamestnancov uviedlo, ze vzdelavanie je uskuto¢nované v kazdom
kvartali a 18 zamestnancov uviedlo, Ze vzdelavanie sa organizuje len v ramci potreby,
predpokladdme, ze je to vzdelavanie suvisiace so zavaddzanim novych vyrobnych
technologii.
V spoloc¢nosti Slovak Telekom najviac zamestnancov v pocte 75, ¢o predstavuje 33,63
% z celkového poctu respondentov, Ze sa vzdelavanie organizuje v kazdom kvartali, je
to vzdeldvanie tykajuce sa najmd novych predajnych akcii aktivit, ktoré spolo¢nost’
pontka. Len 10 zamestnancov uviedlo, vzdeldvanie 1 az 2 krat za rok a25
zamestnancov uviedlo, Ze je vzdeldvanie organizované priblizne kazdy druhy mesiac.

Z odpovedi je zrejmé, ze v ramci vyrobnej spolo¢nosti je vzdeldvanie zamerané
najmid na potreby v pripade zavedenia novych technoldgii, aVvramci nevyrobnej

spolocnosti Slovak Telekom je vzdeldvanie pravidelné.

59



Graf 7: Otazka €. 7 - Myslite si, ze vzdelanie ma vplyv na Vas prijem?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku odpovedali vSetci respondenti, v rdmci oboch vyrobnej a nevyrobnej
spolo¢nosti, zamestnanci uviedli, ze si myslia, Zze vzdelanie ma vplyv na prijem,
zamestnanci Volkswagen odpovedali kladne v pocte 95, ¢o predstavuje 42,60 %
z celkového poctu respondentov, negativne odpovedalo 18 respondentov, ¢o predstavuje
8,07 % z celkového po¢tu. Rovnako zamestnanci Slovak Telekom va¢Sinou odpovedali
kladne, ato v pocte 60, ¢o predstavuje 26,91 %, zaporne 45, ¢o predstavuje 20,18 %
z celkového poctu respondentov a 5 zamestnancov uvidelo odpoved’ iné, kde jedna

Z odpovedi bola: ,,rozhodujuce nie je vzdelanie ale vedomosti®.
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Graf 8: Otazka €. 8 - Myslite si, ze Vas vykon v praci ovplyviiuje dosiahnuté formalne

vzdelanie?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku tykajucu sa formalneho vzdelavanie odpovedali vsetci respondenti, tu
sa uz zamestnanci vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti nezhoduju. Zamestnanci
firmy Volkswagen st presvedCeni, Ze ich formalne vzdelanie, ovplyviiuje ich pracovny
vykon, v pocte 73, ¢o predstavuje 32,74 % z celkového poctu, mozeme si to vysvetlit’
tym, Ze zamestnanci vyroby musia spifiat’ odborné vzdelanie, aby mohli byt prijati do
firmy. 35 zamestnancov uviedlo zaporni odpoved’, ¢o predstavuje 15,7 %, odpoved
Ciastocne uviedlo 10 zamestnancov Volkswagenu, ¢o je 4,84 % z celkového poctu
respondentov. Zamestnanci nevyrobnej spolo¢nosti Slovak Telekom, oznacili najviac
zapornu odpoved’ a to v pocte 50, ¢o predstavuje 22,42 %, kladnti odpoved’ oznacilo 35
zamestnancov a ciastoéne oznacilo 25 zamestnancov, ¢o predstavuje 11,21 %
z celkového poctu zamestnancov.

Z uvedeného vyplyva, ze vzdelavanie, s ktorym zamestnanci k zamestnavatel'ovi

prichadzaju ovplyviiuje ich vykon najméa v rdmci vyrobnej firmy.
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Graf 9: Otazka ¢. 9 - Myslite si, Ze poskytované vzdelavanie vo VaSej organizacii je

aplikovatel'né v praxi pri vykone Vasich pracovnych tloh?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku odpovedali vSetci respondenti, v oboch aj vo vyrobnej firme aj
V nevyrobnej spoloc¢nosti uviedli kladni odpoved’ na otazku tykajicu sa efektivity
vzdelavania v rdmci organizacie. Z firmy Volkswagen to bolo 103 zamestnancov, ¢o
predstavuje 46,19 % z celkového poctu respondentov a zo spolo¢nosti Slovak Telekom
75 respondentov, ¢o je 33,63 % z celkového poctu respondentov, ostatni respondenti
uviedli odpoved’ v malej miere, tito odpoved’ vSak pre vyskum nemd vel’kl relevanciu,

nakol’ko jej charakter je nerozhodny.

62



Graf 10: Otazka ¢. 10 - Myslite si, ze poskytované vzdelavanie od zamestnavatel'a by

Vam postacovalo aj na plnenie tloh na inej pozicii v ramci Vasej
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku tykajlicu sa pripadnej rotacia v ramci organizacie a postacujuceho

vzdelavania, odpovedali vSetci respondenti, z odpovedi vyplyva, Ze sa zamestnanci

vyrobnej firmy anevyrobnej spolo¢nosti nezhoduju. Kym len 11 zamestnancov

Volkswagen odpovedalo kladne, ¢o 4,93 %, az 102 zamestnancov odpovedalo zaporne,

¢o predstavuje 45,74 %. Zamestnanci Slovak Telekom odpovedali kladne v pocte 95, ¢o

je 42,6 % a zaporne len 15 zamestnancov, to je 6,73 %.

Uvedené vysledky si vysvetlujeme tym, ze vzdeldvanie v rdmci vyrobnej firmy je

zamerané najmé priamo na dany vykon zamestnancov a V rdmci nevyrobnej spolo¢nosti

Slovak Telekom ide skor o vzdeldvanie tykajuce sa vSeobecnych zru¢nosti a vedomosti,

ktoré sa daju uplatnit’ na kazdom poste v rdmci spolocnosti.
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Graf 11: Otazka ¢.11 - Myslite si, Ze ked’ zmenite zamestnavatel'a, vyuzijete

nadobudnuté vedomosti a zru¢nosti u nového zamestnavatel’a?

97
100 -

faVa
JU

90 +

60 -

B VOLKSWAGEN

50 -
B SLOVAK TELEKOM

40 A

11

10 - >

ANO NIE MALO

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku odpovedali vSetci respondenti, zamestnanci Slovak Telekom uviedli,
ze ich nadobudnuté vedomosti, zrucnosti dokazu vyuzit aj vinom zamestnani,
odpovedalo tak az 90 respondentov, ¢o predstavuje 40,36 % z celkového poctu, zaporne
odpovedalo len 5 respondentov, ¢o 2,24 % a odpoved’ malo uviedlo 15 respondentov, ¢o
je 6,73 % z poctu odpovedajicich zamestnancov.

Naopak zamestnanci firmy Volkswagen uviedli v poéte 97 zapornt odpoved’, ¢o
predstavuje 43,5 % z celkového poctu a kladne odpovedalo len 11 respondentov, ¢o
predstavuje 4,93 % z celkového poctu respondentov.

Tieto odpovede si vysvetlujeme opat charakterom vzdeldvacich aktivit
a Skoleni, kym Vvradmci nevyrobnej spoloc¢nosti Slovak Telekom, prebieha viac
vSeobecného vzdeldvania, ktoré rozSiruje vSeobecné schopnosti a zrucnosti vyuzitelné

v akomkol'vek odvetvi, v ramci vyrobnej firmy Volkswagen prebiecha najmd odborné
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vzdelanie tykajuce sa daného odvetvia a vyrobnych technolégii, ¢o zamestnanci mézu

vyuzit' len v pripade zamestnania sa v rovnakom odvetvi.

Graf 12: Otazka ¢.12 - Kolkych Skoleni ste sa zGi¢astnili ?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na uvedenu otazku odpovedali opat’ vsetci respondenti, z odpovedi vyplyva, ze
kazdy zamestnanec oboch spolo¢nosti absolvoval minimalne jedno Skolenie, C¢i
vzdelavanie, najviac zamestnancov oznaéilo. Ze absolvovali viac ako 5 §koleni,

v celkovom pocte 193 ¢o predstavuje 86,55 % z celkového poctu respondentov.
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Graf 13: Otazka ¢. 13 - Na ¢o bolo vzdelavanie zamerané?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku ohl'adne zamerania Skolenia, uviedlo odpoved zakladné Skolenie
spolu 173 respondentov, Co predstavuje z celkového poctu 77,58 %, st to Skolenie
tykajuce sa Skoleni povinnych zo zakona, odpoved’ jazykové zru¢nosti oznacilo spolu
68 respondentov, ¢o predstavuje 30,49 % respondentov, vzdeldvanie zamerané na
rozvoj osobnosti oznacilo 95 respondentov, ¢o je 42,6 %, odborné vzdelavanie uviedlo
199 respondentov, ¢o predstavuje 89,24 %, odpoved’ iné uviedlo 26 respondentov, ¢o
predstavuje 11,66 %, tito respondenti uviedli, ze $lo o vzdelavanie manazérskych

zru¢nosti.
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Graf 14: Otazka €. 14 - Prosim zhodnotte prinos sucasnych kurzov a skoleni pre Vas.
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na otazku tykajucu sa hodnotenia aktualnych kurzov a Skoleni, odpovedali
vSetci respondenti, pre zamestnancov nevyrobnej spolo¢nosti Slovak Telekom ako aj
pre zamestnancov vyrobnej firmy Volkswagen boli vzdelavacie aktivity prinosné, pocet
tychto zamestnancov je 167, o predstavuje 74,89 % z celkového poctu odpovedajicich
zamestnancov, pre 34 respondentov bolo Skolenie zaujimave, 15,25 %, 5 zamestnancov
vyrobnej firmy Volkswagen uviedlo, ze Skolenie nekoreSpondovalo z ich pracou a7

respondentov uviedlo, Ze §kolenie nemalo pre nich Ziadny prinos.
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Graf 15: Otazka ¢€.15 - V pripade, Ze VasSa spolo¢nost/firma zavadza nové technologické

postupy, ste automaticky zaradeni do vzdelavania ?
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

Na uvedenu otazku odpovedali vSetci respondenti, az 166 respondentov uviedlo,
ze v pripade zavadzania novych technologii, postupov st automaticky zaradeni do
vzdelavania, tento pocet predstavuje 74,44 % z celkového poctu odpovedajtcich.
Zamestnanci, ktory odpovedali, ze ich do vzdelavania musi odporucit’ ich nadriadeni,
bolo 57, ¢o je 25,56 % z celkového poctu respondentov. Z odpovedi vyplyva, ze
vyrobnd firma rovnako aj nevyrobnd spolo¢nost maji zaujem na tom, aby ich

zamestnanci boli vo vysokej miere véas zaskoleni.
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Graf 16: Otazka ¢.16 - Myslite si, ze Vas zamestnavatel’ méa dobre prepracovanti

politiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov?
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respondenti, 175 respondentov je spokojnych s politikou vzdelavanie zamestnavatel’a,
¢o predstavuje 78,48 % 1z celkového poctu odpovedi alen 48 respondentov je

nespokojnych a mysli si, Ze su potrebné zmeny, tento pocet predstavuje 21,53 %

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastny vyskum)

z celkového poctu respondentov.
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5.6 Zavery

Hypotéza ¢. 1

Domnievame sa, ze s vyS§im poctom absolvovanych skoleni, vzdelavacich
aktivit, sa zvySuje moznost’ uplatnenia zamestnanca v ramci celej firmy.

Uplatnenie vzdelavania na inej pozicii v ramci firmy/spolo¢nosti, je ako sme
zistili odlisné. V nevyrobnej spolo¢nosti Slovak Telekom su zamestnanci presvedéeni,
ze by vedeli doterajSie vzdelavanie vyuzit' aj na inej pozicii v ramci spolo¢nosti.
Vzdelavanie v ramci spolocnosti je zamerané viac na rozvoj vSeobecnych schopnosti
a zrucnosti, odborné Skolenia sa tykaji informécii ohl'adne novych predajnych ponuk.
Spolo¢nost’ ponuka svojim zamestnancom napriklad vzdelavanie sa v posunkovom
jazyku, ktoré moézu vyuzit na akejkol'vek pozicii v pripade potreby. Zamestnanci
vyrobnej firmy Volkswagen si naopak vo vicSine pripadov nedokazu predstavit’ svoje
uplatnenie na inej pozicii. Vyplyva to zo skuto¢nosti, Ze zamestnanci su zaskol'ovani
priamo na svoje pracovné pozicie. VSeobecné skolenia absolvuju len v malej miere.
Hypotéza €. 1 sa nam pre nevyrobnu spolo¢nost’ potvrdila.

Hypotéza €. 1 sa nam pre vyrobnu firmu nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 2

Domnievame sa, Zze paralelne so zavadzanim novych technologii, postupov,
budi zamestnanci zarad’ovani na nové vzdelavacie aktivity, Skolenia.

Zamestnanci nevyrobne] spolocnosti Slovak Telekom st v pripade predajcov
a veducich predajni automaticky zarad'ovani na Skolenie v pripade, ze spolo¢nost
zavadza nové postupy, je to najméi V pripade, ze je potrebné zaucit’ zamestnancov pred
novymi predajnymi ponukami.

Zamestnanci vyrobnej firmy Volkswagen su taktiez v pripade zavddzania novych
technoldgii do vzdelavania, nakol’ko nezvladnutie novej technoldégie mdéze znamenat
vyrobu zavadnych produktov.

V oboch pripadoch niektori zamestnanci uvadzajl, ze v pripade, Ze sa zavadzaji
nové technologie, postupy ich do vzdeldvania musi navrhnut’ ich nadriadeny.

Hypotéza €. 2 sa nam potvrdila.
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Hypotéza ¢. 3

Predpokladame, ze zamestnanci nevyrobnej spolo¢nosti maju viac moznosti na
zmenu pracovného miesta po absolvovani Skoleni ako zamestnanci vyrobnej firmy.

Nakol'ko zamestnanci nevyrobnej spolo¢nosti Slovak Telekom su vzdeldvani
najmé v oblasti rozvoja vSeobecnych vedomosti a zru¢nosti, mdézeme povedat, ze maju
vacsiu moznost’ najst’ si iné zamestnanie a to aj mimo telekomunikacnych sluzieb.

Naopak zamestnanci vyrobnej firmy Volkswagen absolvuji vzdelanie, $kolenia
tykajiice sa najma odbornej prace a odborného zamerania, Skolenia si zamerané najma
na vyrobné postupy, ktoré firma pouziva. Vzdelavanie tykajuce sa napriklad jazykovych
zru¢nosti absolvuju len zamestnanci administrativnej zlozky. Z uvedeného vyplyva, Ze
zamestnanci firmy maji omnoho menej moznosti zmeny zamestnania, nakol'ko znalosti
nadobudnuté vo firme mézu vyuzit' hlavne v automobilovom priemysle.

Hypotéza ¢.3 sa nam potvrdila.

Hypotéza ¢. 4

Domnievame sa, Ze vzdelavanie, ktoré absolvuju zamestnanci nevyrobnej
spolocnosti, skor riesi uspokojovanie individualnych potrieb zamestnancov.

Spolo¢nost”  Slovak Telekom pontka svojim zamestnancov $kolenia
a vzdelavanie tykajuce sa rozvoja niekolkych zru¢nosti a schopnosti, néasledne si
zamestnanci mozu z tychto Skoleni vybrat' to, ktoré v najvyssej miere uspokoji ich
individualne potreby.

Hypotéza €. 4 sa nam potvrdila.

Hypotéza ¢. 5

Domnievame sa, Ze vzdelavanie zamestnancov vyrobnej firmy je viac zamerané
priamo na ich vykon.

Zamestnanci firmy Volkswagen su zaradovani na vzdelavanie, pripadne
Skolenia tykajicich sa ich priameho vykonu, teda vzdelavaju sa najmd v pouZzivani
novych technologickych postupov, ale hlavne v pouzivani konkrétnych vyrobnych
stcasti.

Hypotéza ¢.5 sa nam potvrdila.
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Konstatujeme, Ze politika a celkovo systém vzdelavania zamestnancov vo firme
\Volkswagen, ako aj Vv spolo¢nosti Slovak Telekom, je podla zamestnancov na vel'mi
dobrej trovni. Podl'a ich vyjadreni by nemenili v podstate ni¢ zasadné. Ani jeden
Z respondentov nebol taky, ktory by neabsolvoval ani jedno Skolenie, ¢i vzdelavanie.
Spolo¢nost” Slovak Telekom ponuka svojim zamestnancov skuto¢ne rdzne typy Skolent,
z ktorych si maji moznost’ vybrat, zamestnanci sa zarad'uj najmad do vzdelavania
zameran¢ho na jazykové zrucnosti, ale aj zamerané na rozvoj osobnosti, ako empatia,
asertivita, ¢i iné zruCnosti. Je evidentné, Ze takyto druh vzdeldvacich aktivit je
vSeobecnejsi, ale najméd vyuzitel'nej$i v rdmcei inych moznych zamestnani v pripade, ze
by mali zamestnanci zdujem zmenit’ svoje posobenie.

Firma Volkswagen svojich zamestnancov Skoli najmi vo veciach tykajucich sa
priamo vyrobného procesu, nakol'ko takmer kazda vyrobna firma ma svoje know-how,
ktoré je nepouzitelné v inom zamestnani, zuzuje sa zamestnancom tejto firmy vyber
iného zamestnania. Preto by bolo vhodné umoznit’ zamestnancom vyroby zucasthovat’
sa aj Skoleni zameranych na rozvoj osobnosti a jazykovych zru¢nosti.

Zamestnanci su presvedceni, ze ich vzdelanie ovplyvituje vysku ich prijmu, avSak podla
5 zamestnancov, nie je dolezité vzdelanie ale vedomosti ako sami v dotazniku uviedli,
boli to zamestnanci nevyrobnej spolo¢nosti Slovak Telekom.

Vyskum dopadol pozitivne aj ked nebola ocakavana 100 % navratnost. Bol
vykonany z dovodu, aby sme dokézali porovnat’ systémy vzdeldvania vo vyrobnej firme
anevyrobnej spolocnosti. Zistenia poukdzali na klady a nedostatky nastaveného
systému vzdelavania vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti, kde klady nastaveného
systému dosahuji viac ako 85 % tuspeSnost’ vV ramci vyrobnej firmy a viac ako 73%
uspesnost’ v ramci nevyrobnej spolocnosti Slovak Telekom. Kladné v rdmci nevyrobne;j
spoloCnosti je najmid to, Ze zamestnanci okrem svojich odbornych schopnosti
a zruCnosti, maju moznost rozvijat’ aj svoje zrucnosti aschopnosti tykajice sa
komunikacie. Z vyskumu vyplyva zaver pre odporucenie pokracovania v stanovenom
systéme vzdeldvania so zameranim sa na udrZovanie kvality a kontroly Grovne Skoleni
vV ramci nevyrobnej spolocnosti Slovak Telekom odporucenie pre vyrobnu firmu

Volkswagen ohl'adne rozSirenia moznosti vzdelavania zamestnancov firmy.
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5.7 Odporucania

Cielom vyskumu bolo zistit' nazory jednotlivych respondentov na stcasny
systém vzdelavania v podmienkach vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti, zistit, ¢i
st zamestnanci dostatocne informovani otom aké Skolenia u zamestnavatela
prebiehaju, zistit, ¢i vzdelavanie ma pre zamestnancov prinos a zistit’, ¢i vzdelavanie,
ktoré respondentom zamestnavatel' ponuka moze uspokojovat’ individudlne potreby
zamestnancov. Po vyhodnoteni a spracovani dotaznika sme na zéklade analyzy
jednotlivych odpovedi vypracovali nasledovné odporucania pre vzdelavanie v
podmienkach vyrobnej firmy a nevyrobnej spolo¢nosti, kde odporucania zhrnieme do
nasledovnych bodov:

1) Uvodné $kolenie zamestnancov nevyrobnej spolo¢nosti je na velmi dobre trovni,
zamestnanci su riadne zaskoleni ohladne postupov pri predaji produktov ako aj
sposobom komunikécie so zdkaznikmi a moznym odhadom zdkaznikov. Nasledne
su zamestnancom pontknuté aj d’alSie moznosti vzdeldvanie, ktoré su zamerané na
rozvoj ich individudlnych potrieb. Systém vzdelavania nevyrobnej spolocnosti je
vel'mi dobre prepracovany, vacSina zamestnancov je s nim spokojna. Nespokojnost’
uvadzaji zamestnanci, ktorym nebolo umoznené zucastnit’ sa vzdelavacej aktivity
podla ich individualnych potrieb, preto by bolo vhodné zamerat' sa na zaujmy
tychto zamestnancov a zistit, v ¢om by sa chceli dovzdelat’, nakol'ko v pripadne
spokojnosti zamestnanca je tomu aj adekvatny vykon.

Rovnako aj vo vyrobnej firme je tvodné zaskolenie zamestnancov na vybornej
urovni, najmé pokial’ sa jednd o zamestnancov pracujicich priamo vo vyrobe. Tito
su zaSkoleni aneskdr preSkolovani presne v tych d&innostiach, ktoré priamo
vykonavaju. Absentuje tu moznost’ zamestnancov vyroby zaradit’ sa do vzdelavania
zameran¢ho na rozvoj osobnosti a individudlnych potrieb, preto by taktiez bolo
vhodné napriklad dotaznikom zistit’ o aké vzdelavacie aktivity by mali zamestnanci
zaujem.

2) 'V nevyrobnej spolo¢nosti ako aj vo vyrobnej firme maju zamestnanci dostatocné
vedomosti o0tom, aké vzdelanie sa realizuje vich spolo¢nosti/firme. Avsak
zamestnanci vyroby vo vyrobnej firme nemaji moznost’ zapojit’ sa do vzdelavacich

aktivit, Skoleni, ktoré sa netykaju ich priameho vykonu. Vhodné by preto bolo
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3)

4)

5)

6)

7)

umoznit’ im rozvijat’ aj svoje individudlne potreby.

Odporucame efektivne planovat’ proces sebavychovy a sebavzdelavania na zaklade
vysledkov dennej vykonnostnej krivky v ramci vyrobnej firmy a nielen na zaklade
prijimania novych technologickych postupov.

Odportacame prehodnotit’ doterajsi systém so zaclenenim novych prvkov potrieb pri
pruznom reagovani na vyvoj trhu a potreby zamestniavatela s odstranenim
zistenych nedostatkov. Nastavit' systém vzdelavania tak, aby boli preferované
kratSie a castejSie sa opakujuce vyucbové cykly (raz za mesiac) s vySSou
dynamikou a kvalitou vyucby v spojeni s praktickymi ukazkami, ato tak
u vyrobnej firmy ako aj v nevyrobnej spolo¢nosti.

Odporucame, aby v rdmci profesijného vzdeldvania sa Vv pripade moznosti ¢o
najviac vyuzival e-learning, nakol’ko je to metdda, ktord je minimalne naro¢nd na
finan¢né prostriedky, ako ja na personalne zabezpecenie vzdeldvania.

Odporucame ¢o najviac motivovat’ zamestnancov vyroby vo vyrobnej firme
k sebavzdelavaniu najmd ¢o sa tyka vzdelavania tykajacich sa ich osobnych
schopnosti, zruénosti, ktoré moézu napomoct’ k rozvoju ich individudlnych potrieb.
Odporucame vyrobnej firme aj nevyrobnej spolo¢nosti zaradit' do vzdelavacich
aktivit, aktivity zamerané¢ na schopnost’ relaxovat’ a taktiez rozvoja schopnosti

pracovat’ v time.

74



ZAVER

Ludské zdroje st zdrojom, ktory prindsa niekedy tazko zmerateIné hodnoty, ale
zaroven su jedinym zdrojom, ktory transformuje vSetky ostatné zdroje a syntetizuje ich
na nové vyssie hodnoty. Tuto skutocnost’ by si mali uvedomit’ aj zamestnavatelia. Bene
pripomina, ze podniky by mali T'udskym zdrojom venovat’ aspon takd pozornost’ ako
d’alSim vnuatropodnikovym zdrojom, ktorymi st technické zariadenia, financie C¢i
vyrobné kapacity. V pracach zaoberajucich sa personalnou pracou sa Casto vyskytuje
konstatovanie, ze tedria a prax riadenia 'udskych zdrojov je odlisSna. Podniky oznacuji
I'udské zdroje ako najdolezitejSie pre svoje fungovanie, ale vel'akrat ide iba o deklaraciu
vrcholového vedenia, ktora sa v praxi nerealizuje. (Bene, 2000, s. 157)

Za ciel’ diplomovej prace sme si stanovili porovnanie plnenia funkcie rozvoja
a profesijného vzdeldvania zamestnancov vybranych organizacii, vyrobnej firmy
anevyrobnej spolo¢nosti. Tiez sme sa pokusili poukazat na dolezitost vzdelavania
zameran¢ho na rozvoj osobnosti, najmé individualnych potrieb zamestnancov vyrobnej
firmy, ¢iasto¢ne aj nevyrobnej spolo¢nosti. Na zaklade teoretickej Casti sme vypracovali
dotaznik, ktory obsahoval 16 otdzok. Na zadklade odpovedi respondentov sme sa

pokusili zadefinovat’ odporti€ania pre prax.
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Priloha A:

DOTAZNIK

Vazeny respondent,

dovolujeme si Vés poziadat o vyplnenie dotaznika, ktory je sucastou diplomovej
prace. Cielom je zistit’ siCasny stav vzdelavania vo vasej firme / spolo¢nosti a na
zéklade vysledkov vyskumu navrhnut’ opatrenia na zlepSenie systému vzdeldvania zo
strany Vasho zamestnavatel'a Vasim potrebam. Dotaznik je anonymny. VaSa ucast’ na
tomto dotazniku ndm pomdze ziskat’ dolezité udaje pri spracovani diplomovej prace
»Porovnanie systémov profesijného vzdelavania zamestnancov vyrobnej firmy a
nevyrobnej spolo¢nosti‘

Precitajte si prosim pozorne kazdu otazku, vyznacte alebo uved'te odpoved’, ktord sa
najviac priblizuje VaSmu nazoru.

Dakujeme za Vasu ochotu a odpovede.

1. Aké je zameranie ¢innosti vasho podniku?

a) Priemyselna vyroba b) Telekomunikacie
2. Vek: a)17-24

b) 25 - 34

c) 35-44

d) 45-54

e) nad 55 rokov

3. Pohlavie: a) muz b) zena

4. Dosiahnuté vzdelanie: a) zékladné
b) stredné odborné
¢) stredné odborné s maturitou
d) vysSie odborné
e) nadstavba

f) vysokoskolské



5. Ako dlho ste zamestnany v spolo¢nosti/firme ?
a) menej ako rok

b) 1 -5 rokov

c) 6 — 10 rokov

d) 11 — 20 rokov

e) viac ako 20 rokov

6. Ako Casto realizuje Vas zamestnavatel’ vzdelavanie okrem Skoleni povinnych zo
zakona?

a) Vobec iba v pripade vzniku naliechavej potreby

b) 1-krat za rok 2-krat za rok

¢) v kazdom kvartali

O) INE: ettt

7. Myslite, si, Ze vzdelanie ma vplyv na Vas prijem ?
a) ano
b) nie

(0] 1031 LTSS SO TP P PP PRPRPPO

8. Myslite si, Ze Vas vykon v praci ovplyviiuje dosiahnuté formalne vzdelanie
(Skola) ?

a) ano

b) nie

c) Ciastocne

9. Myslite si, Ze poskytované vzdelavanie vo VaSej organizacii je aplikovatel’né v
praxi pri vykone Vasich pracovnych uloh ?

a) ano

b) nie

) v malej miere

) INE: oo



10. Myslite si, Ze poskytované vzdelavanie od zamestnavatel’a by Vam postacovalo
aj na plnenie uloh na inej pozicii v ramci Vasej firmy/spolo¢nosti??

a) ano

b) nie

c) malej miere

11. Myslite si, Ze ked’ zmenite zamestnavatel’a, vyuZijete nadobudnuté vedomosti a
zrucnosti u nového zamestnavatela ?

a) ano

b) nie

(0} 1131 RRPSRSPRPS

12. Kol’kych Skoleni ste sa zicastnili ?

a) ziadneho

b)1-2
c)3-5
d) viac ako 5

13. Na ¢o bolo vzdeldvanie zamerané ? (mé6Zete oznacit’ aj viac moZnosti)
a) zakladné skolenia (BOZP, PO a pod.)

b) jazykové zrucnosti

¢) vzdelavanie zamerané na rozvoj osobnosti (empatia, asertivita a pod.)

d) odborné vzdelavanie zamerané na vykon prace

€) INE, UVEAE .ottt ettt ettt e e b e nn e e be e e e e nne e

14. Prosim zhodnot’te prinos si¢asnych kurzov a Skoleni pre Vas:

a) bol pre mna prinosom, poznatky vyuzivam vo svojej d’alSej praci

b) bol zaujimavy

c) jeho zameranie nekoresponduje s mojou aktualnou pracovnou napliou

d) nebol pre mna prinosny



15.V pripade, Ze Vasa spolo¢nost’/firma zavadza nové technologické postupy, ste
automaticky zaradeni do vzdelavania ?

a) ano

b) nie, musim sa prihlasit’ sdm

¢) nie, musi ma navrhnut’ mdj nadriadeny

16. Myslite si, Ze Vas zamestnavatel’ ma dobre prepracovanu politiku vzdelavania
a rozvoja zamestnancov ?
a) ano

b) nie

Dakujeme sa spolupracu
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