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Anotacia

Diplomova praca sa zaobera stratégiou rozvoja l'udskych zdrojov v oblasti
vzdelavania zamestnancov organizacie. Hlavnym ciel'om tejto diplomovej prace je na
zaklade teoretickych poznatkov uskutocnit analyzu procesu vzdelavania a rozvoja
v Konkrétnej spolo¢nosti a nasledne navrhnut’ odporacania moznych rieSeni, ktoré by
pomohli zlepsit' ¢innost’ tohto procesu a tym aj prispiet’” K rozvoju l'udskych zdrojov
V tejto spolocnosti. Stcast'ou prace je aj vSeobecna charakteristika a personalna analyza
vybranej spolo¢nosti. Podrobne je zanalyzovany stav adaptacného procesu zamestnanca
Vv spolo¢nosti. V zavere diplomovej prace si navrhnuté stimuly na zlepsSenie efektivity

vzdelavacieho procesu.
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potrieb vzdelavania, metédy vzdelavania, plany vzdelavania, procesy vzdelavania,

riadenie kariéry, riadenie I'udskych zdrojov, rozvoj 'udskych zdrojov, zamestnanec.



Annotation

Graduation theses is specialze in HR strategy for the staff education inside of the
company . The main object of the graduation theses is analyse of education process
and progress of the company on teoretical knowledge base and are recomended
possible solutions to improve the educational process . General features and analyses of
no name company is part of the theses. Self adaptating process of employee is in
detail analyse. There are suggested solution for improvement of education process at the

close of the graduation theses.
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Adaptation process, analyses, career managing, educational goals, educationl
forms, educationsl necessity, educationals mode, educationals plans, educational

processes, employee, HR managing , HR progress.
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UvVOD

Kazdi spolo¢nost’” tvoria ludia, st spolocnym prvkom kazdej spolo¢nosti,
prichadzaju s novymi metodami a ndpadmi, prostrednictvom ktorych sa organizécie
stavaju vyznamnymi. Vedenie kazdej spolo¢nosti by si malo uvedomit’, ze zamestnanci
uz nie su len vykonnymi pracovnikmi, ale si zdrojom novych myslienok. Pracovnym
potencialom nie je len Ciselny stav zamestnancov, ale znalost’, zru¢nost’, skusenost’,
talent, napady, tvorivost’ a flexibilita konkrétnych I'udi — l'udské zdroje organizacie.
Ziskat, vzdelavat, rozvijat audrzat si takychto zamestnancov, ktori su schopni
vytvarat’ a podporovat’ konkurenénti vyhodu organizacii, mézeme zaradit’ medzi hlavné

ulohy personalneho manazmentu.

Vzdelavanie arozvoj zamestnancov V stlade s potrebami organizacie je jednou
Z najdolezitejSich uloh personalneho riadenia. Vzdeldvanie je vel'mi silnym ndstrojom
rozvoja kompetencii zamestnancov a tym aj zvySenia konkurencie organizacie, ktora

chce udrzat’ krok so zmenami v sucasnej dobe.

Diplomova praca ma teoreticko — empiricky charakter. Ciel'om diplomovej prace je
na zéklade teoretickych poznatkov pokusit sa priblizit' stratégiu rozvoja l'udskych
zdrojov vzdelavania zamestnancov organizacie. Na zaklade tychto teoretickych
poznatkov uskuto¢nime analyzu vzdelavania arozvoja zamestnancov Vo vybranej

spolo¢nosti.

Téma nasej prace vznikla v snahe poukdzat na vyznam procesu vzdelavania
a rozvoja zamestnancov v sti¢asnom konkuren¢nom prostredi. Vizie spolo¢nosti zavisia
hlavne od usilia zamestnancov, od ich vedomosti a schopnosti, ktorymi si plnia

kazdodenné tllohy, a tak sa priamo podiel'aji na dosahovani cielov organizacie.

Pri tvoreni diplomovej prace sme pouzili metddy ako Stadium literatary, analyzy,
rozhovor a kvantitativnu metodu. Ako najvhodnej$iu metodu pri prieskume sme pouzili

dotaznik od vicsSieho poctu respondentov na zistenie urovne vzdeldvacieho procesu Vv



spolo¢nosti. Teoretické poznatky sme cerpali z pramenov naSich i zahrani¢nych

autorov.

Uvod teoretickej ¢asti prace je venovany vieobecnému pohladu na riadenie
T'udskych zdrojov. Dalsie kapitoly st zmerané na strategické riadenie a strategicky
rozvoj ludskych zdrojov. V tejto Casti diplomovej praci sa venujeme aj samotnému
procesu vzdelavania a rozvoja zamestnancov a okrajovo opisujeme aj proces riadenia
kariéry. Ziskané poznatky slizia ako vychodiskd empirickej Casti prace. Teoreticka

Cast’ je obsiahnutd v piatich kapitolach, ktoré delime na niekol’ko podkapitol.

Empiricku Cast’ tvoria tri kapitoly. V tivode tejto Casti prace sme sa snazili podat’
charakteristiku a zakladné informacie o vybranej spolo¢nosti, ktora nechce byt
menovana, preto ju budeme oznacovat’ ako spolo¢nost’ Olymp a.s. V d’alSich kapitolach
sme zanalyzovali proces vzdelavania a rozvoja zamestnancov v konkrétnej spolo¢nosti.
Sucastou prace je aj vSeobecnd charakteristika a persondlna analyza vybranej
spolo¢nosti. Podrobne je zanalyzovany aj stav adaptatného procesu zamestnanca
Vv spolo¢nosti, ktory sa vo velkej miere podiela na rozvoji zamestnancov. V poslednej

kapitole st stanovené pripadne odporucania pre prax.

V zavere diplomovej prace hodnotime celkovy proces vzdeldvania arozvoja
zamestnancov Vv danej spolo¢nosti, navrhujeme opatrenia a stimuly, ktoré by viedli k

zlepseniu efektivity vzdeldvacieho procesu v spolo¢nosti.



TEORETICKA CAST

1 ZAKLADY RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie je proces, ktory vyuziva zdroje za GCelom dosiahnutia ciela. Riadenie
I'udskych zdrojov sa zaoberd dosahovanim cielov organizacie pomocou ludskych
zdrojov, ktoré ma organizécia k dispozicii. Podniky, ¢i organizacie maju spravidla Styri
zakladné druhy zdrojov. Su to zdroje materialne, finan¢né, informacné a l'udské. Pretoze
I'udia uvadzaji do pohybu ostatné zdroje a ur€uju ich vyuzitie a zaroven predstavuji pre
organizaciu najcennejsi zdroj, je riadenie l'udskych zdrojov jadrom a najdolezitejSou

oblast'ou celého riadenia organizacie.

Pohl'ad na vyznam l'udskych zdrojov sa v priebehu ¢asu meni. LCudské zdroje
ziskavaju na dolezitosti a Coraz viac autorov sa priklana k myslienke, Ze zamestnanci si
tym najvyznamnejSim zdrojom, ktorym podniky a organizicie disponuju. Prvou
podmienkou Uspesnosti organizacie je uvedomenie si hodnoty avyznamu ludskych
zdrojov, uvedomenie si, ze I'udské zdroje predstavuju najvicSie bohatstvo organizacie

a ze ich riadenie rozhoduje 0 tom, ¢i organizacia uspeje alebo nie.

Uznavany britsky odbornik v oblasti personalistiky Michael Armstrong (2007, s. 27)
definuje riadenie l'udskych zdrojov ako ,,strategicky a logicky premysleny pristup
k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizdcie maju — ludi, ktori v organizdcii pracuju
a ktori individudlne aj kolektivne prispievaju k dosahovaniu cielov organizdcie*.
Kvalifikovani zamestnanci sa stavaju najvacSou devizou podniku v silnom

konkuren¢nom prostredi.

Okrem spominanej definicie Michaela Armstronga, mdZeme na riadenie I'udskych
zdrojov Vv najvseobecnejSom pojati nazerat’ ako na nastroj, ktory sluzi tomu, aby bola
organizacia vykonnd a aby sa jej vykon neustale zlepSoval. Predpokladom tUspesne;j

organizdcie su zamestnanci, ktori sa stotoziluji scielmi aviziami organizacie

10



a efektivne prispievaju k ich dosahovaniu. Prostrednictvom riadenia I'udskych zdrojov

je mozné tento ideélny stav dosiahnut’ alebo sa k nemu aspon priblizit.

V odbornej literature existuje v stuvislosti s vyrazom riadenie l'udskych zdrojov
vel'ka roznorodost’. Riadenie l'udskych zdrojov sa najéastejSie definuje ako Cinnost,
ktorej pozornost’ sa sustred'uje na zamestnancov — l'udské zdroje a ktord sa spolu
s ostatnymi funkénymi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického

efektu — splneni ciel'ov i podniku ako celku. (A. Kachanakova, 2001, s. 10)

Podla A. Kachandkovej riadenie Il'udskych zdrojov predstavuje strategicky
a premysleny logicky pristup k riadeniu I'udi, ktori sa individualne a kolektivne

podielaji na efektivhom plneni cielov podniku. (2001, s. 11)

Kocianova uvadza, ze ,, vSeobecnym cielom riadenia ludskych zdrojov je zaistit aby
organizacia bola schopna uspesne plnit svoje ciele v oblasti zabezpecovania a rozvoja
pracovnikov, ziskat a udrzat kvalifikovanych, oddanych, angazovanych a dobre
motivovanych pracovnikov a poskytovat' im prileZitost' k sustavnému vzdelavaniu

arozvoju*“. (2012, s. 81)

Riadenie l'udskych zdrojov je oblast’ riadenia, ktord sa zaoberd pracovnikmi, ich
pripravenostou na rieSenie cielov organizaciii aich vztahmi vramci organizacie
s cielom aktivneho, participativného zapojenia l'udi a tym vytvarania podmienok pre
uspokojovanie potrieb podniku i jednotlivca. Zaobera sa ¢lovekom v pracovnom
procese, clovekom v systéme riadenia — jeho ziskavanim, formovanim, vyuzivanim jeho
schopnosti, jeho vztahom k praci, k spolupracovnikom, k nadriadenym, k podniku, jeho
pracovnym spravanim i pracovnymi vysledkami a v neposlednom rade aj jeho
rozvojom, jeho motivaciou a uspokojenim z prace, formovanim timov, efektivhym
riadenim l'udi a medzil'udskymi vztahmi. Hlavnym ciel'om riadenia 'udskych zdrojov je
vytvaranie suladu medzi poctom a Struktirou pracovnych miest a poctom a Struktirou
pracovnikov. Cielom je usilie o zaradenie spravneho cCloveka na spravne miesto

V spravnom case. (Z. Palan, 2002, s. 186 — 187)
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1.1 Definovanie riadenia 'udskych zdrojov

V praxi aaj vodbornej literatire sa v suvislosti s riadenim l'udi v organizacii
stretdvame tieZ s pojmami persondlna administrativa, persondlne riadenie, riadenie
I'udskych zdrojov, personalistika alebo persondlna praca. Tieto terminy byvaju
povazované za synonymd. Odbornéd literatira rozliSuje najmid medzi persondlnym
riadenim na jednej strane a riadenim l'udskych zdrojov, ako najmodernejSim ponatim
persondlnej prace, na druhej strane. Preto mozno konStatovat, Ze niektoré terminy
oznacuju rozdielne vyvojové fazy, ale i rozdielne koncepcie persondlnej prace. Terminy
persondlna praca alebo personalistika sa obvykle pouzivaju ako najvSeobecnejSie
oznacenie pre tuto oblast’ riadenia organizacie, bez ohl'adu na to, o aky systém ¢i o aku

vyvojovu fazu riadenia ide.

Podl'a J. Koubeka (2007, s. 13) personélna praca alebo personalistika tvori tu cast’
riadenia organizacie, ktora sa zameriava na vsetko, Co sa tyka cloveka v pracovnom
procese, teda je ziskavanim, formovanim, fungovanim, vyuzivanim, organizovanim
a prepajanim jeho ¢innosti, vysledkom préce, jeho pracovnych schopnosti a pracovného
spravania, vztahu k vykonanej praci, spolupracovnikom a d’al§im osobam, s ktorymi sa
V suvislosti so svojou pracou stretava, a rovnako sa zaobera jeho osobnym uspokojenim

z vykonanej prace, ako 1 jeho personalnym a sociadlnym rozvojom.

Terminy personalna administrativa, personalne riadenie a riadenie 'udskych zdrojov
oznacuju jednotlivé vyvojové fazy ¢i koncepcie personalnej prace v hierarchii riadenia

organizacie.

J. Koubek (2007, s. 14 — 15) tieto terminy definuje ako:

- Personalna administrativa — predstavuje historicky najstarSie pochopenie
persondlnej prace, ktoré chéapalo persondlnu pracu ako sluzbu zabezpecujucu
administrativne prace spojené so zamestndvanim ludi, vystavovanim,

uschovavanim a aktualizdciou dokumentov a informécii tykajucich sa
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zamestnancov aich cinnosti. Toto pojatie persondlnej prace malo vylucne
pasivnu rolu.

- Personalne riadenie — sa ako koncepcia personalnej prace zacala objavovat’
V podnikoch uz pred druhou svetovou vojnou. Vedenie podnikov si zacalo
uvedomovat, ze existuje takmer nevycerpatelny zdroj prosperity a ze tymto
zdrojom je Clovek, 'udska pracovna sila. V dosledku toho sa zacala presadzovat
aj aktivna rola persondlnej prace, skuto¢né personalne riadenie. Vznikali
persondlne utvary nového typu, v nich sa formulovala personalna politika
organizacie arozvijali sa metddy persondlnej prace. Persondlna praca sa
profesionalizovala, stala sa zalezitostou Specialistov. Personalna praca v tejto
vyvojovej fdze mala skor povahu operativneho riadenia.

- Riadenie Pudskych zdrojov — predstavuje najnovsiu koncepciu personalnej
prace, ktora sa zacala formovat’ v priebehu 50. a 60. rokoch. Riadenie 'udskych
zdrojov sa stdva jadrom riadenia organizdcie. Tymto novym postavenim
persondlnej prace sa vyjadruje vyznam cloveka, l'udskej pracovnej sily ako
najdodlezitejSiecho vyrobného vstupu. DovrSuje sa vyvoj personalnej prace od

administrativnej ¢innosti k ¢innosti koncep¢nej, skuto¢ne riadiace;.

1.2 Ulohy riadenia Pudskych zdrojov

Ulohou riadenia Pudskych zdrojov vo vieobecnom vyjadreni je zabezpecit, aby bola
organizacia vykonnd a aby sa jej vykon neustale zvySoval. Splnit’ tato ulohu je mozné
len neustdlym zlepSovanim vyuzitia vsetkych zdrojov, ktorymi organizécia disponuje,
a to materialnych, finan¢nych, informa¢nych a l'udskych zdrojov. Riadenie l'udskych
zdrojov je zamerané na neustdle zlepSovanie vyuZzivania zdrojov a neustily rozvoj
pracovnych schopnosti l'udskych zdrojov. Pretoze ludské zdroje rozhoduju aj
o0 vyuzivani materidlnych a finanénych zdrojov, riadenie Tudskych zdrojov

sprostredkovane rozhoduje aj 0 zlepSovani vyuzitia zostavajucich zdrojov organizacie.
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Vseobecnu ulohu riadenia l'udskych zdrojov ajej dopad ndzorne dokumentuje

nasledujuci obrazok ¢. 1.

Obrazok 1: VSeobecna wloha riadenia 'udskych zdrojov

Slazit’ tomu, aby bola organizacia
vykonna

AKO?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITIA

|
v v v v

Ludskych Informaénych Materidlnych Finan¢nych
zdrojov zdrojov zdrojov zdrojov

) t )

Riadenie Pudskych zdrojov

Zdroj: J. Koubek, 2007, s. 17

Tato schéma zobrazuje sposob, akym riadenie I'udskych zdrojov spolurozhoduje
0 vyuzivani zdrojov v organizdcii. Primarne sa sice zameriava na rozvoj a vyuZitie
pracovnych sil, ale pretoZe sii to zamestnanci, ktori rozhodujii o vyuZivani ostatnych
zdrojov, nepriamo sa riadenie I'udskych zdrojov podiela na zlepSovani vyuzitia kapacit

organizacie. Tymto sposobom prispieva k zabezpeCovaniu vykonnosti organizacie.

Podrla J. Koubeka (2007, s. 16 — 17) sa riadenie 'udskych zdrojov musi zamerat’ na

nasledujuce hlavné tlohy:

1. Usilovat’ sa o zaradenie spravneho ¢loveka na spravne miesto a snazit’ sa o to,
aby bol tento clovek neustdle pripraveny prispdsobovat’ sa meniacim sa
poziadavkdm pracovného miesta. Uplatiiuje sa tzv. tailoring alebo Sitie

pracovnych uloh a pracovnych miest na mieru pracovnikovi. Riadenie I'udskych
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zdrojov sa snazi najst’ pre ¢loveka spravnu napli préace, spravne pracovné ulohy,
aby sa optimalne vyuzivali jeho schopnosti.

2. Optimalne vyuzivanie pracovnych sil v organizacii. PredovSetkym vyuzivanie
fondu pracovnej doby a optimalne vyuzitiec pracovnej kvalifikacie pracovnika.

3. Formovanie timov, efektivneho Stylu vedenia l'udi a zdravych medzil'udskych
vzt'ahoch v organizicii.

4. Personalny a socidlny rozvoj pracovnikov organizacie.

5. Dodrziavanie vsetkych zakonov v oblasti prace, zamestnavania I'udi a l'udskych

prav a vytvaranie dobrej zamestnavatel'skej povesti organizacie.

Riadenie l'udskych zdrojov dosahuje svoj hlavny ciel’ plnenim dvoch zdkladnych

uloh zameranych na:

1. ZabezpeCenie potrebného poc¢tu zamestnancov V pozadovanej profesijnej
i kvalifika¢nej Struktire a v dynamickom stGlade so strategickymi ciel'mi
podniku. Co znamend, Ze riadenie T'udskych zdrojov musi pruzne zohladiovat’
okrem poctu a poziadaviek pracovnych miest aj ich pripadnu premenlivost’.

2. Zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi ciel'mi podniku. Rozumie
sa tym efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré predpokladé ich systematické
vzdelavanie arozvoj, ako aj efektivne vyuZivanie ich pracovnych schopnosti.

(A. Kachanakova, 2001, s. 12 — 13)
Efektivne plnenie tychto zdkladnych uloh riadenia l'udskych zdrojov vyzaduje

Siroku paletu roznych €innosti, ktoré sa zvyknll oznacovat’ ako personalne funkcie alebo

persondlne ¢innosti. Tieto budeme charakterizovat’ v nasledujucej kapitole.

1.3 Funkcie riadenia 'udskych zdrojov, personalne ¢innosti

Ulohy riadenia Pudskych zdrojov nachadzajii svoj konkrétny vyraz v personalnych
¢innostiach alebo persondlnych funkciach. Persondlne cinnosti predstavujii vlastne

vykonnt &ast’ personélnej prace. Napliaju obsah riadenia Pudskych zdrojov, ktory sa

15



dynamicky meni. Prejavuje sa to v roznych pristupoch pri rozpracovani jednotlivych

¢innosti ako aj ich praktickej aplikacii.

Na zaklade analyzy jednotlivych nazoroch v odbornej literatre a poznatkov z praxe
riadenia l'udskych zdrojov vyspelych podnikov A. Kachanakova (2001, s. 13 — 14)
vymedzuje jeho funkcie v logickej nadvaznosti takto:

- Strategické riadenie I'udskych zdrojov

- Planovanie l'udskych zdrojov

- Analyza prace a analyza pracovnych miest

- Ziskavanie a vyber zamestnancov

- Rozmiestiiovanie zamestnancov a ukoncenie pracovného pomeru

- Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

- Riadenie a planovanie kariéry

- Riadenie pracovného vykonu

- Odmenovanie zamestnancov

- Pracovné vztahy

- Pracovné podmienky

- Persondlny informacny systém

Okrem tohto ponatia je mozné stretnit’ sa v literatire s roznym poctom a roznym
ponatim personalnych ¢innosti. Naj€astejSie sa v§ak uvadzaju podla J. Koubeka ( 2007,
S. 20 — 22) priblizne v nasledujucej podobe:

- Vytvéranie a analyza pracovnych miest

- Persondlne pldnovanie

- Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov

- Hodnotenie pracovnikov

- Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukon¢enie pracovného pomeru

- Odmenovanie

- Vzdelavanie pracovnikov

- Pracovné vztahy

- Starostlivost’ o pracovnikov

- Personalny informacny systém
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- Prieskum trhu préace
- Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov
- Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zistovanie a spracovanie informacie

- Dodrzovanie zdkonov v oblasti prace a zamestnavani pracovnikov

Ked sa pozrieme na uvedené persondlne cinnosti, mozeme si vSimnut urcitd
logickost’ vich poradi. Doélezité je, aby ciele a zasady uplatiiované pri prevadzani

jednotlivych personalnych ¢innosti boli vzajomne prepojené, zladené a podporovali sa.

Pokial v malych organizdcidch byvaju persondlne cinnosti uzSie a niektoré
zuvedenych cinnosti sa robia len v pripade potreby, nepravidelne, vo velkych
organizéacidch byvaji persondlne Cinnosti SirSie a mnohé tieto ¢innosti st na dennom
poriadku. Vacsie organizacie dokonca zamestnavaji personalistov Specializovanych na

urcity usek persondlnej prace.

1.4 Subjekty riadenia Pudskych zdrojov

V organizaciach a Vv podnikoch stredne velkych a velkych je obycajne vytvoreny
funkény atvar pre riadenie Pudskych zdrojov. Utvar riadenia I'udskych zdrojov nie je
jedinym tutvarom v podniku, ktory je zodpovedny za riadenie l'udskych zdrojov.

V podnikovej praxi vstupuji do riadenia zamestnancov viaceré subjekty.

Podl'a A. Kachandkovej (2003, s. 17) vo velkych podnikoch determinuji a urcujua
riadenie zamestnancov tieto subjekty:
- Vrcholovy manaZzment, ktorého tlohou je vyjadrit’ poslanie, sformulovat’ viziu
a transformovat’ poslanie na konkrétne budiace vysledky prostrednictvom
formulovania cielov. Na dosiahnutie cielov si potrebuje podnik zvolit’ urcita
stratégiu. Pre vSetky dolezité funkcéné oblasti, ateda aj pre oblast’ 'udskych
zdrojov sa vypracuvaju funkcéné stratégie, ktorych ulohou je podporovat
podnikatel’sku stratégiu a metody konkurovania, pomocou adekvétne zvolenych

metod a ciest danej funkcénej oblasti.
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Utvar riadenia Pudskych zdrojov je 3$pecializované pracovisko na
zabezpecenie koncepcnych, metodicko-poradenskych, operativnych,
evidennych arozborovych prac pre potreby riadenia l'udi. Je garantom
napliania cielov a stratégii manazmentu v danej oblasti, to znamena, Ze aj
koordinuje a z odbornej stranky usmeriiuje vsetkych, ktori si zaangazovani do
riadenia l'udi.
Liniovi manazéri, manazéri vSetkych rovni a oblasti riadenia zodpovedaju za
chod a ekonomické vysledky jednotlivych oddeleni a vtomto kontexte je ich
ulohou aj riadit’ svojich zamestnancov, prostrednictvom ktorych plnia stanovené
ciele. Manazéri sa tak stavaji priamymi vykonavatelmi mnohych cinnosti
riadenia l'udskych zdrojov.

Liniovym manazérom je kazdy veduci, ktory vo svojej praci realizuje

funkcie celostného manazmentu a vedie spolupracovnikov.

Vsetky Ccinnosti vrcholového manazmentu maji tUzky vztah s Utvarom
riadenia 'udskych zdrojov. Personalny utvar zabezpecuje, aby manazment konal
efektivne vo vSetkych zalezitostiach tykajucich sa ich zamestnancov a aby boli
utvorené optimalne podmienky na vyuzZitie potencidlu l'udi na ich vlastny

prospech aj prospech podniku.

Na plnenie tychto persondlnych ¢innosti sa predpoklada taky tim l'udi, ktori
st kompetentni a doveryhodni a ktori svoje posobenie v time budu brat ako
svoje osobné poslanie. Celkovy rozmer ich poOsobenia urcite zavisi aj od
Struktury podniku, jeho kultury a prostredia. Cinnost’ personalnych odbornikov
a ich spolupraca s ostatnymi ttvarmi a zamestnancami zavisia aj od konkrétnych

podmienok, v ktorych sa nachadzaju.
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2 STRATEGICKE RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Strategické riadenie l'udskych zdrojov podla M. Armstronga (2007, s. 116) je
pristup k rozhodovaniu 0 zameroch a planoch organizacie v podobe politiky, programov
a praxe tykajlicej sa zamestnavania l'udi, ziskavania, vyberu a stabilizacie pracovnikov,
vzdeldvania arozvoja  pracovnikov, riadenia pracovného vykonu, odmenovania

a pracovnych vztahov.

Podl'a J. Koubeka (2007, s. 24) je strategické riadenie I'udskych zdrojov praktickym
vyustenim persondlnej stratégie organizacie. Je to konkrétna aktivita, konkrétne usilie,
ktoré smeruje k dosiahnutiu stanovenych cielov. Nastrojom strategického riadenia

Pudskych zdrojov je strategické dlhodobé personélne plénovanie.

Stratégiu definuji M. Foot, C. Hook (2005, s. 25) ako plan akcie do budicnosti,
ktory odpoved4d na otazky o treba urobit’ a ako to urobit. Strategicky plan byva

zamerany na dlhodobé podnikatel'ské plany, ktoré su d’alej rozvijané.

Cielom strategického riadenia Tl'udskych zdrojov je zabezpecit' jednak spravne
nasmerovanie vzajomne previazanych programov i praktickych postupov na rieSenie
dlhodobych zélezitosti tykajicich sa ludi, ako aj nidvod pre Uspe$né konanie

podporujice konkurencnu stratégiu podniku. A Kachanakova (2003, s. 27)

Na strategickom riadeni sa podiela najmi vrcholovy manazment, ktory disponuje
jednak najvacS§imi mozZnostami z hl'adiska ovplyvilovania strategického spravania sa
celého podniku anesie aj zodpovednost’ za prijatu stratégiu. Okrem toho vSak do
procesu tvorby a realizacie stratégie vstupuju manazéri jednotlivych funkénych ttvarov

za oblast’, ktort riadia.
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2.1 Definovanie strategického riadenia 'udskych zdrojov

Vyznamnou charakteristikou definicie riadenia l'udskych zdrojov je to, Ze je
strategické. Stratégia urCuje smer, ktorym ide organizacia vo vztahu k svojmu okoliu.
Formulovanie podnikovej stratégiec modzeme definovat ako proces vytvarania

a definovanie smeru ¢i smerovanie.

Strategické riadenie I'udskych zdrojov je pristup postupujtci v stlade so zamermi
organizacie o budiicom smerovani. Je to pristup k rozhodovaniu 0 zameroch organizacie
tykajucich sa l'udi. Jedna sa o vzdjomne vztahy medzi riadenim l'udskych zdrojov
a strategickym riadenim v organizécii. Strategické riadenie I'udskych zdrojov sa tyka
celkového zamerania organizacie, pokial ide o zabezpecenie jej cielov pomocou

a prostrednictvom l'udi.

Hlavnym cielom strategického riadenia I'udskych zdrojov je podla M. Armstronga
(2007, s. 117) vytvarat’ stanovisko K tomu, ako zachadzat' s dolezitymi zaleZitostami,
ktoré sa tykaju I'udi. Umoziiuje a ul'ahcuje strategické rozhodnutia, ktoré je treba urobit’
aktoré maji vyznamny adlhodoby dopad na UspeS$nost organizacie tym, Ze
zabezpecuju, aby organizacia mala kvalifikovanych a dobre motivovanych pracovnikov

potrebnych k dosahovaniu trvalej konkuren¢nej vyhody.

Vytvorenie stratégie l'udskych zdrojov znamend stanovenie niekolkych krokov,
ktoré definuje F. Bélohlavek a kol. (2006, s. 305). Vytvorenie stratégie zahina 5 krokov:
1. Vychodiskom pre spracovanie stratégie I'udskych zdrojov je vizia a stratégia
firmy — aké s zamery a plany do buducna (ako bude vyzerat’ nas§ produkt a kam
ho chceme umiestnovat).
2. Ztychto zamerov vyplyvaju konkrétne ulohy pre jednotlivé jednotky a utvary
(¢o pre to musi urobit’ rozvoj, marketing, predaj, vyroba atd’.).
3. Urcenie kompetencii (znalosti, schopnosti, zru¢nosti, postoje), ktoré st potrebné
pre jednotlivé utvary a pracovné miesta, aby lI'udia mohli svoje tlohy spravne

plnit’.
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4. Stanovenie nastrojov, akymi bude tychto kompetencii v Utvaroch

a u jednotlivcov dosahované (ndbor a vyber pracovnikov, rozvoj pracovnikov,
motivovanie). Je treba brat’ do tivahy urovein pracovnych sil a aj moznosti trhu
prace v regionu.

Spracovanie noriem, ktorymi je riadené pouzitie jednotlivych nastrojov

(dokumenty).

Vystupmi zriadenia l'udskych zdrojov by mala byt vidcSia uroven kompetencii

a vysSia motivacia.

2.2 Proces strategického riadenia 'udskych zdrojov

Proces strategického riadenia T'udskych zdrojov definuje podla Scullera A.

Kachanakova (2003, s.28). Proces sa tyka predovsetkym integracie a adaptécie, ktorého

ulohou je zabezpecit', aby sa:

1.

riadenie l'udskych zdrojov plne integrovalo so stratégiou a strategickymi
potrebami podniku,

politiky T'udskych zdrojov zhodovali tak s politikami, ktoré integruju rozne
oblasti, ako aj s politikami, ktoré integruji rozne urovne hierarchie,

praktické postupy riadenia [ludskych zdrojov prisposobili, akceptovali

a pouzivali liniovymi manazérmi ako sicast’ kazdodennej prace.

Kachanakova (2003, s.28) tvrdi, ze: ,,V uvedenej definicii je zvyraznena potreba
integrdacie podniku ako celku a jeho adapticie na zmeny, ktoré su
zakomponované v cieloch a stratégidch podniku. K napliianiu tejto potreby
vysokou mierou prispieva utvar riadenia ludskych zdrojov, nakolko objektom
jeho riadenia su ludia, prostrednictvom ktorych sa uskutochnuju i samotné

procesy integrdcie a adaptdcie podniku .
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Velmi presne st znazornené strategické potreby podniku a riadenie Tudskych

zdrojov na obrazku ¢. 2 ako ,,Model 5P

Obrazok 2: Strategické potreby podniku a riadenie 'udskych zdrojov

Stratégia podniku
Iniciuje proces identifikacie

strategickych potrieb
VNUTORNE ] Sle f VONKAJSIE
CHARAKTERISTIKY J l CHARAKTERISTIKY

Strategické potreby podniku
Vyjadrenie vo vyhlaseniach misie alebo vizie a prestavené do
strategickych ciel'ov

/ AKTIVITY STRATEGICKEHO RLZ \
FILOZOFIA I’Z- vyjadrena VYJADRUJE, zaobchadzat

Vv definicii hodnoét a kultare S l'ud’mi a jako ich hodnotit’

podnikania

POLITIKY [’Z — vyjadrené Zavadzaju pravidla pre

v zdiel'anych hodnotach (pravidlach) vyrovnanie sa s problémami
vo vytahoch T'udia — podnik
a pre programi LZ

Programy IZ - vyjadiené ako stratégie LZ Koordinujt usilie tym, Ze
adresuju hlavné problémy
vytahu I'udia - podnik

Praktiky I'Z — pre vSetky roly vedenia, Motivuju do potrebného
le vedenia, riadenia a operacné roly spravania v rolach /

Zdroj: A. Kachanakova, 2007, s. 29
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Systematicky pristup k formulovaniu stratégii riadenia I'udskych zdrojov prezentuje
aj M. Armstrong (1999, s. 180). Na obrazku ¢. 3 je uvedeny model stratégie riadenia
I'udskych zdrojov podla Armstronga. V fiom je zakomponovany postup hl'adania
odpovede na tri hlavné otazky pri formulovani stratégie riadenia 'udskych zdrojov:

- Kde sa prave nachddzame?
- Kde chceme byt o rok, o dva, o tri, resp. 0 pét’ rokov?
- Ako sa tam dostaneme?

Obrazok 3: Model personilnej stratégie

Poslanie
A 4
> Podnikova stratégia <
Analyza A4
vnutorného - o P Analyza
prOStredia » Kritické faktory < Vonkajéieho
uspechu prostredia
A 4
> Podnikova stratégia <

A 4

Personalna stratégia

A 4

Personalne plany

Realizacia personalnych
programov

Zdroj: M. Armstrong , 1999, s. 180
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Od tohto postupu sa vyzaduje zohladiiovat’ relevantné podmienky vnutorného
a vonkajsSieho prostredia podniku. Upozoriiuje aj na potrebu pochopit’ kritické faktory
uspechu podniku, ktoré umoznia lepSie identifikovat’ i problémy riadenia l'udskych

zdrojov.

Personalna stratégia sa odvija od celkovej stratégie organizicie a musi byt s fiou
v sulade. Kvalita 'udskych zdrojov predstavuje v stiCasnosti strategicki vyhodu, preto je
persondlna stratégia zdkladnym predpokladom =ziskania tejto strategickej vyhody

organizacie.

2.3 Modely riadenia 'udskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov sa po prvy krat objavilo ako jasne definovany pojem
Vv polovici osemdesiatych rokov minulého storocia, kedy boli vypracované americkymi
univerzitnymi badateI'mi dva modely ,,model shody*“ a ,harvardsky systém“. M.
Armstrong (2007, s. 28) rozlisuje dva modely:
Model shody

Predstavitelia tohto modelu zastavali nazor, Ze systémy l'udskych zdrojov a Struktura
organizacie by mali byt riadené spdsobom, ktory je v stilade so stratégiami organizacie,
preto sa nazyva ,,model shody“. Dalej vyjadrili nazor, Ze existuje cyklus I'udskych
zdrojov, ktory je aj znazorneny na obrazku €. 4. Tvori Styri typické procesy alebo
funkcie vykonavané vo vsetkych organizaciach. St to vyber, hodnotenie, odmenovanie

a rozvoj.

Obrazok 4: Cyklus 'udskych zdrojov

S Odmenovanie
Riadenie .
vyber pracovného Pracovny vykon
vykonu
A
Rozvoj

Zdroj: M. Armstrong , 2007, s. 29
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Harvardsky systém

Tento systém vychadza z presvedCenia, Ze problémy personalneho riadenia sa daju
vyriesit, ked’ si manazéri vytvoria nadzor na to, ako si praji a chcu vidiet zamestnancov
v podniku aaka prax riadenia ludskych zdrojov moéze tychto cielov dosiahnut.
Predstavitelia tohto modelu konstatovali, Ze riadenie I'udskych zdrojov zahriuje vsetky
rozhodnutia a kroky manazmentu, ktoré ovplyviiuju povahu vztahu medzi organizaciou

a jej pracovnikmi.

Podl'a M. Armstronga (2007, s. 29) tento model upozoriiuje na to, Ze riadenie
Pudskych zdrojov ma 2 charakteristické rysy.
1. Liniovi manazéri akceptuju svoju vicSiu zodpovednost za zabezpeCovanie
prepojenia stratégie konkurencieschopnosti a personalnej politiky.
2. Poslanim personalneho utvaru je formovat politiku a zasady, ktorymi sa riadi

realizacia persondlnych ¢innosti tak, aby sa viac vzéjomne podporovali.

Obrazok 5: Harvardsky systém riadenia 'udskych zdrojov

Zainteresované
strany:

Akcionari

Manazment Doporuéované Vysledky Dlhodobé

Pracovnici - oblasti politiky l’uds!q'fch d6s.ledky:

Vidda l’udslfych zdrojov: _SpokOJ_nost’

Odbory zdrojov: ’ jednotlivcov
Vplyv Oddanost

y pracovnikov a angazovanost’ Efektivnost’
Pohyb l'udskych organizacie
Situa¢né faktory: zdrojov Zhoda/stilad

Systémy Socialna pohoda

Charakteristiky odmefiovania “1 Nakladova — P

pracovnych sil Systémy efektivnost’

Podnikova stratégia vykonavania/

a podmienky organizacia prace

Filozofia

manazmentu

Trh prace

Odbory

Technoldgie tiloh

Zékony a hodnoty

existujice v

spolo¢nosti

Zdroj: M. Armstrong , 2007, s. 30
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Harvardsky model mal na teoriu a prax riadenia 'udskych zdrojov vyznamny vplyv,
pretoze riadenie l'udskych zdrojov sa skor tyka vSetkych manazérov, nie len

personalneho Gtvaru a personalistov

2.4 Pristupy Kk strategickému riadeniu 'udskych zdrojov

Strategické riadenie l'udskych zdrojov si osvojilo filozofiu, ktora je zaloZend na
zdrojoch. Podl'a M. Armstronga (2007, s. 118 — 120) existuju tri mozné pristupy, a to
riadenie zamerané na vysoky vykon, riadenie zamerané na vysokil mieru oddanosti
ariadenie zamerané na vysoku uroveinn zapojovania pracovnikov do rozhodovania. Na
zdrojoch zaloZené strategické riadenie I'udskych zdrojov sa zameriava na uspokojenie
poziadaviek podniku na l'udsky kapitdl. Toto je mozné dosiahnut’ tym, Ze firma ma
kvalitnej$ich l'udi nez konkurencia, Ze sa vychovava a rozvija jedine¢ny intelektualny
kapital podniku, podporuje sa ucenie a vzdelavanie prebiehajiuce v organizacii. Cielom
na zdrojoch zaloZeného riadenia je zlepsit’ schopnosti zdrojov tak, Ze investicie do I'udi
zvySuju ich hodnotu pre firmu. Této stratégia moZze viest’ k tomu, o mdZeme nazvat’ aj

,»vyhodou l'udskych zdrojov*.

- Pristup opierajuci sa o riadenie zamerané na vysoky vykon — vel'mi dobre
vykonana praca v sebe zahffia rad vzdjomne stvisiacich procesov, ktoré maju
vplyv na vykon firmy prostrednictvom ich T'udi v takych oblastiach ako je
produktivita, kvalita, Groven sluzieb zakaznikov, rast a zisky. Dosahuje sa to
zlepsovanim zrucnosti 'udi a hlavne zamestnavanim nadSenych pracovnikov.
Tento pristup zahffia prisne postupy uz pri ziskavani a vybere pracovnikov,
odpovedajuce aktivity vzdelavania a rozvoja, systtmy odmefiovania a procesy
riadenia pracovného vykonu. Tuto stratégiu moézeme vyjadrit ako usilie
organizacie o kultiru rozvoja a vykonu.

- Model riadenia zameraného na vysoku mieru oddanosti — tento model kladie
doraz na vyznam zvySovania vzajomnej oddanosti ¢i lojality. Riadenie zamerané
na vysoku mieru oddanosti charakterizoval Wood (1996) ako ,, Formu riadenia,

ktora je zamerand na dosiahnutie oddanosti tak, aby chovanie bolo v prvom
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rade regulované skor samotnym jedincom nez usmernované pomocou sankcii
atlaku na jedinca z vonkajsku a aby vztahy v organizacii boli zaloZené na
vysokej miere dovery“. (In: Armstrong, 2006, s. 120)

- Riadenie zamerané na vysoku mieru zapojenia a participacie pracovnikov
Tento pristup znamena zachadzanie s pracovnikmi ako s partnermi v podnikani,
sustreduje sa hlavne na komunikaciu a zapojovanie pracovnikov do
rozhodovania a riadenia. Vytvara sa vzajomné porozumenie pre to, ¢o ma byt
dosiahnuté. Ciel'om je vytvorit’ prostredie, v ktorom ma dolezité miesto neustala

komunikécia medzi manazérmi a 'ud’'mi.

Ulohou tychto pristupov je dosiahnutie vyhody, ktora plynie z Pudskych zdrojov.
Pristup orientovany na vysoky vykon zdoraziiuje vyznam vytvarania audrzovania
kultary vykonu, pristup zamerany na vysokl mieru oddanosti a pristup zamerany na

vysokl mieru zapojenia budu prispievat’ k rozvoju oddaného a angazovaného personalu.
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3 STRATEGICKY ROZVOJ LUDSKYCH ZDROJOV

Rozvoj T'udskych zdrojov je tizko spojeny s riadenim l'udskych zdrojov, hlavne
v oblasti, ktora sa tyka investovania do I'udi a rozvijanie 'udského kapitalu organizacie.
Ako poznamenava Keep ,, jednym z primdrnych cielov riadenia ludskych zdrojov je
vytvaranie podmienok, v ktorych sa bude realizovat' skryty potencial pracovnikov
a zaisti sa ich oddanost zdleZitostiam organizdcie. Tento skryty potencial by mal byt
chdpany nielen ako schopnost ziskavat a vyuzivat nové zrucnosti a znalosti, ale tiez ako
dosial nevyuzité bohatstvo myslienok a napadov o tom, ako by mohla byt cinnost

organizdcie lepSie usporiadanad a prevadzana. (In: Armstrong, 2007, s.444)

Ako uvadza vo svojej publikacii M. Armstrong (1999, s. 510) stratégia rozvoja
zamestnancov by sa mala zamerat’ na také faktory uspesnosti podniku v oblastiach, ako
je marketing, inovdcia, kvalita a ndklady. Stratégia by mala zdoraziiovat’ redlne vizby
medzi uCenim sa, rozvojom a odbornym vzdelavanim na strane jednej a na strane druhej
vykonom podniku amala by tato stratégia ukazovat, ako tieto aktivity prispejl

k dosiahnutiu konkurenénej vyhody.

Stratégia rozvoja l'udskych zdrojov v modernom pojati riadenia I'udskych zdrojov
tvori hlavnl oblast’ podnikovej stratégie, pretoze 'udské zdroje st povaZzované za jej
hlavné aktivum. Samozrejme, musi byt ale v sulade s ostatnymi ¢astami podnikove;j
stratégie a zaroven by mala reSpektovat’ aj dianie mimo podniku ako napriklad trh prace

ale aj demograficky vyvoj.

3.1 Definovanie strategického rozvoja 'udskych zdrojov

Strategicky rozvoj ludskych zdrojov sa tyka vytvarania stratégii poskytovania
prilezitosti k uceniu, rozvoju a odbornému vzdelavaniu za G¢elom zlepSenia vykonu
jedinca, timu a celej organizacie. Podl'a Harrisonovej je strategicky rozvoj I'udskych

zdrojov ,,rozvoj vyplyvajuci z jasnej vizie o schopnostiach a potencidlu ludi, ktory
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prebieha v sulade s celkovym strategickym ramcom daného podniku*“. (In: Armstrong,
2007, s. 443)

Strategicky rozvoj l'udskych zdrojov predstavuje pohl'ad na to ako mdze prax
a politika rozvoja l'udskych zdrojov prispiet k uskutocneniu podnikovych stratégii

a hlavne suvisi pri zabezpecovani realizacie podnikovych cielov.

Najviacsiu definiciu ponukol Walton ,, strategicky rozvoj ludskych zdrojov znamena
také zavadzanie, vyradovanie, modifikovanie, riadenie a usmernovanie procesov, ktoré
vSetkych jedincov a tymi vybavuje zrucnostami, znalostami a schopnostami, ktoré
potrebuju, aby boli schopni plnit’ sucasne a buduce ulohy pozadované organizdciou “.

(In: Armstrong, 2007, s. 443)

Rozvojom l'udskych zdrojov rozumie Palan (2002, s. 113) ,,zvysovanie tych znalosti,
schopnosti, zrucnosti, postojov, mordlnych a dalsich vlastnosti jednotlivcov tak, aby
boli schopni uspokojit potreby legitimnych, konsensualne podporovanych uzivatelov
ludskych zdrojov a sucasne aby si ako ludia dokadzali udrzat svoju integritu a socidlnu,

obciansku a osobnostnu suverenitu “.

M. Foot, C. Hook (2005, s. 48) rozvojom rozumejl, ak pracovna sila spolo¢nosti
nedisponuje odbornostami, ktoré spolo¢nost’ potrebuje, spolo¢nost’ musi vypracovat
plany rozvoja tychto odbornosti vycvikom, timovym a individualnym rozvojom
a vykonovym riadenim. K procesu planovania rozvoja l'udskych zdrojov sa budeme

viac venovat este v tejto kapitole.

Zakladnym ciel'om strategického rozvoja l'udskych zdrojov je podl'a M. Armstronga
(2007, s. 443) ,zvysit’ schopnost ludskych zdrojov v sulade s presvedcenim, Ze ludsky
kapital organizacie je hlavnym zdrojom konkurencnej vyhody. Tyka sa teda
zabezpecovania toho, aby organizacia mala pre uspokojovanie svojich sucasnych
a budiicich potrieb k dispozicii spravau kvalitu ludi*. Dalej Armstrong charakterizuje
konkrétne ciele strategického rozvoja l'udskych zdrojov:

- rozvoj intelektualneho kapitalu
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- zlepSovanie a propagovanie individualneho, timového i celo-organizacného

uCenia a vzdelavania pomocou vytvarania kultiry vzdeldvania — prostredia,

v ktorom su pracovnici podnecovani ku vzdelavaniu arozvoju av ktorom

znalosti st systematicky riadené.

Obrazok 6: Zlozky rozveja Pudskych zdrojov

Rozvoj Tudskych

>

zdrojov
v v v v v
Ucenie Individualne Spravna Odborné »| Rozvoj
prebiehajuce vzdelavanie a »| Struktura/ | vzdelanie/ manazérov
v organizacii rozvoj zmieSané vycvik 7y x
7} vzdelavanie
/'y y'y .
. . Samostatné Vzdelanie/
Rladenlg > uéenie vycvik na
znalosti pracovisku
2
v . :
” l »|  E-learning Forfflaln?
Uciaca sa vzdelavanie/
organizacia vycvik mimo
pracoviska
N Trénovanie
L» Mentoring

Zdroj: M. Armstrong , 2007, s. 444

Stratégia rozvoja l'udskych zdrojov by mala priniest’ Gzitok nielen zamestnavatelovi,

ale tiez zamestnancom a zdkaznikom. Mala by byt’ pripravovand a definovana na vel'mi

dobrej urovni a mala by o nej byt informovana cela organizacia. Vyznamnou tlohou

rozvoja l'udskych zdrojov by mala byt aj starostlivost’ o zamestnatel'nost’ I'udi vo vnutri

organizacie a aj Samozrejme mimo nej.
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3.2 Stratégia pre rozvoj 'udskych zdrojov

Hlavnou ulohou rozvoja pracovnikov je starostlivost’ o to, aby organizacia mala
kvalitnych 'udi, akych potrebuje k dosiahnutiu svojich ciel'ov v oblasti svojho rastu. To
moze dosiahnut’ zabezpecenim toho, aby kazdy ¢lovek v organizacii mal také znalosti
azruénosti  adosahoval také urovne schopnosti, ktoré st potrebné k tomu, aby
vykonaval svoju pracu efektivne, aby sa vykon jedincov a timu ststavne zlepSoval a aby
sa ludia rozvijali sposobom, ktory bude maximalizovat’ ich potencidl pre rast

a povySenie. M. Armstrong (1999, s. 509)

Strategické priority rozvoja l'udskych zdrojov Harrisonova uvadza nasledovne:

- zvysit vedomie potreby kultury ucenia a vzdelavania, ktord vedie k siistavnému
zlepSovaniu

- sformovat’ schopnosti manazérov tak, aby sa stali 'ud'mi aktivne zapojenymi do
ucenia a vzdelavania

- rozs§irit’ v celej organizacii schopnost ucit’ sa a vzdelavat

- zamerat’ sa na vSetkych vzdelanych pracovnikov organizécie, nielen na kI'aCovy
personal

- zapojit’ e-learning do vytvarania znalosti (In: Armstrong, 2007, s. 445)

Potrebné kroky pre rozvoj a vzdelavanie a pre stratégiu rozvoja l'udskych zdrojov
podl'a Harrisonovej su:

- dohodnut sa na time vytvarajicom stratégiu

- vyjasnit’ poslanie organizacie

- preskumat’ zakladné hodnoty

- identifikovat strategické zalezitosti ¢i problémy, ktorym bude organizacia celit

- dohodnut’ sa na stratégii a strategickom plane

Pre vytvorenie stratégie rozvoja l'udskych zdrojov st k dispozicii modely, ktoré

Carter a kol. definuju nasledovne:
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» centralizovany — vsetky aktivity vzdelavania su prevadzané a kontrolované

Z centra

» rozhodujuci nositel’ zodpovednosti — za procesy riadenia kariéry a rozvoja

manazérov je zodpovedné malé podnikové stredisko

» preneseny — vsetky aktivity vzdeldvania a rozvoja su prenesené na organizacné

celky podniku

> partner organiza¢ného celku — rozhodujuci nositelia zodpovednosti st

zodpovedni prislusnému organizaénému celku podniku

» spolocna sluzba — organiza¢né celky podniku vyuzivaji spolo¢nych sluzieb

Vv oblasti vzdelavania a rozvoja a $pecifikuju podnikovému stredisku, ¢o chcu

» vyuzivanie vonkajSich poskytovatel’ov (outsourcing) — podnikové stredisko
alebo organizatny celok podniku poveri vzdeldvanim vonkajSieho

poskytovatel’a, mimopodnikovu vzdelavaciu institaciu

> zainteresované strany — malé podnikové stredisko sa angazuje
Vv transformacnych vzdelavacich aktivitach, su vyuzivané jednotlivé zariadenia
spolo¢nych sluzieb, praktici v oblasti vzdelavania arozvoja pdsobia ako
partneri organizacného celku a Specializované vzdeldvanie sa zaistuje pomocou

vonkajsich poskytovatel'ov (outsourcingu). (In: Armstrong, 2007, s. 445 - 446)

Vsetkym pracovnikom by mali byt rovnako poskytované prilezitosti, aby mohli
rozvijat' svoje zru€nosti a znalosti, potrebné pre svoju pracu, mali by byt vedeni
K u€eniu a vzdelavaniu. Stratégia pre rozvoj 'udskych zdrojov by mala byt’ integrovana
do podnikovej a personalnej stratégie a mala by napomahat’ k dosiahnutiu ciel'ov tychto

stratégii.
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3.3 Proces planovania rozvoja Pudskych zdrojov

Proces planovania 'udskych zdrojov zhromazd'uje a vyuziva informacie, na zéklade
ktorych mozno rozhodovat’ o vykladani zdrojov na zabezpecCenie personalnych ¢innosti
potrebnych na splnenie cielov organizdcie. Pldnovanie personalneho rozvoja ma
klucové postavenie, pretoze umoziuje efektivne hospodarit’ so zamestnancami, ale aj

hodnotit’ a planovat’ pripadne moznosti svojho rozsirovania.

Zakladnou tlohou planovania l'udskych zdrojov podla A. Kachandkovej (2007, s.
36) ,,je systematické zladovanie potrebného poctu a Struktury zamestnancov s cielmi
a ulohami podniku na urcité obdobie“. Predpovede budtcich potrieb a rezerv podniku

umoznuju:

realizovat’ svoje ciele prostrednictvom kvalifikovanych a schopnych l'udi

zlepSovat’ vyuzitie zamestnancov

- zvySovat’ svoju uspesnost’ na trhu prace

dosahovat’ hospodarnost’ pri prijimani novych zamestnancov

zdokonal'ovat’ nadvizujlce personalne ¢innosti

Planovanie l'udskych zdrojov A. Kachandkova chéape v SirSom vyzname, kde
predstavuje planovanie celého systému rozvoja l'udskych zdrojov, ktorého vysledkom je
komplexny a vyvazeny pristup k 'udskym zdrojom. V uZSom chépani ide o planovanie

potreby zamestnancov a planovanie pokrytia tejto potreby.
Plnenie zékladnej ulohy planovania 'udskych zdrojov vyvolava d’alie nadvizujlce

ulohy a opatrenia, ktoré nachddzaju odraz v celkovom procese planovania l'udskych

zdrojov. Graficky tento proces A. Kachandkova znazornila na obrazku €. 7.
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Obrazok 7: Proces planovania rozvoja 'udskych zdrojov

Vizia, poslanie

v

a podnikové ciele
A 4
Stratégia podniku
A 4
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Tudskych zdrojov
a personalna
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\ 4
Specifikicia pot,reby Spdsob pokrytia potreby
ZamestnancE)V z hladiska zamestnancov
i g?otlljt \ > - Interny trh prace
T rukiury - Externy trh prace
- Casu ynp
- Miesta
Spétna A A 4
viizba(moZznost’ Plan rozvoja l'udskych zdrojov
modifikacie - plan potreby zamestnancov
podnikovych - plan zabezpecenia potreby zamestnancov
cielov) - pléan zniZovania po¢tu zamestnancov
- plan vzdelavania zamestnancov

- plén kariéry zamestnancov
- plan socialnej starostlivosti
- pléan personalnych nakladov

Zdroj: A. Kachanakova, 2007, s. 39

Ako vyplyva zo schémy, v procese planovania sa konkretizuju ciele, personalna
politika, personalne Cinnosti, ako aj rozpocet na Cinnosti, ktoré je potrebné vykonat’ na
zabezpecenie podnikovych cielov. Zékladom je spravne transformovanie vyrobnych
cielov na potreby zamestnancov a odhad buducich vnutornych zdrojov zamestnancov,

ich pocet a druh.
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Dodato¢na potrebu zamestnancov podl'a A. Kachanakovej ,,mozno riesit' jednak
mobilizaciou vnutornych zdrojov napr. vzdelavanim, premiestiiovanim, jednak
ziskavanim z vonkajsich zdrojov. Planovanie rozvoja ludskych zdrojov musi teda
prebiehat’ v kontexte s vonkajsim trhom prace. Pripadne prebytok zamestnancov by sa

mal rieSit pomocou planu znizovania ich poctu najmd prirodzenym odchodom napr. do

dochodku, dobrovolnym odchodom . (2007, s. 38)

Plan rozvoja l'udskych zdrojov mé Styri zékladné dimenzie:

» kvantitativnu — ktorou sa vyjadruje potrebny pocet zamestnancov podla
charakteru ¢innosti daného podniku

» Kkvalitativnu — ktorou sa vyjadruje potrebna Struktira zamestnancov v zavislosti
od kvalifika¢nych poziadaviek kladenych na jednotlivé profesie

» Casovi — ktorou sa vymedzuje obdobie planovania 'udskych zdrojov

» miestnu — ktorou sa vyjadruje rozne praktické delenie planu podl'a miesta jeho
uréenia A. Kachanakova (2007, s. 38 - 39)

Ddlezitou ¢innostou v procese planovania rozvoja l'udskych zdrojov je kontrola
a vyhodnocovanie jednotlivych planov, aby sa tym ziskala spdtnd vézba o dosiahnutych
cielov. Na zaklade spitnej vdzby je potom mozna aj reakcia na zmeny, pripadne

navrhnutie iného rie$enia.
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4 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV

Vzdelanost’ T'udi patri k zdkladnym cielom modernej spolo¢nosti. Poziadavky na
vzdelanie, znalosti a zru¢nosti ¢loveka v tejto sucasnej dobe sa neustale menia. Clovek
aby mohol fungovat’ ako pracovnd sila, bol zamestnateny, musi svoje znalosti
azruénosti neustale zdokonalovat, prehlbovat arozvijat. Vzdelavanie a rozvoj
pracovnych schopnosti sa v modernej spoloc¢nosti stava celozivotnym procesom.
V tomto procese zohravaju ulohu organizacie aich vzdeldvacie aktivity. Stratégie
rozvoja pracovnikov v organizdciach sa musia riadit ekonomickymi a persondlnymi

potrebami podniku.

Podla J. Koubeka (2007, s. 252) ,,zdkladnym zdkonom podnikania a uspesnosti
akejkolvek organizdcie je flexibilita a pripravenost na zmeny. Flexibilitu organizdcie
vSak vytvaraju flexibilni ludia, ktori su nielen pripraveni na zmenu, ale zmenu akceptuju
a podporuju ju . A tak sa zakonite starostlivost o formovanie pracovnych schopnosti
pracovnikov organizdcie v sucasnej dobe stava zrejme najdolezitejSou ulohou

personalnej prace .

Vzdelavanie pracovnikov je persondlna ¢innost, do ktorej J. Koubek (2007, s. 253)

zahriiuje nasledujuce aktivity:

- Prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa poZiadavkam
pracovného miesta, prehlbovanie pracovnych schopnosti. Ide v podstate
0 doskol'ovanie, ktoré je tradi¢nou, najCastejSou a Casto aj hlavnou ulohou
vzdelavania pracovnikov v organizacii.

- Ddlezité je aj zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov tak, aby aspoil z Casti
zvladali znalosti a zru¢nosti potrebné k vykonavaniu d’al§ich pracovnych miest.
Dochadza tak k rozSirovaniu pracovnych schopnosti (flexibilita).

- Rekvalifikatné procesy v organizacii, ked’ pracovnici, ktori maji povolanie,
ktoré organizacia nepotrebuje, su preskolovani na povolanie, ktoré naopak
organizéacia potrebuje. Aj starostlivost’ o rekvalifikdciu pracovnikov v zdujme

organizacie je sucastou vzdeldvania pracovnikov.

36



- Prispdsobovanie pracovnych schopnosti novych pracovnikov Specifickym
poziadavkam daného pracovného miesta, pouzivanej techniky, technolégii, stylu
prace v organizacii.

- Formovanie pracovnych schopnosti vramci modernej persondlnej prace
prekracuje hranice odbornej kvalifikacie a stdle viac zahriiuje aj formovanie
osobnosti pracovnika. Ide o vlastnosti, ktoré hraji vyznamnt ulohu
v medziludskych vztahoch, ovplyviiuju chovanie avedomie aj motivaciu
pracovnika, a odrdzaji sa aj vo vztahoch na pracovisku, vyrazne ovplyviuju
procesy formovania timu a samozrejme aj individualny a kolektivny pracovny

vykon.

Vzdelavanie je proces, v ktorom ¢lovek ziskava a rozvija nové znalosti, zru¢nosti,
schopnosti a postoje. Harrisonova rozlisuje $tyri typy vzdelavania:

1. InStrumentalne vzdelavanie — vzdelavanie, ako lepSie vykonavat’ pracu potom,
ako bola dosiahnutd zakladnd Urovenn vykonu. Ulahcuje ho vzdelavanie pri
vykone prace.

2. Poznavacie (kognitivne) vzdelavanie — vysledky su zaloZzené na zlepSeni
znalosti a pochopeni veci.

3. Citové (emoc¢né) vzdelavanie — vysledky su zalozené¢ skor na formovani
postojov alebo pocitov ako na formovani znalosti.

4. Sebareflektujice vzdelavanie — formovanie novych vzorcov myslenia
a chovania, a v dosledku toho vytvorenie novych znalosti. (In: Armstrong, 2007,
S. 461)

Vzdeldvanie zamestnancov mozno charakterizovat’ podl'a A. Kachanakovej (2011,
s.120) ako ,, permanentny proces, v ktorom nastava prispésobenie a zmena pracovného
spravania, urovne vedomosti, zrucnosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa
ucia na zaklade vyuzitia roznych metod. Vysledkom je znizenie rozdielu medzi

aktudlnymi kompetenciami zamestnancov a poziadavkami na nich kladenych*.
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J. Bartdk (2011, s. 66) konStatuje ,,Ze vzdeldavanie zamestnancov sa zameriava na
rozvoj odbornych ¢i socialnych sposobilosti na urovni celoorganizacnej, skupinovej ci
individualnej. Uskutocniuje sa na pracovisku, pripadne aj mimo neho. Naklady na

vzdelavanie by mali predstavovat’ navratnu investiciu *“.

NajefektivnejSim vzdeldvanim pracovnikov v organizacii je dobre organizované
systematické vzdelavanie. Podla J. Koubeka (2007, s. 259) ,,je to neustadle sa opakujuci
cyklus, vychadzajuci zo zasad politiky vzdeldvania, sledujuci ciele stratégie vzdeldvania
a opierajuci sa o starostlivo vytvorené organizacné a instituciondalne predpoklady

vzdelavania “. Zakladny cyklus znazornuje obrazok ¢. 8.

Obrazok 8: Zakladny cyklus systematického vzdeliavania pracovnikov organizacie

Vychodiska a predpoklady

Stratégie a politika vzdelavania
pracovnikov v organizacii

Vytvorenie organiza¢nych
a inStitucionalnych
predpokladov vzdeldvania

CYKLUS
Identifikacia potrieb
» vzdelavania pracovnikov
organizacie
A 4
Vyhodnocovanie
vysledkov vzdelavania Planovanie vzdelavania
a ucinnosti vzdelavacich
programov

A

Realizacia vzdelavacieho
procesu

A

Zdroj: J. Koubek, 2007, s. 260
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Cyklus za¢ina  identifikaciou potreby vzdelavania pracovnikov organizacie,
nasleduje faza planovania vzdelavania. Tretia faza cyklu je vlastny proces vzdeldvania,
teda realizdcia vzdelavacieho procesu. Nasleduje faza vyhodnocovania vysledku
vzdelavania a vyhodnocovanie u¢innosti vzdeldvacieho programu a pouzitych metod.
Tieto fazy rozhoduju o tom, ako bude vypadat’ vlastny proces vzdelavania a aka bude

jeho uc¢innost’.

Vzdelavanie pracovnikov podl'a Repkovej (1999, s. 51) ,,to je vsak rovnako rozvoj
schopnosti a zrucnosti zamestnanca pre vykon Sirsieho spektra sucasnych i budiicich
potencialnych povolani, ktorého potreba suvisi najmd s rastucim dopytom po Siroko

kvalifikovanej pracovnej sile*.

Vzdelavanie je nepretrzity proces, ktory nielen zvySuje uz existujuce schopnosti, ale
tiez vedie k rozvijaniu inych znalosti a postojov, ktoré pripravuju l'udi na buduce

narocnejsie ulohy.

Rozvoj M. Armstrong (2007, s. 470) definuje ako: ,,vyvojovy proces, ktory umoznuje
progresivne postupovat zo sucasného stavu znalosti a schopnosti K budiicemu stavu,
v ktorom je treba vyssia uroven zrucnosti, znalosti a schopnosti. Berie na seba podobu
vzdelavacej aktivity, ktord pripravuje ludi pre Sirsie, zodpovednejsie a ndrocnejsie
pracovné ulohy. Nesustreduje sa na zlepSovanie pracovného vykonu na sucasnom

pracovhom mieste “.

F. Bé¢lohlavek akol. (2006, s. 317) uvadzaju, ze ,,rozvoj jednotlivcov v sulade
S potrebami organizdcie je jednou najdolezitejsou ulohou personalneho riadenia.
Vzdeldvanie je mimoriadne silnym nastrojom rozvoja kompetencii a tym aj zvySenie
konkurencie organizdcie, ktord chce udrziavat krok So zmenami technologie, ekonomiky
a prostredia vobec. Svet sa meni neustale a odbornik sa preto musi vzdeldavat' po celu
dobu svojej pracovnej kariéry, hovorime pret0 0 celoZivotnom vzdelavani. Znamena
to, ze vzdelavanie nie je ¢asovo ohraniCend aktivita ale neustale prebiehajuci proces.
Nie je vS§ak mozné spoliehat’ sa iba na to, Ze ucenie prebieha automaticky uz samotnym

pobytom a pracou v podniku, ale podnik ho musi neustale riadit’ a dopliovat’.
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J. Veteska a M. Tureckiova (2008, s. 56) sa vo svojej spoloc¢nej publikicii venuji
vzdelavaniu a rozvoju podl'a kompetencii. Suhlasia s Bélohlavkom, Ze vzdelavanie je
silnym nastrojom rozvoja kompetencii: ,, CeloZivotné vzdeldvanie a vsetky typy ucenia
podla kompetencii mozu viest k uspesnému osobnému rozvoju, uplatneniu sa na trhu
prdce a K celkovému pozitivnemu vnimaniu spolocnosti ako zivého a stile sa meniaceho
organizmu. Jedincovi ulahci orientaciu v beznom Zivote a umozni mu zostat’ aktivnym

3

V priebehu celého Zivota “.

Starostlivost’ o personalny rozvoj pracovnikov je predovsetkym starostlivost’
0 kvalifikaciu, jej prehlbovanie a rozSirovanie. U nds je povinnostou zamestnavatela
starat’ sa o Svojich zamestnancov zachytena aj legislativne. V siedme;j Casti Zakonnika
prace v zneni neskorsich predpisov sa vSeobecne deklaruje povinnost’ zamestnavatel'ov
starat’ sa o prehlbovanie kvalifikdcie zamestnancov alebo o jej zvySovanie. Podla
Zakonnika prace (¢. 311/2001 Z. z. § 154, s. 44):
1/ ,, Zamestnancovi, ktory vstupuje do pracovného pomeru bez kvalifikacie, zabezpecuje
Zamestnavatel’ ziskanie kvalifikacie zaskolenim alebo zaucenim. Po skonceni zaskolenia
alebo zaucenia vyda o tom zamestndvatel zamestnancovi potvrdenie “.
2/ ,,Zamestnavatel je povinny rekvalifikovat’ zamestnanca, ktory prechadza na nové
pracovisko alebo na novy druh prdce, alebo na spésob prace, ak je to nevyhnutné
najmd pri zmendch v organizacii prdce alebo pri inych racionalizacnych opatreniach*.
3/ Zamestnanec je povinny sustavne si prehlbovat kvalifikaciu na vykon prdce
dohodnutej v pracovnej zmluve. Prehlbovanie kvalifikacie je aj jej udrZiavanie
a obnovovanie. Zamestnavatel' je opravneny ulozit' zamestnancovi zucastnit' sa na
dalsom vzdeldvani s cielom prehibit si kvalifikiciu. Ucast na vzdeldvani je vykonom

prace, za ktory patri zamestnancovi mzda *“.

Vzdeldvanim a vytvdranim podmienok pre vzdeldvanie svojich pracovnikov
zamestnavatel' pozitivne ovplyviluje ich motivaciu, spokojnost zo svojim
zamestnavatelom a hlavne si zamestnavatel formuje pracovnt Silu, ktora sa vie
prisposobit’ pracovnym tloham. ZvySuje sa tak aj atraktivita zamestnania v organizacii,

¢o vedie k efektivnejSiemu ziskavaniu pracovnikov a ku znizovaniu fluktuécie.

40



4.1 Identifikacia vzdelavacich a rozvojovych potrieb

Vzdelavanie zamestnancov v kazdom podniku a organizicii je nevyhnutnostou.
Charakter, uroven a intenzita vzdelavania moézu byt vSak rozne, zalezia hlavne od
konkrétnych potrieb podniku. Podniky a organizacie si buduju vlastné systémy
vzdelavania, ktoré maji prepracované na svoje potreby. Vykonavaju tzv. systematické
vzdelavanie svojich pracovnikov, o je nepretrzite sa opakujici cyklus identifikovania
potreby vzdelavania, planovania vzdelavania, realizacia vzdelavacicho programu
a vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania a U¢innosti
Podobny cyklus podl'a Koubeka sme uviedli aj v Gvode tejto Stvrtej kapitoly. Model

cyklu vzdelavania arozvoja zamestnancov podla A. Kachandkovej uvddzame na

porovnanie na obrazku ¢. 9.

Obrazok 9: Cyklus vzdelavania a rozvoja zamestnancov

A 4

Identifikacia potreby
a ciele vzdelavania
a rozvoia zamestnancov

vzdeldvacieho programu.

A 4

Planovanie programov
vzdelavania a rozvoja
zamestnancov

- metody

- Skolitelia

- zariadenia

- Mmiesto

A 4

Realizacia vzdelavania
a rozvoia zamestnancov

\ 4

Monitorovanie

a vyhodnotenie
vzdelavania a rozvoja
zamestnancov

A 4

Kritéria
hodnotenia

Zdroj: A. Kachanakova, 2007, s. 110
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Cyklus vzdelavania podl'a A. Kachanakovej (2007, s. 109) predstavuje nasledujuci
model aktivit:
» Identifikacia skuto¢nych potrieb vzdelavania — urcit, ktorych zamestnancov
a v akej oblasti vzdelavat'.
» Planovanie vzdelavania zamestnancov — rozhodnut” koho, ako, kym, kedy, kde
a za aku cenu vzdelavat.
» Realizovanie vzdelavacich aktivit pouzitim vhodnych metdd vzdelavania.

» Monitorovanie a vyhodnocovanie efektivnosti vzdelavania.

Aby vzdelavacie aktivity boli ucinné, predpokladd sa sustavne zistovanie
a analyzovanie skuto¢nej potreby vzdeldvania. Musia sa zistit potreby medzi
poziadavkami pracovnych miest a kvalifikaénymi predpokladmi zamestnancov.
Vzdelavanie by malo viest aj k rieSeniu rozvojovych potrieb podniku, pripravovat’
zamestnancov tak, aby boli nielen v sucasnosti ale aj v budtcnosti kompetentni
vykonavat' naro¢né ulohy. Zékladom na definovanie ucelu vzdeldvania podla A.
Kachandkovej (2007, s. 110) ,,je rozpoznanie a analyzovanie potreby vzdeldvania,
jednak na zaklade bezne dostupnych udajov z podnikového informacného systému,
jednak z udajov ucelovo ziskanych prieskumom*. Analyza potreby vzdelavania sa moze

vykonat’ na trovni podniku, pracovnych miest a na trovni jednotlivych zamestnancov.

Analyza potrieb na drovni podniku predpokladd podnikové a persondlne stratégie
aplany, z ktorych sa odvodzuje plan rozvoja I'udskych zdrojov. K jeho konkretizacii
v oblasti vzdelavania dochadza potom najmé prostrednictvom ciastkovych planov, ako
st plan vzdeldvania zamestnancov a plan kariéry zamestnancov. Analyzuji sa pritom
najméi organizacna Struktira podniku, vyrobny program, pocet, Struktura a pohyb
zamestnancov, vyuzivanie kvalifikacie a pracovného Casu, charakteristiky efektivnosti
podniku, ako st zisk, naklady prace, kvalita vystupov, systém hodnét aich
akceptovanie zamestnancami, Groven socialneho prostredia a pod.

Analyza potrieb na urovni pracovnych miest znamena podrobné zistovanie obsahu
prace, vykonovych noriem i Specifikacie poziadaviek na zamestnanca potrebnych na
uspeSné vykonavanie prace na danom pracovnom mieste. Analyza prace poskytuje

uceleny obraz o obsahu i podmienkach vykonavanej prace. Vysledkom analyzy prace je
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vymedzenie charakteristik, ktoré by mal mat’ zamestnanec, aby tspeSne plnil tlohy na
danom pracovnom mieste. VSetky zmeny v obsahu a podmienkach prace prinasaju aj
nové poziadavky na zamestnanca, ktoré je potrebné zabezpecit' prostrednictvom
vzdelavacieho procesu.

Analyza potrieb na trovni jednotlivych zamestnancov by mala byt primarnym
zdrojom informacii 0 potrebe vzdelavania a rozvoja jednotlivcov. Kazdy zamestnanec
ma Specifické vzdelavacie potreby, ktoré suvisia s vykonavanou pracou, troviiou jeho
vzdelania, skusenost'ou a osobnostnymi charakteristikami. Zakladny zdroj informécii na
tuto analyzu predstavuju vysledky hodnotenia zamestnancov, ktoré sa vykonava ako
stcast’ riadenia vykonu. A. Kachanakova (2007, s. 111 — 112)

Délezitym podkladom pre identifikdciu potreby vzdeldvania byvaji materidly

pravidelného hodnotenia pracovnikova a hodnotenie ich pracovného vykonu.

Pri identifikacii potreby vzdelavania pracovnikov sa podla J. Koubeka (2007, s.
263) ,,nemozeme opierat len o udaje tykajuce sa organizdcie, ale v kazdom pripade je
dolezité a prospesné poznat profesijne kvalifikacnu Struktiru pracovnych zdrojov a ich
vyvojové tendencie na uzemi, z ktorého organizdacia cerpa rozhodujuce mnoZstvo svojich
pracovnych sil a preferencie vyskytujuce sa u mladeze v suvislosti S volbou pripravy na
povolanie. Je nutné brat’ v uvahu aj doterajsie skusenosti s obtiaznostou ziskavania

pracovnikov jednotlivych profesijne kvalifikacnych skupin na trhu prdce .

Podla Majtana akol. (2001, s. 223) ,,Podniky maju prijatu wurciti filozofiu
vzdelavania, ktora vyjadruje vyznam a dolezitost vzdelavania. Pristupy podnikov ku
vzdelavaniu su rozne. Niektoré sa snazia ziskavat len hotovych ludi od podnikov, ktoré
do vzdelavania investuju. Vyskytuju sa vsak aj také podniky, ktoré casto plytvaju
prostriedkami na vzdeldvanie zamestnancov bez predchddzajucej identifikacie potreby

vzdelavania “.

Identifik4cia potreby vzdeldvania arozvoja plni v podniku vyznamna tlohu na
ktorej sa podielaju riadiaci pracovnici a aj pracovnici sami. Vzdelavanim pracovnikov
prospieva organizacia nielen sebe, ale prihliada tieZ na samotné poziadavky samotnych

pracovnikov.
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4.2 Planovanie vzdelavania zamestnancov

Identifikécia potrieb vzdeldvania plynule prechadza do jeho pldnovania. Predbezné
navrhy vzdelavania zamestnancov sa objavuju uz pri identifikacii potrieb. Planuje sa
konkrétna podoba programu, ktory by zistenym potrebam najviac vyhovoval. Ako faza

identifikacie potrieb vzdelavania prechddza do fazy planovania vzdeldvania

pracovnikov mozeme vidiet na obr. ¢. 10.

Obrazok 10: Proces planovania vzdelavania pracovnikov

Podnikové Rozhodnutie Vyber
vedenie 0 rozpocte ucastnikov
a riadenie vyberu [
. - \ 4
Podnikova N Rozhodnutie -
rada 0 programe Akceptovanie
alebo
modifikacia
Personélny Akceptovanie
utvar —1 alebo <
modifikacia
s Hlasenie
Vyssie »| Ucastnikov ich ||
vedenie nadriadenym
Bezprostredny Zistenie L .
ezprostredny b Zaujem
5 / q otrie 4
nadriadeny > l[‘)OZV oja »| pracovnikov o -
kvalifikacie ucast
Pracovnik
- v
Komisia(aleb :
. , Navrh
0 iny organ) Analyza » programu |
pre rozvoj potreby
kvalifikacie a rozvoja -
vzdeldvania kvalifikacie a »| Navrh |
vzdelavania rozpodtu

Zdroj: J. Koubek, 2007, s. 266
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Plan vzdelavania zamestnancov by mal zabezpecit zostladenie kvalifikacnej
Struktiry zamestnancov s ciel'mi a tlohami podniku. Obsahom tohto planu podla A.
Kachanakovej (2007, s. 112) ,,je vymedzenie oblasti vzdelavania, poctu a kategorie
zamestnancov, ktori budu zapojeni do vzdelavania, metod a casového harmonogramu
vzdelavania subjektov, ktoré zabezpecia vzdelavanie, ako aj adekvatneho objemu
financnych nakladov na vzdelavanie®. Ku konkretizacii planu vzdelavania dochadza
prostrednictvom jednotlivych vzdelavacich programov, ktoré¢ zohl'adnuju potreby dane;j

kategorie zamestnancov.

Dobré vypracovany plan vzdelavania pracovnikov by mal odpovedat’ na nasledujtice

otazky, ktoré vel'mi zaujimavo uvadza J. Koubek na obr. €. 11.

Obrazok 11: Plan vzdelavania pracovnikov

AKE VZDELAVANIE MA BYT ZABEZPECENE ?
(obsah)
KOMU?
(jednotlivei, skupiny, zamestnanie, povolanie, kategorie, kritéria vyberu ucastnikov)
AKYM SPOSOBOM?
(Na pracovisku pri vykone prace, mimo pracoviska, metddy vzdelavania, didaktické
pomdcky, uc¢ebné texty, rezim vzdelavania)
KYM ?
(Interni ¢i externi vzdelavatelia, organizacia sama, vzdelavacie institicie, organizacné
zabezpecenia)
KEDY?
(Termin, ¢asovy plan)
KDE?

(miesto konania, napr. konkrétna organiza¢na jednotka organizacie, vzdelavacie
zariadenia organizicie, prenajaté vzdeldvacie zariadenia, vzdeldvacie zariadenia inej
organizacie, konkrétne verejné ¢i sukromné vzdeldvacie institucie, zaistenie ubytovania,
stravovanie, doprava ai. )

ZA AKU CENU, S AKYMI NAKLADMI ?

(Rozpoctova stranka planu)

AK SA BUDU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANIA A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMOV?

(Metody hodnotenia, kto bude hodnotit, kedy sa bude hodnotit’)

Zdroj: J. Koubek, 2007, s. 265
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Podobne opisuje plan vzdelavania aj J. Bartak (2011, s. 67), ktory rozvrhnutie
Struktary rozvojovej aktivity zhrnul do Siestich bodov:

1. KOHO budeme vzdelavat’ (kritéria vyberu).

2. CO pre to urobime (popis obsahu vzdelavacej aktivity).

3. AKO a CIM to urobime (popis metdd, technik, foriem).

4. KEDY to urobime (Casové rozvrhnutie vzdelavacieho projektu, planovanie

terminov, transformacia planov do kalendarnych rozvrhov).

o

ZA KOLKO - ¢o to bude stat’ (plan nakladov, priamych aj nepriamych).
6. SAKOU NAVRATNOSTOU (kritéria hodnotenia efektivnosti vzdelavacej
aktivity).

Vzdelavanie pracovnikov sa uskutociiuje jednak interne v podniku, bud’ na
pracovisku alebo mimo pracoviska, Vv priestoroch urCenych na vzdelavanie a jednak
externe, mimo podniku prostrednictvom roéznych vzdelavacich institucii. Samozrejme
moézu sa uvedené moznosti aj kombinovat’, ak sa zabezpeCi vzdelavanie v internom
prostredi a Skolenie vzdeldavacieho programu zabezpecuji externi lektori. Z hl'adiska
efektivnosti vzdelavacicho procesu sa odporucaju mensie skupiny s rovnorodym
zlozenim, podla trovne ich posobenia. Dizka vzdelavacieho programu by mala byt
primerand podla narocnosti jeho obsahu. Pozitivne ju vSak mozZu ovplyvnit’ efektivne
vzdelavacie metody, ako je napr. vzdeldvanie prostrednictvom pocitacov. Efektivnost’

vzdelavacich programov zélezi aj od vyberu vhodnych metdd vzdeldvania.

4.3 Metody vzdelavania

Efektivnost vzdelavacich programov ako sme uz uviedli v predchadzajucej
podkapitole, zavisi od dobrého vyberu metdd vzdelavania zamestnancov. Vyber metod
vzdelavania je podmieneny konkrétnymi potrebami a podmienkami v podniku. Vyvoj
smeruje K vyuzivaniu aktivnejSich metdd vzdelavania a metod, ktoré vedu aj
k sebarozvoju zamestnancov. Odborna literatiira uvadza radu metod, ktoré st zoskupené

do skupin podla réznych kritérii. V4¢Sina autorov sa zhoduje na usporiadani do dvoch
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hlavnych skupin. VeI'mi prehl'adne ich popisuje vo svojej publikécii J. Koubek a preto

ich uvadzame aj v mojej diplomovej praci.

Metody vzdelavania Koubek zarad’uje do dvoch skupin:

1. metdédy pouzZivane na pracovisku pri vykone prace

2. metody pouZivané mimo pracoviska

Metody pouzivane na pracovisku pri vykone prace — takzvané metddy ,,of the job*.

Tieto metddy su vhodné hlavne na vzdeldvanie robotnikov a Skolenie novych

pracovnikov, ale ¢astej$ie nachadzaju aj uplatnenie aj pri vzdelavani manazérov. Medzi

pouzivané metody na pracovisku patria:

InStruktaz pri vykone prace — prebieha priamo pri vykone prace, pri zacviku
nového alebo preradeného pracovnika. Pri tomto sposobe skuseny pracovnik
predvedie pracovny postup, ktory si vzdelavany pracovnik osvojuje.

Coachink — predstavuje dlhodobejSie inStruovanie, vysvetlovanie a aj
periodicku kontrolu vykonu pracovnika nadriadenym alebo tym, kto vzdelava.
Mentoring — je obdobou coachingu, uréitd zodpovednost vSak zostava na
vzdelavanom pracovnikovi, ktory si saim vybera svojho radcu — mentora. Ten
mu radi a usmeriiuje a pomaha mu aj v jeho kariére, stava sa jeho patronom.
Counselling — patri k najnov§im metédam formovania pracovnych schopnosti
pracovnikov. Je zalozend na vzdjomnej konzultacii a vzdjomnom ovplyvilovani
medzi Skolitel'om a Skolenym zamestnancom.

Asistovanie — tradi¢na metdda, pri ktorej je vzdelavany pracovnik prideleny
skusenejSiemu kolegovi, ktory mu pomaha s jeho pracou. Pomaha mu pri plneni
jeho pracovnych uloh a uci sa od neho pracovnym postupom. Postupne prebera
viac pracovnych ¢innosti az je schopny vykonavat’ pracu samostatne.

Poverenie ulohou — je rozvinutim a zavere¢nou fazou asistovania. Vzdelavany
pracovnik dostane ulohu, ktoru riesi samostatne. Jeho praca je pocas pracovného
vykonu sledovana a po jej ukonceni aj hodnotena.

Rotacia prace /cross training/ - metdda, pri ktorej je vzdelavany pracovnik

postupne vzdy na urcité obdobie povereny pracovnymi ulohami v réznych
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Castiach organizacie, aby sa zoznamil z ich ¢innostou. Pracovnik si tak utvara
komplexnejsi pohl'ad na organizéciu a na ¢innosti, ktoré v podniku prebiehaju.

- Pracovné porady — su rovnako povazované za vhodné metody pri formovani
pracovnych schopnosti pracovnikov. Na poradach s mdze pracovnik zozndmit’

S problémami, ktoré mdzu byt na jeho pracovisku alebo v organizécii.

Ide o individualne metddy vzdelavania, s vynimkou poslednej metody. Vyzaduja si
individudlny pristup a partnersky vztah medzi vzdelavanym a vzdelavatelom. Za
najvacsie vyhody vzdeldvania na pracovisku povazujeme jeho praktickost, priamu
vizbu na pracovny vykon a relativnu jednoduchost’ a s fiou spojené nizSie naklady
oproti externému vzdelavaniu.

Metody pouzivané mimo pracoviska — metddy ,,off the the job“. Pouzivaju sa na
rozvoj znalosti, socidlnych schopnosti a rozvoj zruc¢nosti. Ide o metdédy pouzivané
k hromadnému vzdelavaniu skupin tcastnikov vzdelavania. Su vhodné na vzdelavanie
manazérov a Specialistov. Medzi metddy pouzivané na vzdelavanie mimo pracoviska

patria:

Prednaska - je zameranda na sprostredkovanie faktickych informacii
a teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost’ prenosu informaécii, relativne
nizke naklady a jednoduchost’ pripravy.

- Prednaska spojena s diskusiou — je to opat’ metdda, ktora sprostredkiva

znalosti a informécie pomocou skupinovej diskusie.

DemonStrovanie — je to praktické, ndzorné vyucovanie, sprostredkovanie
vedomosti nazornym spdsobom. PouZivaju sa rozne pomodcky napriklad
pocitace, audiovizudlna technika, trenazér alebo priamo pracovné zariadenia vo

vyukovych dieliach. Do vzdelavania tato metdda prindSa prepojenie s praxou.

Pripadové Stidie — je vel'mi rozSirena a oblibena metdda. Pouziva sa pri
vzdeldvani manazérov a kreativnych pracovnikov. Pracovnici rieSia skutocné,
alebo vymyslené organizacné problémy, alebo komplexny stubor problémov.

Metoda rozvija analytické myslenie a schopnost’ riesit’ problémy.

Workshop - je variantom pripadovej Studie. Praktické problémy sa rieSia
timovo a komplexnejSie. Metdda rozvija schopnosti komunikacie a timove;j

spoluprace medzi ucastnikmi vzdelavania.
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Brainstorming — tiez je variantom pripadovej Studie. V tejto metode sa vSetci
ucastnici snazia vyprodukovat ¢o najviac navrhov anapadov bez ohladu
moznosti ich realizacie. Riadi sa pravidlami ako napriklad zakaz kritiky vo faze
zbierania napadov. Na konci sa pozbierané néapady postupne hodnotia
a diskutuje sa o nich. Vybera sa ten najlepsi z nich. Brainstorming je vel'mi
vhodnou metdédou na rozvoj kreativity.

Simuldacia — je metéda eSte viac zamerana na prax a aktivnu ucast
vzdelavanych. Ucastnici vzdelavania dostani scenar a su poZziadani, aby za
urcita dobu urobili rozhodnutia.

Hranie roli — metdéda, ktora sa pouziva skor u manazérov a veducich
pracovnikov. Je zamerana na rozvoj socialnych schopnosti, kontrole emdocii
a poznanie medziludskych vztahov. Ugastnici dostavaju uréitd rolu v scendri,
ktory obsahuje nejakt problémovu situaciu a tto sa snazia riesit’.

Assessment centre — alebo diagnosticko-vycvikovy program. Je to moderna
metéda vhodna nielen pri vybere ale aj vzdelavani manaZérov. Udastnici
vzdelavania plnia rozne ulohy arieSia problémy, ktoré tvoria napln prace.
Samotny priebeh méze mat rozne podoby. Jednou znich st pocitatom
nahodne generované tlohy z manaZérskej praxe, ktoré méze ucastnik hned’ po
vyrieSeni porovnat s optimalnymi rieSeniami. Assessment centre predstavuje
vlastne zdokonalené metddy pripadovych §tadii, simulécie a hrania roli.

Outdoor training — je mozné tato metdédu oznalit’ ako ,,ucenie sa hrou ¢i
pohybovymi aktivitami®. Metoda, ktora sa pouziva v posledni dobu vo
vzdeldvani manazérov. Vzdelavanie sa mdze odohravat vo volnej prirode,
alebo v $pecialne upravenych priestoroch. Ide 0 vel'mi efektivnu metddu, kde
sa Ucastnici zdbavnou formou uc¢ia manazérskym zru¢nostiam. Je to ideédlne
prepojenie hry a Sportu. Outdoor training byva Casto fyzicky naro¢ny a nie je
vhodny pre starSie osoby, alebo osoby so zdravotnymi problémami.

Vzdelavanie pomocou poéitatov — e-learning patri rovnako medzi metody,
ktoré sa zaCinaju pouzivat CastejSie. PocCitate umoziuja simulovat’ pracovnu
situdciu, ulah¢uju ucCenie podla schém, grafov a obrazkov, poskytuja

vzdelavajicim sa osobdm obrovské mnozstvo informacii. V poslednej dobe su
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k dispozicii stale viac vzdelavacich programov zo vsetkych odborov l'udskych

¢innosti.

Metody pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviska sa viacSinou hodia k rozvijaniu
pracovnych schopnosti riadiacich pracovnikov organizacie. Vyhodou tychto metod je,
ze vzdelavanie realizuju odbornici, ktori maju aj prislusné znalosti a skisenosti vo
vzdelavani vSeobecne, nielen v jeho obsahu, ktory sa snazia zamestnancov naucit’. Tieto
metoédy st vSak casto spojené s vysokymi ndkladmi achyba im priama védzba na

pracovny vykon.

4.4 Hodnotenie efektivnosti vzdelavania

Hodnotenie efektivity vzdelavacieho procesu uzatvara cely proces vzdelavania a je
velmi dolezité, lebo na jeho zéklade sa navrhuji dalSie vzdeldvacie programy.
Vysledkom hodnotenia by mal byt zaver, ¢i mal vzdelavaci program zmysel a ¢o treba
spravit v budlcnosti, aby bol realizovany efektivnejSie. Hodnotenie by malo

odpovedat’, do akej miery boli splnené ciele vzdelavania.

Koubek a Kachanakova sa zhoduju, Ze ciele vzdelavania st tazko kvantifikovatel'né
a hodnoverné informacie o vysledkoch vzdeldvania je dost problematické ziskat,

hodnotenie by malo vychadzat’ z viacerych kritérii a postupov.

Hamblin naznacuje, ze existuje pat’ urovni vyhodnocovania vzdeldvania: Su to:

1. Reakcie §kolenych o0sob na zazitky zo vzdeldvania. Je to najcastejSie pouzivana
hodnotiaca metoda. Obycajne na zaklade dotaznika sa zistuje , ¢o si myslia
ucastnici Skolenia o uZito¢nosti vzdelavania, o si myslia o jednotlivych témach
a lektoroch, ¢o by zaradili do kurzu, pripadne ¢o by vypustili.

2. Hodnotenie poznatkov spociva v merani mnozstva latky naucenej v kurze.
Zistuji sa nové vedomosti a zrucnosti, ktoré Skolenim ziskali, alebo zmeny
v postojoch, ku ktorych unich po vzdelavani doslo. NajlepSim spdsobom

hodnotenia vysledkom ucenia je vykonanie testu na zaciatku a po skonceni

50



programu. Na overovanie vedomosti mozno pouzit klasicky test pomocou
papiera apera. Pouzitie testu zvySuje aj motivaciu Skolenych osdb a moze
upozornit’ aj na pripadné nedostatky kurzu.

3. Hodnotenie pracovného spravania znamena zistovanic miery, Vv akej
absolventi vzdelavania uplatiiuju svoje poznatky pri vykone prace, ako sa
odrazaju vich vykone. Hodnotenie transferu zru¢nosti mozno uskutocnit
napriklad prostrednictvom pozorovatel'ov, ktori na zaklade urcitych formularov
budil hodnotit’ vykon zamestnanca pred a po Skoleni, ale aj prostrednictvom
zakaznikov, spolupracovnikov, pripadne nahravanim spravania na video a pod.

4. Hodnotenie na urovni organizacnej jednotky sa pokusa zistit dosah zmien
V pracovnhom spravani absolventov kurzov na fungovanie tej ¢asti podniku, kde
tito zamestnanci pracuju. Zistovanie mdze vychadzat zo zmeny podnikovych
ukazovatel'ov, ako su obrat, produktivita, kvalita, ¢as, staznosti zakaznikov a
pod. Toto hodnotenie v kone¢nom doésledku umoznuje zistit, ¢o priniesla zmena
V spravani zamestnanca oddeleniu, v ktorom pracuje.

5. Hodnotenie konecnej hodnoty znamena zistovanie prinosov zo vzdeldvania
pre cely podnik, z hl'adiska ziskovosti podniku, jeho zachovania alebo rastu.
Kritéria tohto hodnotenia sa vzt'ahuja skor na efektivnost’ podniku, resp. na to
ako posudzuje podnik svoj uspech alebo netspech. Ur¢it' konkrétny prinos
vzdelavania na konecnych vysledkoch podniku je uloha velmi tazka

a problematickd. (In: Kachandkova,2007, s. 118)

Na efektivitu vzdelavania zamestnancov pdsobi mnoho faktorov. Niektoré su
na strane pracovnikov ako ucastnikov vzdeldvania, iné na strane organizécie
a d’alSie na strane dodéavatelov vzdeldvania. Pokial' sa tyka pracovnikov, ma
najvacsi vyznam ich motivacia k vzdelavaniu, ktord je predpokladom ich
aktivity. Kazdy pracovnik by mal mat’ jasny ciel’ svojho vzdeldvania , ktory
potrebuje Kk lepsiemu vykonu. Organizacia by mala svojim zamestnancov

vytvarat’ dostatocné podmienky na vzdelavanie.
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4.5 Adaptac¢ny proces

V procese riadenia l'udskych zdrojov nadvdzuje na personalnu ¢innost prijatia
nového zamestnanca proces ich adaptacie — adaptacny proces. V odbornej literatire sa
pojem adapticie oznacuje rozne. V zahrani¢nej literatire sa CastejSie oznacuje ako
orientacny proces a U nas sa zauzival pojem — adaptacny proces. Riadenie adaptacného
procesu predstavuje podporu, ktorda sa poskytuje vSetkym novym zamestnancom
vramci skasobnej doby. Postupuje od zoznamenia sa s firmou, pracoviskom,
spolupracovnikmi, systémom prace, pracovnhymi a socidlnymi podmienkami az
k aktivnemu rozvijaniu ¢innosti potrebnych pre vykon funkcie, na ktory sa novy

zamestnanec pripravuje.

Palan (2002, s. 7) pod adaptaciou rozumie prispdsobenie sa prostrediu. Proces
interakcie jedinca s prostredim, v ktorom sa jedinec vyrovnava so zmenami okolia

a prisposobuje sa mu, v¢leiuje sa do neho.

Adaptacia l'udi je rozdielna, I'udia maji odlisné predpoklady zvladnut' zmeny.
Adaptacia zavisi od osobnych predpokladov a socidlnych podmienok. Pracovna ¢innost’
sa uskutocniuje vzdy v ur€itom socialnom prostredi, v urcitych medziludskych
vztahoch, spravidla v urcitej pracovnej skupine, pre ktort su priznacné urcité hodnoty,
zvyklosti, normy a ciele. Clovek sa zoznamuje s novymi skutoénostami, porovniva
hodnoty a ciele pracovnej skupiny s vlastnymi hodnotami a vysledkom je ich prijatie

alebo ich odmietnutie.

Vo svojej publikacii Riadenie l'udskych zdrojov A. Kachandkova (2001, s. 111)
uvadza, ze ,,pod adaptacnym procesom rozumieme ucelovo usmerniovany proces,
V ktorom dochadza k uvadzaniu nového zamestnanca do prdce, jeho zoznameniu
S podnikom, podmienkami prace a spolupracovnikmi, pracoviskom s cielom ziskat

plnohodnotného a stabilizovaného zamestnanca “.

Podl'a Bartaka (2007, s. 81) ,,ide o proces aktivne ovplyviiovany, kontrolovany

a usmernovany patronom, tj. zamestnancom, menovanym vedenim prislusnej skupiny
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a zodpovednym za adapticiu nového zamestnanca®. Aktivne ovplyviiovanie

adaptacného procesu skracuje dobu zapracovania nového zamestnanca, zvysuje jeho

vykonnost a kvalitu prace.

Autori Milkovich aBoudreau (1993, s. 500) konkretizuji tento hlavny ciel

adaptacného procesu prostrednictvom nasledujucich ¢iastkovych ciel'ov:

Obozndmenie sa spracou — dosahovanie Ziaduceho vykonu v co
najkratSom Case.

Vytvéaranie vztahov k spolupracovnikom — vrdtane podriadenych
a nadriadenych a pochopenie $tylu prace podniku.

Formovanie pocitu spolupatri¢nosti zamestnanca s podnikom tym, ze sa

mu ukéze, ako zapadé jeho praca do ramca celého podniku.

Priebeh adaptacného procesu z obsahového hladiska tvoria pracovnd adaptacia ,

socidlna adaptécia a adaptacia na podnikovt kultiru — obrazok ¢. 12.

Obrazok ¢. 12: Adaptaény proces

ADAPTACNY PROCES
v v v
Pracovna Socialna adaptacia Adaptacia na
adaptacia podnikovu
kultaru

Zdroj: A. Kachanakova, 2007, s. 99

Pracovna adaptacia — zavisi od konkrétnych podmienok pracovného miesta, na ktoré

bol zamestnanec prijaty, a od jeho pripravenosti na dani pracu. Vo vSeobecnosti jej

obsah tvoria aktivity zamerané na orientaciu a prispdsobenie nového zamestnanca

53



pracovnym podmienkam, charakteru a obsahu pracovnej ¢innosti, riadiacemu systému

a organizacii prace v podniku.

Socialna adaptacia — jej cielom je dosiahnut’ zaradenie zamestnanca do existujiceho
systému medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku aj v podniku, ¢o by sa malo zohladnit’

uz pri vybere zamestnanca.

Adaptacia na podnikovu kultiru — predstavuje systém spoloénych hodnot a noriem,
ktoré sa prijali arozvinuli v podniku a maju velky vplyv na konanie, uvazovanie
| vystupovanie zamestnancov. Cielom adaptacného procesu v oblasti podnikovej
kultary je pomdct novym zamestnancom orientovat’ sa v existujucich socidlnych

normach a Standardoch konania a prisposobit’ sa im.

Tieto zlozky adapta¢ného procesu sa vzajomne prelinaji a ovplyviiuju. Na adaptacii
novych zamestnancov by sa mal zaangazovat’® utvar riadenia l'udskych zdrojov

a prislusni liniovi manazéri.

V podniku podl'a Kachanakovej (2001, s.113) by mal existovat’ systém adaptacie
novych zamestnancov, ktory by utvdral organizacné predpoklady na realizéciu
adaptatného procesu novoprijatych zamestnancov na zdklade individudlnych
programov adaptacie. Ich obsah arozsah moZzu byt rézne, podmieniuju ich najma

charakter pracovného miesta a vel'’kost’ podniku.

Adaptéaciu Koubek (2007, s. 192) nazyva orientacnym procesom. Podl'a neho sa

orienta¢ny proces novych pracovnikov zameriava na tri oblasti:

Celoorganizacna (celopodnikova) orientacia — zamerand na sprostredkovanie
informécii vSeobecného razu a je spolocna pre vSetkych pracovnikov organizacie, bez
ohl'adu na charakter a obsah ich prace.

Utvarova (skupinova & timova) orientacia — tyka sa organizacnej jednotky, do ktorej

ma patrit’ obsadzované miesto, vystihuje detaily a zvlastnosti prace v utvare.
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Orientiacia na konkrétne pracovné miesto — konkrétne zamestnanie byva obsahovo

diferencované podl'a charakteru a obsahu prace na konkrétnom pracovnom mieste.

Z uvedeného vyplyva, Ze novym alebo preradenym zamestnancom je potrebné
utvorit’ také podmienky, aby sa naucili dobre vykonévat svoju pracu na novom
pracovisku, vzili sa do existujuceho systému medzil'udskych vztahov a prijali hodnoty
atradicie podniku. Doélezity je pojem adaptacny tréning, kde pod tymto pojmom
rozumieme Specificki formu rozvoja, ktora je urena pre novych a preradenych
zamestnancov. Jeho ucelom je pomoct im k ¢o najrychlejSej a najlepSej odbornej
a socialnej integracii do podniku. Plni aj motiva¢nu funkciu, ked’ novy alebo preradeny

zamestnanec vidi zaujem podniku o jeho osobu hned’ po nastupe do zamestnania.
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5 RIADENIE KARIERY

Do personalneho rozvoja patri aj kariéra zamestnancov, ktorej by organizacia mala
venovat’ patriénii pozornost. Zamestnanci by mali byt predovSetkym informovani
0 svojich moznostiach kariéry v organizacii, zamestnavatel’ by im mal poskytnut’ jasna
perspektivu personalneho rozvoja. Vstupom do zamestnania zacCina profesionalna draha
kazdého zamestnanca. Na tejto drdhe musi rozvijat’ svoje schopnosti, vedomosti,

vykonnost’, kompetencie, ziskavat’ sklisenosti a realizovat’ svoj osobny rozvoj.

Pod kariérou Kachandkovd (2007, s. 122) rozumie , rozvojovii postupnost
zamestnani, ktoré clovek vykonava v priebehu svojho pracovného Zivota, jednak na
zaklade zamernych rozhodnuti suvisiacich so svojimi  profesijnymi zdujmami

a potrebami podniku, jednak na zaklade istych nahod a prilezitosti “.

V literature sa mozeme stretnit’ aj s d’al§imi definiciami kariéry. Bélohlavek a kol.
(2006, s. 321) kariéru definuju takto: ,,Kariéra je drdaha cloveka Zivotom, najmd vsak
profesiondlna, na ktorej ziskava nové skusenosti, rozvija svoje kompetencie a realizuje
svoj osobny potencial “.

Podla M. Tumu (2009, s. 123) , Kariéra je vidy proces, ktory zacina
zhodnocovanim vlastnych sil, schopnosti a moznosti. Pokracuje mobilizovanim usilia,

rozsirovanim vzdelavania a napokon usilia na dosiahnutie vytyceného ciela*.

R. Kocianova (2010, s.174) vo svojej publikacii uvadza, ze: ,,Za zivotnu drdahu
mozeme pokladat urcitym clovekom uskutocnovany, interpretovany a prezivany priestor
Zivota , ktory prebieha v podmienkach wurcitej historickej epochy a\V urcitom
ekonomickom, politickom, etnickom a kultirnom usporiadani spolocnosti. Kariéra je

zlozZka Zivotnej drahy, ktord je viazand na pracovné zaradenie *.
Zivotnu dréhu vo svojom Andragogickom slovniku definuju Priicha a Veteska ako:

»Priebeh Zivota cloveka v jednotlivych vekovych etapdach a Vv réznych socidalnych rolach.

V Zivotnej drdhe jednotlivcov ma dolezité miesto tiez vzdelavacia drdaha*. (2012, s. 286)
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Tato zivotna draha by mala byt vysledkom pldnovanych cielov, ktoré si vyznamne

v zivote aVpraci kazdého jednotlivca. Podl'a Kachandkovej ciele kariéry suvisia

s jednotlivymi etapami kariéry, v ktorych sa odrazaji jednotlivé fazy zivotného

a pracovného cyklu. Uvadza Styri etapy kariéry:

Etapa pripravy a hPladania, v ktorej si mlady clovek skuSa rézne c¢innosti
a roly, ujasiiuje si svoje zaujmy a SChopnosti, rozvija si vedomosti a zrucnosti na
zaklade vzdelavania a vycviku. Mlady ¢lovek po nastupe do podniku je v pozicii
ucna, ktorého treba usmeriiovat’ a poméahat’ mu. Vysledkom hl'adania je postup
do prvej veducej funkcie, teda do dalSicho S$tadia rozvoja, alebo odchod
z podniku.

Etapa rozvoja aangaZovanosti, Vv Kktorej sa zmladych Tudi stavaji
plnohodnotni zamestnanci, s vlastnou identitou. Z uénov sa menia na kolegov
aje pre nich uz typickd nezavislost v praci aj v osobnom Zzivote. Mnohi
zastavaju rézne funkcie v podnikovej hierarchii, dosahuji uspech vo svojom
povolani a otvara sa pred nimi perspektiva d’alSej kariéry. Vo svojom odbore sa
dostavaju k vrcholu.

Etapa vrcholu znamena, ze zo zamestnancov sa stant doleziti Clenovia
podniku, ktori svojou pracou vyznamne ovplyviiuju jeho uspech. Ocakava sa od
nich aktivna angazovanost' ako mentorov pri usmeriiovani kariéry mladsich
kolegov. V tejto etape by malo dojst aj kadekvatnemu finanénému
a spolo¢enskému oceneniu ¢loveka. Nie vzdy vSak dochadza k uspokojeniu
jednotlivcov a potvrdeniu spravnosti cesty ku kariére. Niektori sa preto
rozhodnu ukoncit’ sucasnii kariéru a vracaju sa do predchadzajucej etapy
rozvoja.

Etapa utlmu je charakteristickd tym, Ze sa zniZzuje vplyv a doleZitost’ pracovnej
roly. Spravnymi aktivitami vSak moZno docielit vyuZitie potencialu
a kompetentnosti  'udi v dochodkovom  veku. Postupné zniZovanie
zodpovednosti a poctu tloh mdze vyvazit zaangazovanost do poradenskej

¢innosti. (2007, s. 122 — 123)
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Tieto etapy kariéry mozu pomdct’ pochopit’ tizby a zaujmy l'udi réznych vekovych
kategérii a réznych stupiioch pracovnej pozicie, ako vychodiska na formovanie
pracovného potencialu prostrednictvom riadenia kariéry. Riadenie kariéry je proces,
v ktorom si organizacia zabezpecuje a pripravuje urCité mnozstvo kvalifikovanych
pracovnikov, ktori budi v budicnosti schopni vykonéavat dolezité ulohy. Riadenie
kariéry pozostava z dvoch procesoch:
- Planovanie kariéry — je proces, v ktorom ide 0 rozvoj a postup jednotlivca
v podniku .

- Plianovanie nastupnictva v manazérskych funkciach je proces, ktorého
cielom je zabezpecit' kompetentnych manazérov v sulade s budiicimi potrebami
podniku.

Proces riadenia kariéry je zndzorneny na obrazku ¢. 13.

Obrazok 13: Proces riadenia kariéry

Dynamika .| Politika _ Prognozy
kariéry "| riadenia - dopyt/ponuka
kariéry
v v v A 4
Hodnotenie Planovanie Ziskavanie
pracovného »| nastupnictva zamestnancov
vykonu a
potencialu
|
A 4 \ A 4 A 4
Sebahodnotenie .| Planovanie Pociato¢né
| kariéry vzdelavanie
a pociato¢né
skusenosti
Rozvoj Kariérové Mentoring Vzdelavanie
manazérov poradenstvo manazérov

| | | |
v

Postup (rozvoj)
kariéry

Zdroj: A. Kachanakova, 2007, s. 124
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Ako vidiet na obrazku vychodiskom procesu riadenia kariéry je politika riadenia
kariéry, ktora vyjadruje hlavné zasady formovania pracovného potencidlu podniku. Tie
urcuju, ¢i sa podnik bude zameriavat’ na vlastnych manazérov, alebo ich bude ziskavat’

Z vonkajsich zdrojov.

Planovanie kariéry obsahuje podl'a personalnej spoloc¢nosti HRman s.r.o. najma:

stanovenie ciel'ov systému planovania kariéry zamestnancov

- aktivny pristup k vychove a vyberu zamestnancov z internych zdrojov v pripade
odchodu kI'aicovych zamestnancov

- odporucenie néstrojov identifikdcie kli€ovych zamestnancov a foriem ich
stabilizacie v stilade s potrebami a moznost’ami firmy

- tréning vedtcich pracovnikov na identifikaciu kariérnych aSpiracii a pripravu
planov rozvoja im podriadenych zamestnancov

- odporucenie metdd pripravy kariérnych rezerv vo firme

- urCenie zodpovednosti zucastnenych strdn za proces riadenia kariéry
Zamestnancov

- prepojenie systému planovania kariéry s inymi systémami riadenia l'udskych
zdrojov (nabor a vyber, odmenovanie, riadenie vykonnosti, tréning a rozvoj a
pod.)

- hodnotenie uspesnosti systému pldnovania kariéry pri dosahovani stanovenych

cielov [online]

Pokial' ide o planovanie pracovnej kariéry Koubek hovori, Ze: ,ide vidy
0 individualizovany plan spracovany pre konkrétneho pracovnika. Zatial’ sa tento typ
planovania pouziva CcastejSie u nerobotnickych kategoriach pracovnikov, najmd
U manazérov —a vysoko kvalifikovanych Specialistov, ale v dobre riadenych
organizdciach sa plany kariéry spracovavaju aj pre administrativnych a manudlnych
pracovnikov®. Priprava planu pracovnej kariéry prebieha podla Koubeka v Styroch

krokoch:
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1. Pracovnik sam hodnoti svoje individudlne schopnosti, zvazuje svoje zaujmy
a stanovuje svoje pracovné ciele.

2. Organizacia hodnoti individualne schopnosti a rozvojovy potencial kazdého
pracovnika.

3. Pracovnik je informovany o tom, aké sa mu ponukaji moznosti a aka kariéru
mdze v podniku urobit’.

4. Pracovnik, jeho nariadeny a personalista sa spolo¢ne radia, ako realisticky
stanovit' ciele kariéry pracovnika a spracovat’ plany smerujice k dosiahnutiu

tychto cielov. (2007, s. 119)

Velky vyznam pre zamestnanca ma Stvrty krok, pri ktorom je zamestnanec
navadzany na drdhu svojej kariéry. Zélezi len na samotnom zamestnancovi akym
smerom sa bude uberat’ pri realizécii svojej pracovnej kariéry. Hlavnu zodpovednost’ za
planovanie svojej pracovnej kariéry prebera na seba kazdy zamestnanec. Svoj ciel
kariéry, pracovnlil poziciu, ktort chce dosiahnut' by si mal uréit po dokladnom
sebahodnoteni  svojich schopnosti. Poradit by sa mal aj so svojim priamym
nadriadenym aten by mal posudit’ realnost’ z hl'adiska schopnosti zamestnanca a aj

podmienok a prilezitosti, ktoré sa mu na to mézu v podniku utvorit’.
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PRAKTICKA CAST

6 CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI

V praktickej Casti, ktora nadvdzuje na teoreticku ¢ast’ sme sa snazili podat’ zakladné
informécie o vybranej vyrobnej spolo¢nosti, ktord nechce byt menovand, preto ju
budeme d’alej oznacovat' ako spolo¢nost’” Olymp, a.s. V tejto Casti sa zaoberdme
porovnanim ziskanych teoretickych poznatkov s analyzou vzdeldvacieho procesu
vybranej spolo¢nosti. Sledujeme a analyzujeme vykonavanie vzdeldvacieho procesu
a na zaklade vysledkov dotaznikov budu stanovené pripadne odporicania na zlepSenie

tohto procesu.

6.1 Predstavenie spolo¢nosti

Vyrobnd spolocnost’ Olymp, a.s. sidli na Slovensku, v zdpadoslovenskom kraji
a v nitrianskom okrese. Spolo¢nost ma ambiciu a ciel ziskat' pevné miesto na
stredoeuropskom  automobilovom trhu v  pozicii systémového dodavatela
automobilovych dielcov.

Spolo¢nost’ sa v stc€asnosti zaobera vyrobou a predajom lisovanych, zvéaranych
a montovanych, sériovych dielcov pre automobilovy priemysel, spotrebny priemysel
a vzduchotechniku. Vo vyrobnej spolo¢nosti Olymp, a.s. vznikaji neustile nové
pracovné prilezitosti, maju tu moznost' zamestnat’ sa a najst’ uplatnenie l'udia, ktorych
laka praca s najmodernejsimi technologiami v oblasti automobilového priemyslu. M6zu
sa znich stat’ odbornici a Specialisti v oblasti automatizécie, mechaniky, kvality,
logistiky atd’. Svoje schopnosti, vedomosti a sklisenosti mo6zu uplatnit’ na tychto
oddeleniach: Lisoviia, Zvaroviia, Lakoviia, Nastrojarefi, Montaz, Udrzba zariadeni,
Technické kancelarie, Projektové riadenie, Informacné technolégie, Kvalita, Logistika,
Centralna udrzba budov, Néakup, Financie a Cudské zdroje. Pracovné uplatnenie tu

najdu kandidati z vysokych, strednych, strednych odbornych §kol a ucilist. Vyhodou je
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zameranie technického smeru ako strojarstvo, elektrotechnika, mechatronika, kvalita.

N4ajdu tu pracu aj kandidati so zakladnym vzdelanim a absolventi bez praxe.

Technické a vyrobné moznosti tejto akciovej spoloCnosti pozostavaju
Zz mechanického a hydromechanického tvarnenia plechov na mechanickych lisoch
a zvarania. Spolo¢nost disponuje konstrukénymi kapacitami pre vyrobu foriem
a naradia, modernym vybavenim ako aj vypoctovou technikov a softwarom. Spolo¢nost’
Olymp, a.s. od roku 1992 venuje vyznamnu pozornost’ vystavbe systému akosti. Svoju
prva certifikaciu  ISO 9001 spoloc¢nost’ ziskala vroku 1995. V sucasnosti ma
spolo¢nost’ systém riadenia kvality certifikovany podla noriem ISO 14001, OHSAS
18001, 1ISO 9001 a ISO/TS 16949.

Skutocnost’, ze akciova spolo¢nost dokéazala v priebehu niekolkych rokov svoj
obrat niekolkondsobne navysit, priniesla okrem zmien spolo¢nosti aj investicie do
novej vyrobnej technologie. Tajomstvo spolo¢nosti spoc¢iva nielen v certifikovanom
systéme riadenia kvality, ale aj v spokojnosti zakaznikov, ktorym méze ponuknut
kvalitné sluzby zaloZené na jej vyspelom technologickom know-how, ktoré vie

ponuknut’ za prijatel'né ceny.

Ako sme uz uviedli vyssie, spolo¢nost’ Olymp, a.s. je nielen vyrobcom produktov
pre potreby automobilového priemyslu, ale pre mnohych aj atraktivhym
zamestnavatelom. Zamestnanci ocefiuji moznosti odborného a kariérneho rastu a aj

pracu s najmodernej$imi technologiami v prijemnom prostredi.

6.2 Historia spolocnosti

Zaciatky spolocnosti Olymp, a.s. siahaju az do roku 1966, kedy v aprili bola
zahdjend vystavba strojarenského zavodu. Jej investorom bol ndrodny podnik PAL
Kbely u Prahy. V tomto roku sa zacal budovat jeden znajmladSich priemyselnych,
strojarenskych zavodov v okrese Nitra. Zavod nachéadzajuci sa vo fize rozpracovanej

investi¢nej vystavby bol v roku 1968 delimitovany do narodného podniku. V roku 1970

62



uz bola zahdjend vlastnd produkcia strojarskej vyroby, hoci vystavba zavodu bola
ukondena az vroku 1971. Uz vo svojich zagiatkoch, v byvalom Ceskoslovensku
spolo¢nost’ vyrabala predovsetkym pre odvetvie automobilového priemyslu, t.j. vyroba
nastrojov, kota¢ovych bizd, hydraulickych a vzduchovych armatar a vyliskov z umelej
hmoty. Vroku 1971 sa rozsirila vyroba o posiliovaée bfzd, poistkové skrinky
a svorkovnice pre nas automobilovy priemysel. V roku 1972 zavod zacal vyrobu

tlmicov a rozsiril vyrobu termoplastov.

Po transformacii v polovici 90-tych rokov minulého storocia presla na vyrobu
lisovanych a zvéaranych zostdv pre automobilovy a elektrotechnicky priemysel.
ZruSenim Statneho podniku vznikla 1. mdja 1992 akciovd spolocnost, kedy
predstavenstvo a dozorna rada akciovej spolo¢nosti na zaklade hospodarskej a politickej
situacie na Slovensku rozhodli o potrebe zalozenia spolo¢ného podniku so zahranicnym
partnerom. Vysledkom bolo Vv juni 1993 zaloZenie spolo¢nosti so zahrani¢nou ucastou.
Dal§im zaujmom spolocnosti bolo rozirenie obchodnych kontaktov v ramci zapadnej
a vychodnej Eurdpy s podporou zahrani¢ného partnera. Od 1. novembra 2005 sa
zmenili vlastnici spolo¢nosti a tym sa zmenil aj nazov spoloc¢nosti. Akcie zahrani¢ného
partnera odkupila slovenskéd spolo¢nost’ a v sucasnosti spolocnost’ disponuje vylucne

s domacim kapitalom.
Z uvedenych skuto¢nosti vyplyva, Ze spolocnost’ je neoddelitelnou sucastou

portfolia uspesnych slovenskych firiem posobiacich v oblasti automobilového

priemyslu.

6.3 Stratégia spolo¢nosti

Stratégia spolo¢nosti Olymp, a.s. je sthrn zakladnych zamerov a smerov rozvoja
spolocnosti ajej podnikatel'skych aktivit. Stratégiu spolocnosti vyjadruje poslanie,

vizia, hodnoty a strategické ciele spolocnosti.
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POSLANIE ,,Tvorime hodnoty pod znackou Olymp*.
Poslanim spolo¢nosti Olymp, a.s. je vybudovat’ na baze privatneho kapitalu kvalitné
investi¢né portfolio, ktoré¢ bude zaistovat’ trvalé a dlhodobé zhodnocovanie vlozenych

aktiv, a to s vyuzitim nielen financnych, ale tiez odbornych kompetencii.

ViziA

Olymp a.s. je nezavisla priemyselno-investicna spolo¢nost’ podnikajuca v Europe
avo vybranych mimoeurdpskych krajinach v oblastiach s vysokou mierou pridanej
hodnoty a inovacii, v strojarenskom anajmi v automobilovom priemysle, kde sa

profiluje ako spol'ahlivy a st¢asne flexibilny dodavatel’ komplexnych rieseni.

HODNOTY
¢ Fungujuci a spolupracujuci management — timova spolupraca.
e Kbvalitné medzil'udské vzt'ahy a silna firemna kultura.
e Podpora schopnych a umoznenie ich rozvoja, motivacie.
e Sebavedomie a ambicioznost’, Ziadny strach z buducnosti.
e Dlhodoba tradicia, ale zaroven flexibilita v pristupe k trhu.
e Lojalita k partnerom.
e Spolahlivost, stabilita, doveryhodnost'.
e Kvalitné a vynimo¢né produkty a sluzby orientované na maximalne vyuzitie
znalosti a schopnosti pracovnikov prevaZzne v oblasti bezpe¢nosti.
e  Prvavolba“ pre zakaznikov.

e Etické zasady a spolo¢enska zodpovednost'.

STRATEGICKE CIELE
e Zvysit trhovy podiel v automotive.
e Maximalne vyuzit’ existujuce vyrobné kapacity.
e Preniknut’ do novych trhovych segmentov s odliSnou krivkou vyvoja.
e Expandovat’ do ostatnych rozvojovych odvetvi mimo automotive.
e Orientovat spolo¢nost na vyskum avyvoj aaplikovat nové technologie
a materialy.

e Spolupracovat’ s verejnym sektorom.
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e Zvysit tcinnost’ motivacného systému na urovni spolo¢nosti.

e Zvysit efektivitu spolo¢nosti.

e Zvysit doraz na kvalitu.

¢ Orientécia na zdkaznikov s objemom projektov nad 2 mil. EUR ro¢ne.

e Stabilizacia manazmentu a rozvoj kultiry spolo¢nosti.

6.4 Produkty spolocnosti

Oblast’ automotive a strojarska vyroba je v suc¢asnosti hlavnym pilierom podnikania
spolo¢nosti  Olymp, a.s., ktord chce byt komplexnym dodavatelom kovovych
lisovanych a zvaranych dielov pre automobilovy priemysel. Tymto spolo¢nost’ dosiahla
stav, ked’ je zdkaznikovi schopna dodat’ produkt na kI'a¢. Dokaze ho navrhnut’, vyrobit’
lisovacie nastroje a automatizované zvdaracie pracoviskd, potrebné na jeho vyrobu
a samozrejme zabezpecit' jeho sériovil vyrobu v pozadovanych mnozstvach, case
a kvalite.

Produktové portfélio spolo¢nosti:

Dodavky pre automobilovy priemysel
- Lisované kovové diely
- Zvarané a montované zostavy
- KonStrukéné a vyvojové prace
Kovové diely pre spotrebnu elektroniku
- Lisované kovové diely
- Montované zostavy
VSeobecné strojarstvo
- Automatizacia a robotizacia vyrobnych procesov
- Vyroba automatizovanych zvaracich buniek
- Vyroba podskupin strojov aich elektrickych, hydraulickych a pneumatickych
systémov
- Dopravnikové systémy

- Konstrukéné a vyvojové prace
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Lisovacie nastroje a pripravky
- Postupové, transferové a tandemové lisovacie nastroje
- Montazne, kontrolné meracie pripravky

- Konstrukéné a vyvojové prace

Medzi dolezitych zékaznikov akciovej spolocnosti patria napriklad Volkswagen,
Skoda Auto, Suzuki, Daimler, PSA, Faurecia, Magna Presstec, Magna Formpol, Magna
Cartech, Brose, Tower Automotive, Johnson Controls, Dura, NedCar a Peguform.

6.5 Personalna analyza spolo¢nosti

Organmi spolocnosti st valné zhromazdenie, predstavenstvo a dozorné rada.

Valné zhromaZzdenie — je najvy$$im Statutdrnym organom spolocnosti. Skladd sa zo
vSetkych na nej pritomnych akciondrov. Posobnost’” valného zhromazdenia je
vymedzena vSeobecne zavaznymi predpismi a stanovami spolo¢nosti.

Predstavenstvo — je Statutarnym organom spolocnosti, ktory vykonne riadi ¢innost’
spolo¢nosti a kona v jej mene. Predstavenstvo rozhoduje o vSetkych zalezitostiach
spoloc¢nosti, pokial’ nie si obchodnym zakonnikom, stanovami spolo¢nosti vyhradené
do posobnosti valného zhromazdenia.

Dozorné rada — dohliada na uskutoc¢iiovanie ¢innosti spolo¢nosti a na vykon posobnosti

predstavenstva.

Na cele spoloc¢nosti stoji riaditel’ spolocnosti, ktorému podliehaju riaditelia usekov
ato: Finan¢ny riaditel, Riaditel’ ndkupu, Riaditel’ logistiky, Riaditel’ kvality, Vyrobny
riaditel’, Obchodny riaditel’, Technicky riaditel’ a Persondlny riaditel’.

Personalny riaditel je zodpovedny za pracu persondlneho tuseku, ktory je
zodpovedny za proces vzdelavania a rozvoja zamestnancom a preto sme sa rozhodli, Ze
blizSie popiSeme povinnosti len personalneho riaditel'a. Zodpovednosti a povinnosti

ostatnych riaditel'ov nebudeme popisovat’.
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Povinnosti a zodpovednosti personalneho riaditel’a:

Vypracovava stratégiu personalneho useku v sulade so stratégiou spoloc¢nosti.

Koordinuje  ametodicky  vypracovava  succession planning, rozvoj

zamestnancov.

Riadi motivaciu a odmenovanie zamestnancov, stanovuje metody a postupy.
Riadi, koordinuje a metodicky usmerfiuje persondlny marketing, personalny
controlling.

Koordinuje, dohliada, spolupracuje s riadiacimi pracovnikmi pri nabore, vybere
novych zamestnancov, pri preradovani, adaptacii a skonfeni pracovnych
pomerov.

Na zaklade analyz stanovuje dalSie vzdelavanie pracovnikov Vv stlade so
stratégiou a.s. zodpoveda za tvorbu planu vzdelavania.

Vypracovava zasady pre hodnotenie zamestnancov, dohliada na objektivne
hodnotenie a spravnost’ vyhodnotenia.

Navrhuje smery socialnej politiky, socialnej starostlivosti a podnikovej kultary

a prieskum spokojnosti zamestnancov Olymp, a.s.

Organizacnu Strukturu vedenia akciovej spolo¢nosti Olymp uvadzame na obrazku ¢. 14.

Obrazok €. 14: Organizacna Struktira vedenia spolo¢nosti

I I I |
Finan¢ény Usek Usek Usek
usek nakupu logistiky kvality
I I I I
Usek Obchodny Technicky Personalny
vyroby usek usek usek

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nost'ou Olymp, a.s.
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Ako dalSiu uvadzame na obrazku ¢. 15 aj organizaénu Struktiru persondlneho

oddelenia.

Obrazok €. 15: Organizac¢na Struktira persondlneho oddelenia

Odbory
Mzdova HR BOZzP Specialista
uctovnicka administator Personalista bezpecnostny vzdelavania
technik

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nost'ou Olymp, a.s.

Persondlne oddelenie Vv tejto spoloCnosti tvoria Siesti pracovnici, ktori zastreSuju

vSetky personélne ¢innosti:

Riaditel’ personalneho useku je Clenom vedenia spolo¢nosti, podiel'a sa na tvorbe
planov a stratégii v spolocnosti a riadi, kontroluje pracu pracovnikov persondlneho

oddelenia. Jeho povinnosti sme uz uviedli vyssie v tejto podkapitole.
Specialista vzdelavania (odborny referent pre vzdelavanie) spracovava plan

vzdelavania pracovnikov, posudzuje poziadavky na vzdeldvanie, realizuje Skolenia, a to

bud’ internou alebo externou formou. Zodpoveda za efektivne Cerpanie finan¢nych
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prostriedkov urenych na vzdeldvanie zamestnancov. Presnym rozpisom pozicie
anapliou prace tohto referenta sa budeme podrobnejSie zaoberat’ v nasledujucej

kapitole.

Personalista (odborny referent pre ziskavanie a vyber pracovnikov) sa zaobera hlavne
ziskavanim a vyberom vhodnych pracovnikov pre spolo¢nost. Spolupracuje pri
skvalitiovani prijimacieho konania zamestnancov pPo obsahovej stranke, pripravuje
uvodné Skolenie a zodpoveda za aktualizaciu materidlov s tym stvisiacich. Metodicky
spolupracuje pri vypracovani adaptacnych programov a vykondva dohlad nad ich

plnenim u novoprijatych zamestnancov, pripomienkuje obsah adapta¢ného programu.

Personalista (HR administrator) zabezpecuje uz vsetky pravne tkony okolo prijatia
nového zamestnanca. Vykonava vsetky administrativne prace a ma na starosti archiv
persondlneho oddelenia. Dohliada nad ochranou osobnych udajov zamestnancov
spolo¢nosti. Vykonava interné Skolenia zamestnancov z oblasti ochrany osobnych

udajov a spravy registratrnych zdznamov.

Pracovnik mzdového oddelenia zastreSuje mzdové oddelenie, je zodpovedny za
vypocet a vypracovanie mzdy zamestnancov a vsetky c¢innosti Snimi spojené.
Zodpovedd za spravnost podkladov sluziacich na vypracovanie rdznych Statistik

a prehl’'adov.

Referent bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (bezpecnostny technik) je
kvalifikovany pracovnik, ktory preveruje a kontroluje dodrziavanie bezpe€nostnych
predpisov, pouzivanie ochrannych zariadeni, prostriedkov a pomdcok. Vykonava

vstupné Skolenia BOZP a OPP a vedie 0 tom zaznam.

Ako moézZeme vidiet' z popisu pracovnych pozicii, kazdy pracovnik personédlneho
oddelenia sa podiela na procese vzdeldvania arozvoja zamestnancov. St prvym
kontaktom pre novoprijatého zamestnanca, ktory po prijati na nové pracovné miesto sa

stava sucast'ou adaptacného procesu v spoloc¢nosti.

69



V stcasnosti akciova spolo¢nost zamestnava 945 (stav k31. 12. 2012)
zamestnancov a my sa blizSie pozrieme na Strukturu zamestnancov spoloc¢nosti podla
pohlavia, podl'a pracovnych kategorii a priblizime vekovu Struktaru a Struktiru podla

vzdelania za posledné tri roky existencie spolo¢nosti.

Struktira zamestnancov podl'a pohlavia ndm zobrazuje pocet zien a muzov, ktori
pracuju v spolo¢nosti. KedZe sa jednd o spolo¢nost’ so strojarenskou vyrobou
vV uvedenej spolocnosti je zamestnana vacSia ¢ast muzov ako zien, ako je vidiet aj

v tabul’ke a v grafickom znazorneni.

TabuPka 1: Struktiira zamestnancov podl’a pohlavia

Muz 738 78
Zena 207 22
Spolu 945 100

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Graf 1: Struktira zamestnancov podl’a pohlavia

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.
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Spolo¢nost” Olymp, a.s. rozdeluje zamestnancov do nasledovnych pracovnych
kategorii:
- Vyrobny robotnik/operator
- Rezijny robotnik (do tejto skupiny patria udrzbari, skladnici, zorad’ovaci
a nastrojari)
- THP — technicko — hospodarsky pracovnik (do tejto skupiny patria odborni

referenti, veduci pracovnici, majstri, riaditelia tisekov, riaditel’ spolo¢nosti)

TabuPka 2: Struktiira zamestnancov podl’a kategérii

Vyrobny robotnik 498 52,7 %
Rezijny robotnik 234 248 %
Technicko-hospodarsky
213 225%
pracovnik
Spolu 945 100 %

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Graf 2: Struktira zamestnancov podl’a kategérii

#/Vyrobny robotnik
V4

Rezijny robotnik

Technicko-
hospodarsky
pracovnik

H Spolu

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.
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V tejto tabulke je blizSie rozliSena vekova Struktira zamestnancov spolo¢nosti

Olymp a.s. za posledné tri roky k 31. 12. 2010, 2011 a 2012.

TabuPka 3: Vekova Struktira zamestnancov k 31. 12. 2010

VEK 18-20 21-30 31-40 41-50 51-60 a viac SPOLU
Pocet Pocet Pocet Pocet Pocet

Muzi 13 181 202 169 99 664

Zeny 6 32 40 42 45 165

Spolu 19 213 242 211 144 829

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolocnostou Olymp a.s.

TabuPka 4: Vekova Struktira zamestnancov k 31. 12. 2011

VEK 18-20 21-30 31-40 41-50 51-60 a viac SPOLU
Pocet Pocet Pocet Pocet Pocet

Muzi 16 194 217 184 92 703

Zeny 7 27 32 42 65 173

Spolu 23 221 249 226 157 876

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Tabul’ka 5: Vekova Struktira zamestnancov k 31. 12. 2012

VEK 18-20 21-30 31-40 41-50 51-60 aviac | SPOLU
Pocet Pocet Pocet Pocet Pocet

Muzi 22 213 226 193 84 738

Zeny 7 38 39 54 69 207

Spolu 29 251 265 247 153 945

Zdroj: Spracované na zéklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.




Dalej uvadzame $truktaru zamestnancov spoloénosti Olymp, a.s. podla trovne
vzdelania za posledné tri roky. Hlavnt tabulku sme rozdelili na tri ¢asti podla rokov,

pod tabulkami uvadzame pre zaujimavost’ aj grafické znazornenie.

Tabulka 6: Struktiira zamestnancov podl’a vzdelania za posledné tri roky

2010 73 354 280 24 26 67 5 829
2011 79 394 289 27 21 62 4 876
2012 84 413 332 23 19 69 5 945

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

TabuPka 7: Struktiira zamestnancov podl’a vzdelania za rok 2010

2010 73 354 280 24 26 67 5 829

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Graf 3: Struktiira zamestnancov podl’a vzdelania za rok 2010

400

D0 FR 0

Zdroj: Spracované na zéklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.
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TabuPka 8: Struktiira zamestnancov podPa vzdelania za rok 2011

2011 79 394 289 27 21 62 4 876

Zdroj: Spracované na zéklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp a.s.

Graf 4: Struktira zamestnancov podla vzdelania za rok 2011

rAY
Sov
E SOVsM

E Vyssie odborn.
VS 1st.
VS 2st.
VS 3st.

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Tabulka 9: Struktira zamestnancov podla vzdelania za rok 2012

2012 84 413 332 23 19 69 5 945

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.

Graf 5: Struktiira zamestnancov podl’a vzdelania za rok 2012

400

Zdroj: Spracované na zaklade informacii poskytnutych spolo¢nostou Olymp, a.s.
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7 ANALYZA VZDELAVANIA A ROZVOJA
ZAMESTNANCOV

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v kazdom podniku je nevyhnutnostou a patri
k zakladnym ciel'om kazdej spolo¢nosti. Je to vel'mi zlozity proces, predmetom ktorého
je ziskavanie arozvijanie novych znalosti a schopnosti potrebnych na vykon
pracovnych tloh zamestnanca.
Pri vzdelavani zamestnancov vychadza persondlne oddelenie spolo¢nosti Olymp, a.s.
z identifikacii vzdelavacich a rozvojovych potrieb, ktoré vypracovava a aktualizuje
personalne oddelenie na zaklade poziadaviek veducich jednotlivych oddeleni. Mézeme
povedat, Ze tato personalna Cinnost’ je dolezitym krokom v celom retazci prace
persondlneho oddelenia. VSetky personalne cinnosti nemdzu zabezpecovat' len
pracovnici personalneho oddelenia, ale pri kazdej Cinnosti im musia byt ndpomocni
veduci pracovnici a liniovi manazéri, pretoze praca s l'ud'mi je dblezitd pre efektivne

fungovanie celej spolo¢nosti.

7.1 Analyza vzdelavacieho procesu spolo¢nosti

Identifikaciu vzdelavacich potrieb a kvalifikaéné poziadavky na pracovni poziciu
v akciovej spolocnosti stanovuje prisluSny vedici zamestnanec, manazér alebo konatel
spolo¢nosti a s uvedené v popise pracovného miesta. Kvalifikacné poziadavky na
pracovné miesto sa podla potreby mozu upravit’ vySSie menovanymi zamestnancami
ato pri zmene technologie, pracovnych postupov, pri zavadzani novych vyrobkov,
zmene stratégie a cielov firmy, zmendch v kompetenciach a Specifickych poziadaviek
zakaznika a pod. V pripade, Zze zamestnanec je preradeny na ini pracovnu poziciu,
zodpovedny veduci zamestnanec za dané oddelenie mu poskytne primeranu pripravu
zabezpetenu internymi resp. externymi zdrojmi. Udaje o dosiahnutej kvalifikacii
zamestnanca, 0 absolvovanych Skoleniach a kurzoch sa nachadzaju na personalnom
oddeleni Vv osobnych spisoch zamestnancov, v dokumentacii u Specialistu pre

vzdelavanie a rozvoj a v HR softvéri.
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V ramci spolo¢nosti sa musia uskutociiovat’ aj Skolenia vyplyvajice z legislativnych
predpisov a poziadaviek spolo¢nosti. Periodické Skolenia sa tykajii predovsetkym
BOZP, protipoziarnej ochrany, kvality, civilnej obrany a environmentu ako aj d’alSich
$koleni vyzadujicich si opakovanu periodicitu. Skolenia si vykondvané opakovane

Vv periodicite stanovenej platnou legislativou.

7.1.1 Zaskolenie pri nastupe a preradeni

Pri nastupe novoprijattho zamestnanca Specialista pre vzdelavanie a rozvoj
V spolupréci s prisluSnym veducim oddelenia pripravi ,,Plan zaSkolenia zamestnanca®.
Dizka zaskolenia je individualna v zavislosti od druhu prace a pozicie, na ktora bol

zamestnanec prijaty, nemala by vSak trvat’ dlhSie ako tri mesiace.

Personalne oddelenie V spolupraci s oddelenim kvality zabezpecuje, aby vSetci
novoprijati zamestnanci po uzatvoreni pracovnej zmluvy a zamestnanci po navrate
z materskej, resp. rodicovskej dovolenky absolvovali zékladny stupenn programu
vzdeldavania zamestnancov - vstupné Skolenie. Toto Skolenie musi absolvovat kazdy
pracovnik pri vstupe na nové pracovné miesto. Zakladny stupeni je povinné zabezpecit’
personalne oddelenie. VSetci novoprijati zamestnanci su na tomto vstupnom Skoleni
informovani o histérii spolo¢nosti Olymp, a.s. a fungovani tejto spolo¢nosti poverenou
osobou  z persondlneho oddelenia. Poverena osoba informuje novoprijatého
zamestnanca o vsetkych podmienkach a smerniciach, tykajucich sa jeho osoby a jeho
posobnosti. Pracovnik je preSkoleny na ,Pracovny poriadok a Eticky kodex*
Specialistom pre vzdelavanie arozvoj. Bezpeénostny technik vykona zase Skolenie
BOZP a OPP apracovnik kvality zase zamestnancov oboznami s environmentalnou
politikou a ¢innost’ami, ktoré by mohli ovplyvnit’ ich pracu a potencialnymi dosledkami
nedodrzania konkrétnych postupov. Novoprijati zamestnanci su pouceni tiez
0 zakladnych poziadavkach systému kvality, ktoré sa blizSie Specifikuji na konkrétnom
pracovisku. Zaznam o vykonani Uvodného skolenia BOZP vykona bezpecnostny
technik do zapisniku BOZP. O tomto vstupnom $koleni sa vykona aj pisomny zdznam,
ktory sa zaklada do karty zamestnanca. Vstupné Skolenie absolvuje zamestnanec

najneskor v prvy den nastupu do zamestnania.
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7.1.2 Skolenie pracovnikov

Kazdy zamestnanec musi mat zrucnosti a vedomosti na vykonavanie prace
spravnym spOosobom. Riaditelia usekov, liniovi manazéri a vedaci usekov su
zodpovedni za stanovenie pozadovanych sposobilosti na kazdu pracovni poziciu. Ak
pozadované sposobilosti u zamestnanca chybaji, st povinni spracovat’ poziadavky na
Skolenia pracovnikov ¢i interné, alebo externé. Interné vzdeldvanie sa uskutociiuje
V ramci organizicie a externé Skolenie sa uskuto¢iiuje prostrednictvom vzdelavacich

agentlr a externych dodavatel'ov vzdeldvania.

Spracovanie a evidencia poziadaviek

Poziadavky na Skolenia sa v spolocnosti spracovavaju aeviduji podla druhu
poziadaviek a druhu pracovnikov zarad'ovanych do vzdelavania.
Druhy poziadaviek:

- poziadavka na odborny rast pracovnikov

- poziadavka na doplnenie kvalifikacie pracovnikov pri zmene kvalifikacnych

poziadaviek na pracovné miesto

- poziadavka na rekvalifikdciu kmenovych pracovnikov pri preradeni na int pracu

- poziadavka na preskolenie, vyplyvajice zo zakonov SR

- poziadavka na preSkolenie, vyplyvajicich z poziadaviek ISO noriem

- S$pecialne poziadavky zédkaznika
Druhy pracovnikov zaradovanych do vzdelavania:

- novy pracovnik

- pracovnik preradeny na iné pracovné miesto

- pracovnik rekvalifikovany na to isté pracovné miesto pri zmene kvalifikacnych

narokov na pracovné miesto

- kmenovy pracovnik

- externy pracovnik

Poziadavky na vzdeldvanie je povinny prislusny veduci oddelenia postapit
a odovzdat’ minimalne 1x ro¢ne v termine do 15. 11. beZného roka na persondlne

oddelenie. PoZiadavky na vzdelavanie zamestnancov musia byt odsuhlasené prislusnym
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riaditelom useku alebo oddelenia. Mimoriadne poziadavky je mozné predkladat’

kedykol'vek s tym, ze za mimoriadne poziadavky sa povazuju poziadavky vyplyvajuce:

z0 zmeny organizacnej Struktury a.s.

zo zmeny kvalifikacnych poziadaviek na pracovné miesto

na zaklade Specidlnych poziadaviek zdkaznika, ktoré nie su zahrnuté v plane

vzdelavania

Vv pripade zmien legislativy

Poziadavky na Skolenie pracovnikov od jednotlivych riaditelov usekov alebo
veducich oddeleni vratane sumarizacie poziadaviek v planovacom liste Skoleni eviduje
personalne oddelenie. Okrem evidencie poziadaviek personalne oddelenie sleduje
V prisluSnom zozname platnost’ Skoleni pracovnikov s tzv. obmedzenou, platnostou
kvalifikacie, alebo povinnou periodicitou Skolenia (napr. VZV, vytahy, referentské
vozidla). V pripade potreby personalne oddelenie doplni poziadavky na Skolenia
pracovnikov s obmedzenou platnostou kvalifikacie. VSetky poziadavky na Skolenia
predloZené v termine pred spracovanim planu vzdeldavania na buduci rok, st zaradené
do planu vzdelavania. O poziadavkach na $kolenia predkladanych v priebehu roku, t.j.
po schvéleni planu moze riaditel’ persondlneho oddelenia rozhodnut, Ze budu zaradené
do planu vzdelavania vyznamne poziadavky a rozhodne o potrebe zmenu planu alebo,
ze budu rieSené ako individualne poziadavky na Skolenia, ale musia byt schvalené

prislu$nym riaditelom useku.

Vypracovanie planu vzdelavania a posudenie mozZnosti zabezpecenia

Na zaklade beznych poziadaviek na prisluSny rok vypracuje referent vzdelavania do
ur¢itého datumu bezného roka plan interného a externého vzdeldavania zamestnancov
Olymp, a.s. Plan vzdelavania sa vypracovava pre jednotlivé kategorie zamestnancov na
prislusny rok. Plan je cleneny podla jednotlivych trovni riadenia a typov Skoleni
v zmysle:

- THP pracovnikov

- Rezijnych robotnikov

- Vyrobnych robotnikov
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Do interného planu vzdeldvania je zapracovany aj plan Skolenia systému kvality.
Plan vzdeldvania sa vypracovava na formulari ,,Planovaci list vzdelavania“. Na
mimoriadne poziadavky nie je spracovany plan vzdelavania.

Personalne oddelenie po vypracovani planu vzdelavania posudi moznost’ vlastného
zabezpeCenia vzdelavania. Predmetom posudenie je rozdelenie na interné a externé
vzdelavanie. V pripade, Ze vzdelavanie pracovnikov nie je mozné zabezpecit’ interne,
vykona oddelenie vzdelavania vyber externej Skoliacej organizacie. Po vybrati externej
organizéacie zabezpec¢i referent pre vzdeldvanie vzdelavaciu aktivitu v pozadovanom
termine. Po posudeni moznosti zabezpeCenia vzdeldvania pracovnikov, spracuje
personalny usek financné nédklady kpldnu vzdelavania pracovnikov akciovej
spoloc¢nosti. Priebezné plnenie planu vzdelavania zaznamenava referent vzdelavania do

planu vzdelavania.

Schvalovanie poZiadaviek na Skolenie

Spracovany plan vzdeldvania pracovnikov a.s. vratane predpokladanych finanénych
nakladov, predkladd k schvaleniu riaditel persondlneho useku vedeniu akciovej
spoloc¢nosti v sulade s terminom odovzdavania podkladov pre vypracovanie celkového
finanéného planu spolocnosti na prislusny rok. Mimoriadne poziadavky predklada
riaditel’ persondlneho useku k schvéleniu vedeniu priebezne. Plan vzdelavania
pracovnikov vratane finanénych nakladov posudi vedenie spolo¢nosti v termine tak, aby
mohol byt zapracovany do celkového finanéného planu spolo¢nosti na prislusny rok.
V pripade, ze plan vedenie neschvali, je vrateny s prisluSnym odovodnenim
personalnemu oddeleniu k prepracovaniu. Zmeny planu vykonéva personalne oddelenie
po konzultacii s prislusnymi riaditemi usekov alebo veducimi oddeleni. Schvaleny plan
vzdeldvania pracovnikov na prislusny rok vratane finanénych ndkladov podpisuje
riaditel’ spolo¢nosti a je zaviazny pre vSetky organizané celky spolo¢nosti. Obdobnym
sposobom st schvalované mimoriadne poziadavky. Schvaleny plan a mimoriadne

poziadavky su okamzite postupené persondlnemu tseku, ktoré zabezpeci ich realizaciu.
Priprava a zabezpecenie Skolenia

Vlastné zabezpecenie realizacie planu vzdelavania je v kompetencii personalneho

oddelenia. PredovSetkym v pripade Skoleni mimo spoloc¢nost’ zabezpecuje prihlasku
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a thradu poplatku za Skolenie. V pripade Skoleni v spolo¢nosti zaistuje priestor
apotrebné vybavenie ako je projektor, tabula, prezen¢né listiny, apod.) Pri
organizovani internych Skoleni, na zdklade planu vzdeldvania zaSle referent pre
vzdelavanie priamemu nadriadenému zamestnanca, ktory je zaradeny do planu
vzdelavania na prislusné obdobie sluzobné oznamenie o mieste a termine vzdelavace;j
aktivity. Ten je povinny oboznadmit’ zamestnanca o tychto ndleZitostiach. Povinnostou
personalneho oddelenia je pri zabezpecovani Skoleni zaistit’ vhodnych lektorov a zaistit’

spracovanie osnovy Skolenia.

Realizicia Skoleni a vedenie zdznamov o §koleni

Skolenie v spoloénosti zabezpetuju interni alebo externi lektori. O kazdom
realizovanom vzdelavani je povinné personalne oddelenie viest minimalne nasledovnu
dokumentaciu:

- suhrnny zoznam zucastnenych pracovnikov a.s. po jednotlivych Skoleniach,
kurzov a pod.

- vysledok vzdelavania v pripade, Ze je vzdeldvanie zakoncené skuSkou alebo
osvedCenim (v pripade, Ze nastava Casovy posun medzi skutoénym terminom
absolvovania a vydanim vysvedéenia, alebo osvedCenia, je potrebné zabezpedit’
uvzdelavania vyplyvajiceho zo zakonov SR potvrdenie o absolvovani
vzdelavania a moznost’ spétnej kontroly prace tohto pracovnika v pripade, Ze
by osvedcenie nedostal tzn. skasku by uspesne nevykonal)

- skuto¢né néklady na vzdelavanie

Evidencia dokumentacie musi byt’ vedena minimalne dvojstupiiovo takto:

Ix personalne oddelenie, 1x prisluSny vedaci oddelenia, resp. 1x pracovnik, v pripade
povinného vzdelavania vyplyvajiceho zo zakonov SR.

Dokumentacia o vysledkoch vzdeldvania, vztahujiceho sa k zdkonnym poziadavkdm
a poziadavkam na rucenie za vyrobok, archivuje personalne oddelenie po dobu 2 rokov.
Potom je odovzdana do registratrneho strediska spolocnosti, kde je archivovana po
dobu 8 rokov ako aktualna dokumenticia. Dokumenticia suvisiaca so vzdeldvanim
Vv pripade bezpecnostnych dielov sa archivuje 15 rokov. Ostatna dokumentécia podlieha

pravidlam registraturneho poriadku a.s.
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Vysledky vzdeldvania su taktiez priebezne zaznamendvané persondlnym usekom
V informa¢nom systéme SAP.

Jednotlivé tuseky aoddelenia maju spracované matice kvalifikacie, v ktorych je
zaznamenana ziskand alebo pozadovana kvalifikacia vSetkych zamestnancov tseku
alebo oddelenia. Matica kvalifikacie je pravidelne aktualizovana prislusnym riadiacim
pracovnikom tuseku alebo oddelenia na zaklade osobnych podkladov zamestnanca,
internych dokladov useku alebo poskytnutych persondlnym usekom.

U skoleni, ktorych stcast’'ou je sktiska alebo test, rozhodnutie o Uspesnosti/netispesnosti
Skolenia je v kompetencii lektora. V pripade netspeSnosti absolventa Skolenia pri
skuske alebo teste zabezpeCi persondlne oddelenie (po odsthlaseni priameho
nadriadeného, personalneho useku, pripadne vedenia spolo¢nosti) opakovanu ucast
pracovnika na Skoleni alebo skuske.

U vSetkych Skoleni je povinnostou personalneno oddelenia vyhodnotit' uc¢ast
stanovenych pracovnikov na Skoleni. Ak sa pracovnik z akéhokol'vek dovodu nemohol
zucastnit’ Skolenia, je naslednou povinnostou persondlneho oddelenia zabezpecit

doskolenie pracovnika v ndhradnom termine, ak je nutné alebo potrebné.

7.1.3 Hodnotenie efektivnosti vzdelavania

Je velmi doélezité vyhodnocovat’ vzdelavanie, aby sa posudila jeho UCinnost’ pri
dosahovani tych vysledkov, ktoré by mali byt stanovené v suvislosti s planovanim
vzdelavacej akcie a aby sa ukazalo, kde je potrebné zlepSenie alebo uskutocnenie zmien,

aby bolo vzdelavanie eSte u¢innejsie.

Do ur¢itého terminu st riadiaci pracovnici spolo¢nosti Olymp, a.s. povinni
vyhodnotit’ efektivnost’ a uc¢innost’ vzdelavacich aktivit, ktorych sa v prisluSnom roku

zucastnili ich podriadeni pracovnici.

Hodnotenie ucinnosti Skoleni
Utinnost’ vzdelavacich aktivit sa hodnotia vyhovujiico, ak uéastnik $kolenia ovlada
Skolent problematiku na minimalne 75%. Pri hodnoteni Gi¢innosti ako celku pri ucasti

niekol’kych Skolenych zamestnancov sa hodnoti G¢innost’ ako vyhovujuca, ak priemer
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ovladdania problematiky vSetkych ucastnikov Skolenia je minimalne 75%. Priemer
hodnoti Skolitel' alebo priamy nadriadeny na zaklade posudenia ustnej odpovede,
pisomného testu, praktickej skuSky alebo praktického vyuZzivania vedomosti
nadobudnutych vzdelavacou aktivitou v priebehu troch mesiacov. Hodnotenie t¢innosti
Skoleni prebieha v spolo¢nosti niekol’kymi sposobmi:

- Hodnotenie ucinnosti na zaklade vyplneného dotaznika ,,Hodnotenie ti¢innosti
vzdelavacej aktivity“. Dotaznik vyplia personalny tsek, u¢astnik vzdelavacej
aktivity a jeho priamy nadriadeny tri mesiace po realizacii vzdelavacej aktivity.
Utinnost $koleni je vyhodnocovana personalnym usekom.

- Hodnotenie riadiacimi pracovnikmi pri hodnotiacom pohovore — hodnotia sa
zmeny zrucnosti, pracovnych navykov, pracovnych postojov zamestnancov
v dosledku vzdelavania.

- Hodnotenie urovne vedomosti, spravania a postojov ziskanych v ramci

vzdelavacej aktivity na zéklade certifikatov, testov, pisomnych skasok.

Hodnotenie efektivnosti Skoleni

O vyhovujtcej efektivnosti vzdelavacej aktivity moZeme hovorit’ vtedy, ak sa
realizovala v stlade s planom vzdelavania, v poZadovanom termine aza primerand
cenu, pricom ovladanie ucebnej latky ucastnikom je minimalne 75%. O vyhovujucej
efektivnosti vzdeldvania ako celku mdzeme hovorit’ vtedy, ak je obsah vzdelavania
planovaného na prislusny kalendarny rok splneny na 85% pri naplneni vSetkych

poziadaviek na kvalifikaciu zamestnancov.

V ramci pracovného pomeru je vykonavané taktiez personalne hodnotenie
zamestnancov, ktorého cielom je zhodnotit’ dosahované vysledky pracovného vykonu
a plnenie stanovenych uloh acielov. Na zdklade vyhodnotenia priamy nadriadeny
rozhoduje ¢i pracovnika poneché zastavat’ pracovné miesto, alebo pracovnika preradi na
iné pracovné miesto, pripadne uvolni pracovnika.

Personalny tsek vedie evidenciu vSetkych vzdeldvacich aktivit pracovnika na PC
v IS SAP, vktorom si uvedené Skoliace aktivity absolvované pracovnikom aj
v minulosti. Dosiahnuté odborné sposobilosti pracovnika sa nachadzaju v osobnej karte

zamestnanca ulozenej na personalnom oddeleni.
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7.2 Analyza adapta¢ného procesu

Kazda firma ma zaujem, aby jej zamestnanec posobil v nej s vedomim, Ze pracuje
pre ,,svoju* firmu, Ze k nej patri a aj vedeniu spolo¢nosti na zamestnancoch zalezi. Pocit
spolupatri¢nosti k firme je potrebné budovat’ a ovplyviiovat’ od prvého dia nastupu do
zamestnania. Od novoprijatétho pracovnika sa ocakava, ze sa zapoji do plnenia
pracovnych uloh, prisposobi sa pracovnym podmienkam a nirokom na vedomosti,
schopnosti a skusenosti — pracovna adaptacia, zblizi sa s pracovnym kolektivom
a zaujme svoje postavenie viiom — socialna adaptacia. Uspesnost’ adaptacie zavisi
nielen od schopnosti pracovnika prispdsobit’ sa podmienkam nového zamestnania, ale
najmé od cielavedomého usmerniovania tohto procesu bezprostrednym nariadenym. Za
tymto ucelom sa pre kazdého novoprijatého a preradené¢ho pracovnika v spolocnosti

Olymp, a.s. vypracovava adaptacny program.

Adaptacny program pre novoprijatého a preradeného zamestnanca Vv spolocnosti je
rozdeleny do nasledujucich Casti:
Vseobecna cast’:
1. Personalny uUsek — ndstup pracovnika do zamestnania, vybavenie formalit
spojenych s nastupom pracovnika, informécie o spolo¢nosti
2. Vstupné skolenie BOZP a PO
3. Vstupné skolenie kvality (smernice, pracovné postupy, politika kvality)
4. Vstupné Skolenie zenvironmentu (smernice, pracovné postupy, politika
environmentu a BOZP)
5. Vstupné skolenie — zakladna informécia o jednotlivych organiza¢nych celkoch,
usekoch a oddeleniach)
6. Mzdova uctaren
Odborny adapta¢ny program:

Odborny adaptacny program vypracuje priamy nadriadeny zamestnanca na
formulari ,,Adaptacny program pre novoprijatého/preradeného zamestnanca® vid'.
priloha, a odstihlasuje ho riaditel’ tseku. Formular dostane zamestnanec pri ndstupe do
zamestnania alebo pri preradeni na personalnom useku. Original zostava na pracovisku,

kopiu dostane zamestnanec a personalny usek, ktoré sleduje ako tento proces prebicha.
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V tomto dokumente sa uvadza predpokladand doba adaptacie. Dva tyzdne pred jej

ukonéenim vykona priamy nadriadeny pohovor s pracovnikom zamerany na hodnotenie

zvladnutia adaptacného programu a rozhodnutie o d’alSej posobnosti zamestnanca.

Vysledok z pohovoru zapise a doruc¢i na personalny usek, kde je po jeho vyhodnoteni

archivovany.

Pre Gspesny priebeh procesu adaptacie nového zamestnanca spolo¢nost’ sleduje:

zvladnutie vzdelavania pri zauceni v adaptacnom procese

zvladnutie profesie novym zamestnancom

zvladnutie podmienok optimalneho vykonu prace novym zamestnancom ako je
fyzickd a psychickd namaha, monotonnost a zlozitost' pracovnych ukonov,
potreba doslednosti a disciplinovanosti pri vykonévani pracovnych tkonov
zosuladenie pracovnych ¢innosti pracovnika s organizaciou prace

vlastnosti a chovanie spolupracovnikov nového pracovnika, pristup k novému
pracovnikovi, stav neformalnych vztahov a podobne

osobnost’ nového pracovnika, postoj, osobné vlastnosti, skisenosti, schopnost’
spoluprace, navyky

problémy nového pracovnika suvisiace s jeho §ir§im pracovnym prostredim,
doprava do zamestnania, byvanie, rodinné problémy, kultlirne a Sportové

vyuzitie a pod.

Priamy nadriadeny nového zamestnanca zabezpecuje:

privitanie nového zamestnanca na pracovisku a zoznamenie s ostatnymi ¢lenmi
pracovného kolektivu

oboznamenie s pracoviskom, tlohami a podmienkami vykonavanej prace a jeho
pracovného miesta, poskytnutie zdkladnych informacii o pracovisku, zaciatok
a koniec pracovnej zmeny, evidencia dochadzky, prestavky v praci, vyplatné
dni, socidlne zariadenie, umyvaren, Satia, jedalen, vydajiia pracovnych
a ochrannych prostriedkov, pracovny poriadok a podobne

pridelenie garanta pre obdobie adaptacie spojené s orientacnou obchodzkou po

pracovnych priestoroch
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- zodpovedanie otazok nového zamestnanca, kontrolu jeho prace a opravovanie

zékladnych chyb so slovnym vykladom, poskytnutie pomoci pri problémoch

Novy zamestnanec je povinny reSpektovat’ poziadavky riaditel'a tseku a svojich
bezprostredne nadriadenych vyplyvajuce z adaptaéného programu s cielom pozitivne
zvladnut proces adaptacie a stat’ sa plnohodnotnym zamestnancom spolo¢nosti Olymp,
a.s. Aktivny pristup vSetkych zamestnancov napoméha efektivnej adaptacii

V podmienkach spolo¢nosti.

7.3 Analyza pracovnej naplne Specialistu pre vzdelavanie

Analyzu pracovnej naplne Specialistu pre vzdelavanie sme sa rozhodli uviest
zamerne, aby sme na mnozstve pracovnych tloh poukazali na délezitost tejto pracovnej

pozicie v spolo¢nosti.
Medzi pracovné tlohy Specialistu pre vzdelavanie patri:

- pravidelne vykonava analyzu potrieb vzdelavania a rozvoja zamestnancov

- vypracovava v spolupraci s riadiacimi pracovnikmi ana zdklade kariérnych
planov a planov osobného rozvoja plan vzdelavania a rozvoja zamestnancov

- vypracovava plan, zabezpeluje a vedie evidenciu vzdelavania a vycviku
Zamestnancov

- spracovava vyhodnotenie pldnu vzdeldvania zamestnancov a.s., vyhodnocuje
efektivitu a u¢innost’ vzdelavania

- realizuje agendu vzdelavania v IS SAP, kontroluje obsah, dopiia agendu
a realizuje vystupy

- informuje jednotlivych riadiacich pracovnikov o ponuke vzdelavacich podujati

- eviduje asleduje vzdelavacie podujatia na zaklade operativnych poziadaviek
riadiacich pracovnikov pre pripravu zamestnancov, informuje ich o terminoch,
zabezpecCuje schvalenie a zodpoveda za thradu jednotlivych skoleni a kurzov

- vystavuje objednavky na vSetky Skolenia, sleduje a kontroluje spravnost’ faktir

- objednava, eviduje akontroluje periodické Skolenia vybranych skupin

zamestnancov
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zabezpecuje vyber Skoliacich stredisk a lektorov pre jednotlivé druhy Skoleni
vedie a eviduje dohody o zvyseni kvalifikacie pre zamestnancov

mesacne spracovava prehlad vzdelavacich aktivit a Cerpania nakladov na
vzdelavanie zamestnancov spolo¢nosti

riadi adaptéciu a zaSkol'ovanie pracovnikov

spravuje v IS SAP — organiza¢nu schému, riadenie podujati, katalég profesii,
katalog kvalifika¢nych poziadaviek

podiel'a sa na priprave, realizdcii a vyhodnocovani vysledkov prieskumu
spokojnosti zamestnancov

spolupracuje so strednymi a vysokymi Skolami ohladom ziskavania mladych
kvalifikovanych l'udi do spolo¢nosti

spravuje a pravidelne aktualizuje Katalog zmlav a.s.

spolupodiel’a sa na vykone internych auditov

priebezne sleduje zakony, nariadenia a smernice suvisiace s pracovnou
¢innostou

spravuje registratirne stredisko spolo¢nosti

prebera registratiirne zaznamy z organizacnych celkov spolocnosti do tschovy
Vv registratirnom stredisku

pripravuje zoznam dokumentov uloZenych v registratirnom stredisku na
archivaciu a likvidaciu

zabezpeduje odovzdanie archivnych materialov do Statneho archivu v Nitre
vykonava likvidaciu dokumentov bez trvalej dokumentarnej hodnoty po
uplynuti lehoty ulozenia

spolupracuje so Statnym archivom v Nitre v oblasti spravy registratiirneho
strediska a archivacie dokumentov

ziskava, sustred’'uje a spracovava dokumenty o historickom vyvoji a.s.

dbd o vyuzitie archivneho materidlu pre ucely prevadzkoveé, vyskumné
a propagacné

spolupracuje pri priprave, organizécii a vyhodnoteni neformalnych podujati
spolupracuje pri priprave, realizacii a vyhodnoteni rdznych prieskumov
realizovanych v akciovej spolo¢nosti

dohliada nad ochranou osobnych tdajov zamestnancov spolo¢nosti
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- vykonava periodicku kontrolu dodrziavania Zakona ¢. 428/2002 Z.Z. v zneni
neskorsich predpisov
- vykonava interné¢ Skolenia zamestnancov z oblasti ochrany osobnych udajov

a spravy registratirnych zdznamov

Zodpovednosti:

zodpovedd za planovanie, zabezpeCenie a evidenciu vzdeldvania a vycviku

zamestnancov

- zodpoveda za efektivne Cerpanie finan¢nych prostriedkov urcenych na
vzdelavanie zamestnancov

- zodpoveda za preskiimanie opodstatnenosti poziadaviek Skolenia

- zodpoveda za terminové predkladanie planu vzdeldvania zamestnancov a.s.

- zodpoveda za kontrolu plnenia planu vzdeldvania po obsahovej a finan¢nej
stranke

- zodpoveda za spravu registratirneho strediska a.s., archivaciu a likvidaciu

prislusnych dokumentov v stilade s registratirnym poriadkom spolo¢nosti

Povinnosti:

- vykonava dalSie prace, ktoré suvisia s dohodnutymi druhmi prace podla
pokynov priameho nadriadeného

- zlcastiluje sa Skoleni podl'a pokynu zamestnavatela

Pravomoci:

- hodnoti a vybera Skoliace a tréningové firmy
- ma pravomoc vykonavat’ dohl'ad nad ochranou osobnych udajov
- ma pravomoc nepreberat do registratirneho strediska dokumenty, ktoré

nezodpovedaju pre ulozenie v registratirnom stredisku
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8 PRIESKUM

V tejto kapitole diplomovej prace zameriame pozornost’ na prieskum spokojnosti
zamestnancov s procesom vzdeldvania v ich spolo¢nosti. Predmetom prieskumu nase;j
diplomovej price je analyza nazorov respondentov a objektom prieskumu su

zamestnanci spoloc¢nosti Olymp, a.s.

8.1 Ciel’ prieskumu

Hlavnym cielom prieskumu diplomovej prace bolo ziskat' zdkladné informécie
0 vzdelavacom procese v spolo¢nosti, zistit' spokojnost zamestnancov s tymto
procesom V spolocnosti a zistit’ aky vplyv ma vzdelavanie na plnenie pracovnych uloh
zamestnancov. Prieskum moze prispiet’ k odhaleniu oblasti, ktoré je potrebné vyriesit'.
Po vyhodnoteni vysledkov prieskumu zhodnotime sucasny stav vzdeldvacieho procesu
anavrhneme pripadne odporucania k jeho vylepSeniu. Vysledky prieskumu buda

pouzité na skvalitnenie a zefektivnenie vzdelavania v spolo¢nosti.

8.2 Stanovenie hypotéz

Na zéklade stanovené¢ho hlavného ciel'a, preStudovanej literatiry a doterajSich

poznatkov, sme pre potreby prieskumu sformovali nasledovné hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Zistit, ¢i st zamestnanci spolocnosti spokojni alebo nespokojni so

stcasnym systémom vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Predpokladame, Ze zamestnanci spolo¢nosti su spokojni so stfasnym systémom

vzdelavania a rozvoja zamestnancov.
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Hypotéza €. 2: Zistit', ¢i zamestnavatel’ podporuje svojich zamestnancom v kariérnom

a osobnom raste.

Predpokladame, ze zamestnavatel podporuje svojich zamestnancov v kariérnom

a osobnom raste.

Hypotéza ¢. 3: Zistit, ¢ su zamestnanci spokojni a adaptatnym procesom

V spoloc¢nosti.

Predpokladame, ze zamestnanci su spokojni s adaptaénym procesom.

8.3 Metody prieskumu

Pre ucely nasho prieskumu sme pouzili niekol’ko druhov prieskumnych metéd:

- Stadium internych materialov spoloénosti, ktoré savisia s danou problematikou.

- Rozhovor so $pecialistom vzdelavania spolo¢nosti Olymp, a.s. Metodu
rozhovoru sme sa rozhodli pouzit’ preto, aby sme ziskali prvotné informaécie
0 vzdelavani v spolo¢nosti.

- Dotaznik na zistenie Urovne vzdelavacieho procesu, ktory pozostaval z 20
otazok. Dotaznik je anonymny aje rozdeleny na dve casti. Dotaznik sme

umiestnili ako vzor aj do priloh tejto diplomovej prace.

8.4 Prieskumna vzorka

Prieskumnu vzorku tvoria nahodne vybrani zamestnanci spolo¢nosti, ktorym bol
rozdany dotaznik na vyplnenie. Casové obdobie prieskumu bolo na prelome dvoch
mesiacov januara a februara od 12. 01. 2013 do 13. 02. 2013. Rozdali sme 130
dotaznikov a vratilo sa ndm 112 vyplnenych dotaznikov. Navratnost’ dotaznikov bola

86%, ¢o povazujeme za vel'mi dobry vysledok.
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8.5 Harmonogram postupu

Pripravna faza
V prvej pripravnej faze sme sa dokladne venovali oboznameniu s danou témou,
prestudovanim odbornej literatury. Na zaklade ziskanych informacii sme vypracovali

teoretickl Cast’, z ktorej sme Cerpali pri priprave a spracovavani empirickej ¢asti prace.

Realizacna faza

V druhej realizacnej faze sme spracovavanie diplomovej prace konzultovali
s kompetentnymi pracovnikmi personalneho oddelenia spoloc¢nosti, najmid so
Specialistom pre vzdeldvania. TieZ sme sa zoznamili s internymi dokumentmi
spolo¢nosti. V tejto faze sme sa venovali tvorbe dotaznika, ktory bolo pomocou

pracovnikov persondlneho oddelenia rozdany zamestnancom spolo¢nosti.

Vyhodnocovacia faza

V zavere¢nej vyhodnocovacej faze sme zozbierali a vyhodnotili dotaznik. Odpovede
respondentov na otazky uvedené V dotazniku sme spracovali v analyze udajov.
Vysledky st zaznamenané pisomnou formou, Cciselne a percentudlne udaje su
zaznamenan¢ v tabul'kach atiez pre lepSie zobrazenie st tieto udaje zndzornené aj

graficky.

8.6 Analyza a interpretacia idajov

Na zaklade teoretickych vedomosti a informacii ziskanych od respondentov budeme
Vv tejto podkapitole analyzovat’, vyhodnocovat’ a interpretovat’ ziskane udaje. Dotaznik
tvori uvodna a hlavna cast’. V uvodnej Casti sme oslovili zamestnancov so ziadostou
0 vyplnenie anonymného dotaznika. Prva Cast’ obsahuje otazky, ktoré su zamerané na
zistenie zékladnych udajov o respondentoch. Druha cCast’ je zamerand na oblast

vzdelavania.
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Otazka ¢. 1: Uved’te Vase pohlavie:

TabulPka 10: Pohlavie respondentov

Muz 75 67
Zena 37 33

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 6: Pohlavie respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie

Z celkového poctu prieskumnej vzorky 112 respondentov bolo 75 muZov, ¢o
predstavuje 67% a 37 zien, ¢o predstavuje 33%. Z uvedené¢ho vyplyva, ako sme uz
uviedli v personalnej Strukture, Ze strojarenska spolo¢nost’, ma vi¢sie zastupenie muzov

ako Zien.
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Otazka ¢. 2: Uved’te Vas vek:

Tabul’ka 11: Vyjadrenie respondentov podl’a veku

do 20 rokov 4 4
21 -30 27 24
31-40 36 32
41 -50 26 23
51 -60 18 16

61 —aviac 1 1

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 7: Vyjadrenie respondentov podl’a veku

Zdroj: vlastné spracovanie

Vek respondentov sme rozdelili do Siestich kategoérii. Z grafu vyplyva, Ze v spolo¢nosti
ma najvicsie zastipenie stredna vekova generacia od 31 — 40 rokov. Najmensie
zastipenie ma generacia do 20 rokov, ¢o predstavuji absolventi §k6l bez praxe

a generacia pred penzijného veku.
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Otazka ¢. 3: Uved’te najvyssie dosiahnuté vzdelanie:

Tabulka 12: NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

Zakladné vzdelanie 19 17
Stredoskolské bez maturity 25 22
Stredoskolské s maturitou 32 29
Vysokoskolské 1. stupefi 16 14
Vysokoskolské 2. stupefi 20 18
Vysokoskolské 3. stupeti 0 0

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 8: NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

Zdroj: vlastné spracovanie

Respondenti mali moznost’ vyberu zo Siestich moznosti. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze
najpocetnejSou bola skupina respondentov s dosiahnutym stredoskolskym vzdelanim

s maturitou. Tato skupina predstavovala 29% respondentov.
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Otazka ¢. 4: Uved’te na akej pracovnej pozicii pracujete:

TabuPka 13: VVyjadrenie respondentov podl’a pracovnej pozicie

Robotnik/operator 45 40
Samostatny odborny pracovnik 32 29
Niz$i manazér 18 16
Stredny manazér 15 13
Vrcholovy manazér 2 2

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 9: Vyjadrenie respondentov podl’a pracovnej pozicie

B Robotnik/operat
or

Samostatny
odborny

pracovnik
B NizSi manazér

B Stredny manazér

Vrcholovy
manazér

Zdroj: vlastné spracovanie

Ako modzeme vidiet’ na grafickom zndzorneni, zoradenie respondentov nam vytvara
uritl postupnost’. Najviac respondentov pracuje na pozicii robotnik/operator, ¢o
predstavuje 40% respondentov. Najmenej je zastGpend skupina vrcholového

manazmentu, ¢o predstavuje len 2 % respondentov.
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Otazka ¢. 5: Ako dlho pracujete v tejto spoloc¢nosti?

Tabul’ka 14: Vyjadrenie respondentov podl’a odpracovanych rokov

0 - 5 roky 22 20
6 - 10 rokov 17 15
11 - 15 rokov 38 34
16 - 20 rokov 21 19

21 a viac 14 12

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 10: Vyjadrenie respondentov podl’a odpracovanych rokov

Zdroj: vlastné spracovanie

Zuvedeného grafu ndm vyplyva urCité vyvazenie medzi jednotlivymi skupinami.
NajpocetnejSou je sice skupina respondentov, ktori odpracovali v spolo¢nosti od 11 az
do 15 rokov, ¢o predstavuje 34%, ale ako moZeme vidiet' ostatné skupiny st skoro
percentudlne vyrovnané. Velmi pekne je zastupend skupina respondentov, ktorad
odpracovala v spolo¢nosti viac ako 20 rokov, ¢o predstavuje 12%. Z uvedeného nam

vyplyva, ze spolocnost’ ma nizku fluktudciu.
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Otazka ¢. 6: AKy ma pre Vas vzdelavanie vyznam pri plneni pracovnych

povinnosti?

Tabul’ka 15: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 6

Maly vyznam 24 21
Velky vyznam 79 71
Ziaden 9 8

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 11: Vyjadrenie respondentov na otazku €. 6

~
(¢}

= Maly vyznam
Velky vyznam

® Ziaden

=

Zdroj: vlastné spracovanie

Zaujimal nas nazor respondentov aky vyznam ma pre nich vzdelavanie pri plneni
pracovnych povinnosti. Na tato otazku az 71% respondentov odpovedalo, Ze
vzdelavanie ma pre nich velky vyznam. Maly vyznam ma vzdeldvanie pre 21%
respondentov a ziaden odpovedalo 9 opytanych, ¢o predstavovalo 8%, predpokladame,

24

Ze to boli respondenti z najnizsich pracovnych pozicii.
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Otazka ¢. 7: Myslite

vzdelanie/Skola/?

Tabul’ka 16: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 7

si,

ze

Vas vykon v praci

ovplyviluje dosiahnuté

7

Ano 29 26
Nie 25 22
Ciasto¢ne 58 52

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 12: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 7

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku, ¢i dosiahnuté vzdeldvanie ovplyviluje vykon v praci odpovedalo 26%

respondentov kladne, 22% respondentov odpovedalo zaporne a az 52% respondentov

uviedlo moznost’ ¢iastoc¢ne.
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Otazka ¢. 8: Mate dostatok prilezitosti k vzdelavaniu vo Vasej organizacii

a k osobnému a kariérnemu rastu.

Tabul’ka 17: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 8

r

Ano 21 19
Nie 32 29
Ciastogne 27 23
Ani nie 32 29

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 13: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 8

Zdroj: vlastné spracovanie

Otazkou sme sledovali, ¢i zamestnanci spolo¢nosti maju dostatok prilezitosti na
vzdelavanie, ktoré by prispelo k ich osobnému a kariérnemu rastu. Odpoved’ ,,ano*
uviedlo len 19%, ,.Ciastocne™ 23% respondentov. Zaporne odpovedalo az 29% a na
moznost’ ,,ani nie* odpovedalo tiez 29% respondentov. Z uvedeného nam vyplyva, ze
vacsia Cast’ respondentov si mysli, Ze osobnému a kariérnemu rozvoju v spolo¢nosti sa

nevenuje dostatocnd pozornost’.
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Otazka €. 9: Zabezpefuje Vam organizacia Skolenia potrebné pre Vas pracovny

vykon?

Tabul’ka 18: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 9

Ano 41 37
Nie 22 20
Ciasto¢ne 49 43

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 14: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 9

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Touto otizkou sme sledovali, ¢i organizicia zabezpecuje Skolenia zamestnancov
potrebné pre ich pracovny vykon. Kladne odpovedalo az 37% respondentov,
,clastocne™ si mysli az 43% alen 20% uvadza zapornu odpoved’. Zo zistenych
odpovedi moézeme konStatovat, ze Skolenia, ktoré vyplyvaju pre spolo¢nost

z legislativneho hl'adiskd mé spolo¢nost’ vel'mi dobre zabezpecené.
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Otazka €. 10: UmozZiiuje Vam zamestnavatel’ v ramci d’alSieho kariérneho rozvoja

vzdelavanie potrebné pre zlepSenie VaSich pracovnych iloh?

Tabul’ka 19: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 10

Ano 23 21
Nie 33 29
Ciastogne 29 26
Skor nie 27 24

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 15: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 10

= Ano

Nie

m Ciastocne

B SKOr nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Touto otdzkou sme chceli zistit' skutoCnost, €1 zamestnavatel podporuje svojich
zamestnancov v d’alsom kariérnom rozvoji. Ku kladnej odpovedi sa priklonilo 21%
respondentov, zaporne odpovedalo 29% respondentov. Na moznost’ ,Ciastoéne” a

,nheviem* odpovedali respondenti skoro zhodne.
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Otazka ¢. 11: Vzdeldvanie, Stidium prebieha v silade s VaSim Kkariérnym

rozvojom v organizacii?

Tabul’ka 20: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 11

r

Ano 24 21
Nie 31 28
Ciasto¢ne 29 26
Neviem 28 25

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 16: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 11

® Ano

Nie

m Ciastocne

H neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

Zamerom tejto otazky bolo znova zistit' €1 vzdelavanie a Stidium zamestnancov
prebieha v stlade sich kariérnym rozvojom. K moznosti ,,ano* sa priklonilo 21%
opytanych respondentov a K mozZnosti ,,nie* o nieco viac - 28% respondentov. Ako uz
vidiet ztychto prvych dvoch moznosti k zdpornej odpovedi sa priklonilo vacsie

percento opytanych respondentov.
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Otazka ¢. 12: Myslite si, Ze vyber zamestnancov pre vzdelivanie vo Vasej

organizacii prebieha podl’a urc¢itych kritérii?

Tabul’ka 21: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 12

Ano 43 38
Nie 21 19
Ciasto¢ne 31 28
Neviem 17 15

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 17: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 12

® Ano

Nie
m Ciastoéne

H neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

Zémerom tejto otdzky bolo zistit, ¢o si myslia UcCastnici prieskumu o vybere
zamestnancov podla ur€itych kritérii. K skutocnosti, Ze vyber zamestnancov prebieha
podla kritérii sa kladne vyjadrilo az 38% opytanych respondentov, 28% uviedlo
moznost’ ,,Ciastoéne”. Odpoved’ ,,nie” uvadza 19% respondentov a 15% respondentov

nevedelo na tato otazku odpovedat’.
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Otazka ¢. 13: Ak ste sa zhcastnili vzdelavania vo VaSej organizacii, boli ste

spokojni?

Tabul’ka 22: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 13

Ano 49 44
Nie 26 23
Ciasto¢ne 37 33

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 18: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 13

= Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Cielom tejto otazky sme zist'ovali spokojnost’ ucastnikov prieskumu so vzdelavacimi
aktivitami v spolo¢nosti. Az 44% respondentov je spokojnych so vzdelavanim
Vv spolocnosti, 33% je spokojnych iba ciastocne a ziaporni odpoved uviedlo 23%
opytanych respondentov. Mdzeme konStatovat, Ze uroven vzdelavacich aktivit je

V spolo¢nosti celkom na dobrej Grovni.
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Otazka ¢. 14: Pri nastupe alebo preradeni na pracovné miesto boli ste spokojni
S adaptaénym programom /napr. pri zaufeni na pracovné miesto/ vo Vasej

organizacii?

Tabul’ka 23: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 14

Ano 63 56
Nie 23 21
Ciasto¢ne 26 23

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 19: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 14

= Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Otazkou sme sledovali spokojnost’ zamestnancov spolocnosti s adaptaénym procesom,
ktory by mal v spolo¢nosti prebiehat. Nadpolovi¢na védcsina je spokojnéd s adaptaénym
procesom az 56% respondentov uvadza spokojnost’, ¢iasto¢nti spokojnost’ uviedlo 23%

a nespokojnost’ s adaptacnym procesom uviedlo 21% opytanych respondentov.
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Otazka ¢. 15: Znamena pre Vias vzdelavanie - zlepSenie uplatnenia vo Vasej

organizacii?

Tabul’ka 24: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 15

Ano 37 33
Nie 26 23
Ciastoéne 49 44

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 20: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 15

Zdroj: vlastné spracovanie

Cielom otazky bolo zistit' ¢i vzdelavanie umoZiuje zamestnancom aj zlepSenie
uplatnenia vich spolo¢nosti. Respondentov, ktori si myslia, ze vzdelavanie im
umoziuje lepSie uplatnenie bolo 33%, Ciastoéne uplatnenie uvadza 44%. Uplatnenie

V spolo¢nosti nenachadza 21% opytanych ucastnikov prieskumu.
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Otazka ¢. 16: Aké motivy su pre Vas doélezité pri vzdelavani a rozvoji
V zamestnani?

Tabul’ka 25: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 16

Zvysenie prijmu 43 38
Moznost kariérneho postupu 22 20
Podiel'anie sa na rozhodovani 13 12

Zvysenie konkurencieschopnosti
na trhu Y o
Osobny rast a sebarealizacia 9 8
Uspesnost’ organizacie 8 7

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 21: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 16

Zdroj: vlastné spracovanie

V tejto otazke sme sa snazili zistit, aka doleZitost’ priradia respondenti jednotlivym
stimulom, ktoré v sucasnosti najviac vplyvaji na vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov.
Vysledky ukdazali, Ze najdolezitejSie pre zamestnancov je finan¢né ohodnotenie
amoznost' kariérneho postupu. K finanénému ohodnoteniu sa priklana az 38%
opytanych respondentov. Ako posledni moznost uvadzaju respondenti UspesSnost’

firmy. Len 7% respondentov si vybralo tento stimul.
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Otazka ¢. 17: Myslite si, Ze poskytované vzdelavanie vo VaSej organizacii je

aplikovatel’né v praxi pri vykone vaSich pracovnych povinnosti?

Tabul’ka 26: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 17

Ano 64 57
Nie 19 17
Ciasto¢ne 29 26

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 22: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 17

® Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Otéazka mala za ciel zistit’ ¢i vzdelavanie, ktoré poskytuje spolo¢nost’ je aj aplikovatel'ne
V praxi. Zaujimal nds nazor respondentov na poskytované vzdelavanie V spolocnosti,
hlavne ¢i im vzdelavanie poméha pri plneni pracovnych povinnosti a vedia ho vyuzit
v praxi. Na uvedenu otdzku az 57% respondentov odpovedalo kladne, k moznosti
»Cclastoéne ,, sa priklonilo 26%.  Zaporni odpoved uvédza 17% opytanych

respondentov.
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Otazka ¢. 18: Postatuje Vam vzdelavanie od zamestnavatel’a na plnenie VaSich

pracovnych uloh?

Tabul’ka 27: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 18

Ano 44 39
Nie 29 26
Ciasto¢ne 39 35

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 23: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 18

= Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Cielom otazky bolo zistit, ¢i vzdelavanie v spolocnosti je postacujice na plnenie
pracovnych 1uloh. Vzdeldvanie, ktoré poskytuje zamestnavatel postacuje 39%
ucastnikom prieskumu, Ciasto¢ne postacuje 35% respondentov a 26% respondentom

vzdelavanie v spolo¢nosti nepostacuje.
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Otazka €. 19: Myslite si, Ze Vas$ zamestnavatel’ ma dobre prepracovanu politiku

vzdelavania a rozvoja zamestnancov?

Tabul’ka 28: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 19

Ano 65 58
Nie 19 17
Ciasto¢ne 28 25

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 24: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 19

= Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Zaujimal nas nazor respondentov na politiku vzdelavania arozvoja zamestnancov
V spoloc¢nosti. Na uvedenu prieskumnu otazku vyjadrilo spokojnost’ 58% respondentov,
Ciastoénu spokojnost’” uviedlo 25% opytanych respondentov a 17% respondentov si
mysli, ze ich zamestnavatel’ nema dobre prepracovanu politiku vzdelavania a rozvoja

Zamestnancov.
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Otazka ¢ 20: Myslite si, Ze ked’ zmenite zamestnanie, vyuZijete nadobudnuté

vedomosti a skusenosti u nového zamestnavatel’a?

Tabul’ka 29: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 20

Ano 49 44
Nie 23 21
Ciasto¢ne 40 35

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf 25: Vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 20

® Ano

Nie

m Ciastocne

Zdroj: vlastné spracovanie

Otazkou sme sledovali, ¢i nadobudnuté vedomosti a skisenosti v spolo¢nosti vyuziju
zamestnanci pri zmene pracovného miesta unového zamestnavatela. Ku kladnej
odpovedi sa priklonilo 44% respondentov. Ciastoéne vyuZije svoje schopnosti 35%
ucastnikov prieskumu a 21% respondentov si mysli, Ze svoje schopnosti a vedomosti

u nového zamestnavatel'a nevyuzije.
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8.7 Vyhotovenie hypotéz

V diplomovej praci sme si stanovili tri hypotézy, ktoré boli zamerané na stucasny
systém vzdelavania a rozvoja zamestnancov, kariérny rozvoj zamestnancov a posledna
hypotéza bola zamerand na adaptaény proces v spolo¢nosti. Z vysledkov nasho
prieskumu dotaznikovou metédou mozeme konStatovat’, ze sa ndm podarilo naplnit’
Ciastkové ciele prieskumu a zaroven doslo k potvrdeniu resp. k vyvrateniu nasich troch

hypotéz.

Hypotéza ¢. 1: Zistit, ¢i su zamestnanci spoloc¢nosti spokojni alebo nespokojni so
sti¢asnym systémom vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Predpokladame, Ze zamestnanci spolo¢nosti su spokojni so stfasnym systémom
vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Prvym c¢iastkovym ciel'om bolo zistit’ spokojnost’ zamestnancov so sucasnym systémom
vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti. Predpokladali sme, Ze zamestnanci
st spokojni so systétmom vzdelavania arozvoja zamestnancov. Z vysledkov
dotaznikového prieskumu moZzeme jednoznacne konstatovat’, Ze hypotéza sa potvrdila.

Hypotézu nadm najviac potvrdila otdzka ¢. 19, kde si respondenti myslia, Ze ich

spolo¢nost’ ma dobre prepracovant politiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Hypotéza €. 2: Zistit, ¢i zamestnavatel podporuje svojich zamestnancom v kariérnom
a osobnom raste.

Predpokladame, ze zamestnavatel podporuje svojich zamestnancov v kariérnom
a osobnom raste.

Druhy ciastkovy ciel' nasho prieskumu bol zamerany na kariérny a osobny rast
zamestnancov. Predpokladali sme, Ze zamestndvatel’ podporuje svojich zamestnancov
v kariérnom a osobnom rozvoji. Uvedeni hypotézu sme vyhotovili v prieskumnych
otazkach ¢. 8, 10, 11. Na zdklade ziskanych informécii od respondentov modzeme
konStatovat, Ze naSa hypotéza sa nepotvrdila. VacSina zamestnancov si mysli, Ze

zamestnavatel” ich nepodporuje v kariérnom a osobnom raste a rozvoji.
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Hypotéza ¢. 3: Zistit, ¢i su zamestnanci spokojni a adaptaénym procesom
V spolo¢nosti.

Predpokladame, Ze zamestnanci st spokojni s adaptacnym procesom.

Treti Ciastkovy ciel’ naSho prieskumu bol zamerany na adaptacny proces v spolo¢nosti.
Zistovali sme aka je spokojnost’ s adaptacnym procesom napr. pri zauceni na pracovné
miesto V organizacii. Predpokladali sme, Ze zamestnanci st spokojny s adaptacny
procesom. Na zaklade ziskanych informacii od respondentov mo6zeme konstatovat, ze
naSa hypotéza sa potvrdila. AZ nadpolovicnd vécSina uvadza spokojnost s tymto
procesom. Spolocnost’ si je vedoma, ze novym zamestnancom je potrebné utvorit’ také
podmienky, aby sa naucili dobre vykonavat prideleni pracu na novom pracovnom

mieste.
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9 ODPORUCANIE PRE PRAX

Proces vzdeldvania arozvoja zamestnancov patri medzi neoddelitelné sucasti
persondlnych c¢innosti v spolocnosti. Nekvalifikovany pristup k tymto cinnostiam
pOsobi na kvalitu pracovného miesta zamestnanca a iroven spolo¢nosti. NajcCastejSie sa
podpisuje pod neziaducu fluktuaciu, nizku kvalitu prace, slabu osobnu zainteresovanost’

zamestnancova a ich lojalitu k spolo¢nosti.

Hlavnym cielom tejto diplomovej prace bolo na zdklade teoretickych poznatkov
uskuto¢nit’ analyzu procesu vzdelavania arozvoja zamestnancov V konkrétnej
spolo¢nosti a nasledne navrhnut’ odporacania moznych rieSeni, ktoré by pomohli zlep$it

¢innost’ tohto procesu a tym aj prispiet’ k rozvoju I'udskych zdrojov v tejto spolo¢nosti.

Z analyzy z procesu vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vyplyva, ze tento proces
prebieha v spolo¢nosti Olymp, a.s. bez vacsich komplikacii. Podl'a nasho néazoru je
proces nastaveny vel’'mi dobre, je prepracovany a niet v iom zavaznej$ich nedostatkov.
V procese vzdelavania a rozvoja zamestnancov by sme len odporudili viac
zainteresovat’ kmenovych zamestnancov na nizSich poziciach, aby sa zvysila
vzdelanostna uroven a kvalita aj tychto zamestnancov. Kvalita a vzdelanostna troven
podmieniuje uspech kazdej organizéacie a zamestnanci by preto mali byt’ vedeni k tomu,
aby sa d’alej vzdelavali a rozvijali. Vzdelavanie zamestnancov by sa malo zabezpecovat’
z hl'adiska sti€asnych potrieb podniku ale aj z hl'adiska budtcnosti. Takéto vzdelavanie
by sa malo orientovat’ najméd na kariéru zamestnancov, uspesny postup v zamestnani
a osobny rozvoj zamestnancov. Rozvoj kariéry by mal byt vysledok toho, €o si voli
zamestnanec Vv ramci svojich moznosti a tym ¢o mu je schopna pontknut’ spolo¢nost’
Vv ktorej pracuje. Ddlezité je vSak vytvorit zamestnancom optimalne podmienky pre

efektivne vzdelavanie.

Proces vzdelavania arozvoja pracovnikov je Casto velmi pracny a finan¢né
naro¢ny, a preto vysledky hodnotenia tohto procesu mozu byt cestou k jeho zlepSeniu,
znizeniu nakladov a zvyseniu efektivnosti. VSimli sme si, ze v spolo¢nosti Olymp, a.s.

efektivnost’ vzdelavacieho procesu je hodnotena vel'mi dobre. Je potrebné pri hodnoteni
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sa zamerat’ aj na naklady, ktoré vzniknu napr. pri realizacii Skoleni a inych vzdelavacich
aktivitach. Vel'mi dolezita je aj spitna vézba, ktord mézeme pozorovat’ pri spokojnosti

priameho nadriadeného s ti¢astnikom vzdelavania.

Proces vzdeldvania zamestnancov ma personalne oddelenie v tejto spolo¢nosti
zabezpecené na vysokej profesiondlnej urovni. Mdézeme konstatovat, ze spolo¢nost’

Olymp, a.s. dodrzuje vSetky pravne predpisy podl'a platnej legislativy.

Pri analyze adaptacného procesu sme zistili, ze rozhodujuci podiel na adaptacii
novych pracovnikov je na ich bezprostrednych nadriadenych, ktorym vsak pomahaju aj
spolupracovnici nového pracovnika. Nadriadeny riadi a kontroluje priebeh adaptacného
procesu, personalisti pomahaju vypracovat’ koncepciu, obsah a ¢asovy plan adaptacie.
Zuvedeného vyplyva, ze adaptaény proces v spoloCnosti je vel'mi dolezity.
V spolo¢nosti Olymp a.s. prebicha na vysokej Urovni, ¢o sa nam potvrdilo pri
zanalyzovani tohto procesu a V prieskume nasej prace, kde zamestnanci vyjadrili svoju
spokojnost’ s tymto procesom. Novym zamestnancom je preto potrebné utvorit’ také
podmienky, aby sa naucili dobre akvalitne vykondvat svoju pracu na novom
pracovnom mieste, vzili sa do existujuceho systému medzil'udskych vztahov a prijali

hodnoty, tradicie a kulturu spolo¢nosti.

Analyzu pracovnych tuloh S$pecialistu pre vzdeldvanie sme uviedli v nasej praci
zamerne. Chceli sme poukizat na velky rozsah pracovnych uloh, povinnosti
a zodpovednosti, ktory musi Specialista vzdelavania vykonavat a zvladat’ sdm. Proces
vzdelavania je ¢asovo naro¢ny na pripravu, realizaciu a vyhodnotenie. Preto by sme
cheeli odporucit’ spolo¢nosti aby pouvaZzovala aj na moznosti prijat’ na personalne
oddelenie eSte jedného Specialistu pre vzdeldvanie, ¢im by sa zvySila kvalita

a efektivnost’ vzdeldvacieho procesu v tejto spolo¢nosti.

Naplnenie ciel'ov spolo¢nosti Olymp, a.s. zavisi hlavne od tsilia jej zamestnancov, od
ich vedomosti a schopnosti, ochoty plnit’ nielen kazdodenné tlohy, ale aj poukazovat’ na

nedostatky a prinasat’ rieSenia, atym sa priamo podielat na dosahovani cielov
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spolo¢nosti. K tomu by sa spolo¢nost mala snazit’ vytvarat pracovné prostredie
podporujuce kreativitu, kvalitné medzil'udské vztahy a otvorenti komunikéciu. Zaroven
by mala podporovat’ svojich schopnych zamestnancov a umoznit’ im ich d’alsi kariérny

rozvoj.
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ZAVER

Nasou diplomovou pracou sme sa snazili poukdzat na dolezitost’ procesu
vzdeldvania arozvoja zamestnancov spolo¢nosti. Hlavnym cielom prace bolo na
zaklade teoretickych poznatkov uskutocnit analyzu procesu vzdelavania a rozvoja
Vv konkrétnej spoloc¢nosti. Na zéklade poznatkov a ziskanych informacii bolo spolo¢nosti
navrhnutych niekol’ko odportcéani pre prax. Analyza procesu vzdelavania a rozvoja
zamestnancov bola uskuto¢nena, ¢im doslo k naplneniu hlavného ciel’a tejto diplomove;j

prace.

Vzdeldvanie a rozvoj 'udskych zdrojov v spolo¢nosti patri medzi ¢innosti, ktoré
ovplyviiujii Cinnost” a vykonnost' spolo¢nosti. Ak tiato c¢innost' nie je dostatocne
zabezpecend, moze mat’ organizacia vazne problémy. Cudské zdroje predstavuju jednu
Z najvacsich hodndt spolocnosti, preto je dolezité, aby sa spolo¢nost’ o tento zdroj

starala a 'udské zdroje si vzdelavanim zamestnancov aj zabezpecovala.

Diplomova prica ma teoreticko-empiricky charakter. Teoretickd cast’ je
obsiahnuta v piatich kapitolach, ktoré delime na niekol’ko podkapitol. Uvod teoretickej
Zasti je venovany vieobecnému pohladu na riadenie I'udskych zdrojov. Dalsie kapitoly
su zamerané na strategické riadenie a strategicky rozvoj l'udskych zdrojov. V Stvrtej
kapitole sa venujeme samotnému procesu vzdelavania a rozvoja zamestnancov. V piatej

kapitole len okrajovo charakterizujeme proces riadenia kariéry.

Empiricku cCast’ tvoria Styri kapitoly. V tvode tejto Casti prace sme sa snazili
podat’ zékladné informécie o vybratej spolo¢nosti a uskutocnili sme analyzu personalnej
Struktary. V dalSich kapitolach sme podrobne zanalyzovali proces vzdelavania
arozvoja tejto spolocnosti. Previedli sme aj analyzu adaptacného procesu a analyzu
pracovnych uloh Specialistu pre vzdelavanie. V 6smej kapitole sme uskutocnili
prieskum, ktorého cielom bolo zistit’ spokojnost’ zamestnancov s procesom vzdelavania

a rozvoja Vv tejto spolocnosti.
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V zavere diplomovej prace hodnotime celkovy proces vzdelavania a rozvoja

zamestnancov v danej spolocnosti a stanovili sme tu odporucania pre prax.

Celkovo bola pre mpa aplikacia teoretickych poznatkov na podmienky
konkrétnej spolo¢nosti velmi zaujimavou skusenostou. Ziskala som vedomosti
0 vzdelavani zamestnancov a ich rozvoji aplikované v praxi. Verim, Ze moje zistenia
a odporucania pre prax budi prinosné¢ pre oblast’ vzdeldvania a rozvoja l'udskych

zdrojov v spolo¢nosti Olymp, a.s.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vazeni zamestnanci,

som Studentkou magisterského $tudia na Univerzite Jana Amose Komenského v Prahe
a v sucasnej dobe spracovavam diplomovu pracu na tému ,, Stratégia rozvoja ludskych
zdrojov Vv oblasti vzdelavania zamestnancov organizacie “.

Dovolujem si Vas poziadat’ o vyplnenie nasledovného dotaznika, cielom ktorého je
ziskat’ informdcie ako ste spokojni so vzdelavanim zamestnancov vo Vasej spolo¢nosti.
Vase odpovede st anonymné a zodpovedanie otazok Vam potrva maximalne 5 minut.
Ziskané udaje budu pouzité vylucne pre ucely prieskumu v mojej diplomovej praci.

Dakujem za VaSu spolupracu a venovany c¢as.

Bc. Erika Kosutova

I. Udaje o respondentovi

1. Uvedte Vase pohlavie:
a) muz
b) Zena

2. Uvedte Vas vek:
a) do 20 rokov

b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60

f) 6laviac



3. Uved’te najvyssie dosiahnuté vzdelanie:
a) zakladné vzdelanie
b) stredoskolské bez maturity
¢) stredoskolské s maturitou
d) vysokoskolské 1. stupia
e) vysokoskolské 2. stupia
f) vysokoskolské 3. stupia

4. Uvedte na akej pracovnej pozicii pracujete:
a) robotnik/operator
b) samostatny odborny referent
C) niz8i manazér
d) vyssi manazér
e) vrcholovy manazér

5. Ako dlho pracujete v tejto spolo¢nosti?
a) 0-5rokov
b) 6 — 10 rokov
c) 11-15rokov
d) 16 — 20 rokov
e) 21— aviac rokov

1. Oblast’ vzdelavania

6. Aky ma pre Vas vzdeldvanie vyznam pri plneni pracovnych povinnosti?
a) maly vyznam
b) velky vyznam
C) Ziaden

7. Muyslite si, Ze Vas vykon v praci ovplyviiuje dosiahnuté vzdelanie /Skola/?
a) ano
b) nie
c) ciastocne

8. Mate dostatok prilezitosti k vzdelavaniu vo Vasej organizacii a K osobnému
a kariérnemu rastu?
a) ano
b) nie
C) ciastoCne
d) aninie



9. ZabezpeCuje Vam organizacia Skolenia potrebné pre Vas pracovny vykon?
a) ano
b) nie

c) ciasto¢ne

10. Umoznuje Vam zamestnavatel’ v rdmci d’alSieho kariérneho rozvoja vzdelavanie
potrebné pre zlepsSenie Vasich pracovnych tloh?
a) ano
b) nie
c) ciasto¢ne
d) skor nie

11. Vzdeléavanie, stadium prebieha v stilade s Vasim kariérnym rozvojom
V organizacii?
a) ano
b) nie
c) ciasto¢ne
d) neviem

12. Myslite si, Ze vyber zamestnancov pre vzdelavanie vo Vasej organizacii
prebieha podl'a urcitych kritérii?
a) ano
b) nie
c) ciastocne
d) neviem

13. Ak ste sa zc¢astnili vzdelavania vo Vasej organizacii boli ste spokojni?
a) ano
b) nie

c) ciastocne

14. Pri nastupe alebo preradeni na pracovné miesto boli ste spokojni s adaptacnym
programom / napr. pri zau¢eni na pracovné miesto/ vo Vasej organizacii?
a) ano
b) nie
c) ciastocne

15. Znamena pre Vs vzdelavanie - zlepSenie uplatnenia vo Vasej organizacii?
a) ano
b) nie
C) ciastoCne



16. Aké motivy st pre Vas dolezité pri vzdelavani a rozvoji v zamestnani?
a) zvysenie prijmu
b) moznost kariérneho postupu
€) podielanie sa na rozhodovani
d) zvySenie konkurencieschopnosti na trhu prace
e) osobny rast a sebarealizacia
f) aspesnost’ organizacie

17. Myslite si, ze poskytované vzdelavanie vo Vasej organizacii je aplikovatel'né
Vv praxi pri vykone Vasich pracovnych povinnosti?
a) ano
b) nie

c) ciasto¢ne

18. Postacuje Vam vzdelavanie od zamestnavatel’a na plnenie VaSich pracovnych
uloh?
a) ano
b) nie
c) ciastocne

19. Myslite si, Ze Va§ zamestnavatel’ méa dobre prepracovanu politiku vzdelavania
a rozvoja zamestnancov?
a) ano
b) nie
c) ciastocne

20. Myslite si, ze ked’ zmenite zamestnanie vyuZijete nadobudnuté vedomosti
a skasenosti u nového zamestnavatel'a?
a) ano
b) nie
c) ciastocne

Dakujem za Vasu ochotu a ¢as.
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