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Anotacia

Diplomova praca nadvédzuje na bakalarsku pracu autora a predstavuje analyzu
vplyvu vzdeldvania zamestnancov na rozvoj l'udskych zdrojov v organizacii. Zaobera sa
vymedzenim zakladnych pojmov, uloh a funkcii riadenia 'udskych zdrojov s doérazom
na funkciu rozvoja a vzdeldvania zamestnancov. Predstavi moderné metody
vzdelavania, priCom analyzuje dostupné pracovné dokumenty vybranej organizacie v
oblasti zadanej témy. Cielom diplomovej prace je zistit' efektivnost’ vzdelavania
zamestnancov vo vztahu k vykonu ich pracovnej €innosti vo vybranej organizécii -
medzinarodnej sukromnej spolo¢nosti pdsobiacej na Slovensku. Za hlavni metodu
diplomovej prace sa zvoli analyza dokumentov, na zédklade ¢oho sa stanovia hypotézy a
tieto sa overuji dotaznikovym prieskumom. Vysledky sa analyzuju a Statisticky sa

vyhodnocuju.
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Annotation

Diploma thesis builds on bachelor thesis of author and deals with the analysis of the
impact of employee training on human resource development in the organization. It
deals with the definition of basic concepts, roles and functions of human resource
management with emphasis on feature development and employee training. Introduce
modern teaching methods, analysing available working papers selected organizations in
the assigned topic. The aim of this diploma thesis is to determine the effectiveness of
education in relation to the exercise of their activity in a selected organization - an
international private company operating in Slovakia. For the main method of the
diploma thesis is chosen document analysis, based on which hypotheses are determined
and these are verified by the questionnaire survey. The results are analysed and

statistically evaluated.
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UvVOD

V stcasnom turbulentnom obdobi je presadzovanie vyznamu podnikového
vzdeldvania problematické. Znizovanie nakladov v oblasti vzdeldvania zamestnancov a
pokles vykonnosti spolo¢nosti, st dosledkom hospodarskej krizy. Problémom je to, ze
vo vacSine pripadov spoloCnosti povazuju vzdeldvanie zamestnancov za néklady,
pricom by sa to malo chapat’ ako investicia, ktorou sa zvysi prosperita spolocnosti na
trhu. Je vSak potrebné zdoraznit' to, Ze pristup, motivacia, lojalita zamestnancov
prispieva k uspechu akejkol'vek spolo¢nosti ako celku.

Diplomova praca si dava za ciel’ zistit’ efektivnost’ vzdelavania zamestnancov vo
vztahu k vykonu ich pracovnej ¢innosti vo vybranej organizicii - medzinarodnej
stkromnej spolo¢nosti pdsobiacej na Slovensku (LKW Walter) a to so zretelom na
analyzu dokumentov, na zdklade Coho sa stanovia hypotézy a tieto sa overuji
dotaznikovym prieskumom. Vysledky sa analyzuju a Statisticky vyhodnocuju.
Analyzuje sa prostredie vybranej spolo¢nosti, s cielom zistenia spokojnosti
zamestnancov so vzdeldvacim a motivatnym programom spolo¢nosti, nakolko sa
domnievame, Ze prednostou ludskych zdrojov moédZe byt vysoky motivaény profil
zamestnancov. Podnikové vzdelavanie chapeme ako nastroj pracovnej motivacie
Zamestnancov.

Diplomova praca sa sklada z teoretickej a praktickej ¢asti, zo piatich hlavnych
kapitol a niekol'kych podkapitol. V prvej kapitole pojednava o zakladnych pojmoch,
uloh4dch a funkcidch riadenia l'udskych zdrojov s dorazom na funkciu rozvoja a
vzdeldvania zamestnancov so zretelom na riadenie l'udi v st€asnych spolocenskych
podmienkach. Druha kapitola prindSa rozpracovanii oblast modernych metdd
vzdelavania. Hlavhym poslaniam a tloham vybranej organizacie Sa venujeme Vv tretej
Casti predkladanej prace. Vymedzujeme v nej samotnll organizaciu a rozvoj l'udi vo
firme a systém firemného vzdelavania.

Stvrta ¢ast’ diplomovej prace tvori prakticka Gast’ prace. V jej uvodnej &asti Si
stanovujeme ciel a hypotézy prieskumu, opisujeme metodologiu prieskumu a
prieskumnt vzorku. V d’al$ej Casti sa venujeme vyhodnoteniu vysledkov a prindSame

zistenia nami realizovaného prieskumu aj s verifikaciou hypotéz. V piatej kapitole prace



podavame odportcania pre prax, pre zdokonal'ovanie ¢innosti organizacie v plneni uloh
vzdelavania.

Predmetna diplomova praca je vysledkom §tadia literarnych zdrojov z odbornej
literatury, ako aj z poznatkov a sktisenosti autora prace. Na baze Studia literatiry sa
zhrnuli podstatné charakteristiky vzdelavania, podstatné oblasti a fazy vzdelavania
amoderné formy ametddy vzdeldvania zamestnancov. Analyza podnikového
vzdelavania bola vykonana z pohladu potencidlneho dopadu na pracovnu motivaciu

zamestnancov, zatial’ Co ostatné aspekty neboli skimané ani prezentované.



I. TEORETICKA CAST

1 CHARAKTERISTIKA HLAVNYCH ULOH A FUNKCII
RIZ S DORAZOM NA FUNKCIU VZDELAVANIA

Clovek je primarnym nositefom znalosti. Cudia st tie najdoleZitejsie zlozky
kazdej organizacie. Znalostny manazment je v sti¢asnosti Coraz viac aktualnou témou
azacina sa presadzovat v organizaciach. Vyzaduju sa l'udia so skusenostami s
projektmi znalostného manazmentu. Mozno sthlasit’ s nazorom, ze je Ziaduca podpora,
vzdelavanie a tréning zainteresovanych zamestnancov, ktori sa stavaju tzv. znalostnymi
zamestnancami. Zakladnym prostriedkom tychto zamestnancov sa stavaji znalosti,
pricom sa podielaji na ich tvorbe, uchovavani, vzijomnej vymene a vyuzivani.
Sucast'ou riadenia procesu je vhodny model riadenia l'udskych zdrojov. (Jamnicky,
2006)

»Globalizdacia zo socidlneho hladiska zvysuje vyznam rozvoja ludskéeho a
socidlneho potencialu, a z hladiska ekonomického vzrastd vyznam investicii do rozvoja
ludskych zdrojov.“ (Sojka, Toméikova, 2012, s. 225)

Ciel'om je priblizenie firemného vzdelavania. Kapitola analyzuje RCZ, pricom

nacrtava jeho tlohy a funkcie vo vztahu k vzdelavaniu.

1.1 Vymedzenie pojmov — vzdelavanie, rozvoj, RCZ

Vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnosti sa oraz viac stavaju stiCast'ou
personalnej prace, priCom formovanie schopnosti zahfiia aj formovanie socialnych
vlastnosti a osobnosti zamestnancov, ako je spravanie, postoje, motivacia a pracovny
vykon.

Uz davnejsie, Bartol a Martin (1991) poukdzali na to, o ktorych sa opiera aj
Czikk a Cepelova (2006, s. 19), Ze jednou z najvyznamnejsich sidasti personalnej prace
sa stava vzdelavanie a rozvoj pracovnikov, ktoré je definované ako ,,planované usilie
S cielom osvojenia si takého pracovného spravania zamestnancami, ktoré povedie k

zvySeniu ich vykonu*.
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V odbornej literatire by sme marne hladali jednotni a vSeobecne uznavanu
definiciu pojmu vzdelavania, ¢i podnikového vzdelavania.

Podl'a Voddka a Kucharcikovej (2011, s. 76) ,,vzdeldvanie je dolezitym
signalom, ktory zamestnancom ukazuje, Ze si ich organizacia vazi a vidi v nich
perspektivu. Umoziuje im dosiahnut vyssi stupen uspokojenia pri vykone ich ¢innosti a
tiez vyssiu konkurencieschopnost na trhu prace.*

Armstrong (1999, 2007), pri podnikovom vzdelavani ide o planovany proces
modifikacie postojov, znalosti azruénosti ucenim smerujucim k dosiahnutiu
efektivneho vykonu v urcitej ¢innosti (okruhu ¢innosti). Ciel'om je rozvinut’ schopnosti
jedinca a uspokojit’ sucasné a buduce potreby organizacie. Je Ziaduce, aby zamestnanci
mali nevyhnutné znalosti a zru¢nosti a predovsetkym boli schopni zvladat’ nové naroky
na vykon pracovnych miest.

Problematiku vzdelavania zamestnancov mozno roz¢lenit' na oblasti (Czikk,
Cepelova, 2006):

a) Oblast’ vzdelavania (oblast’ prisposobovania zamestnancov poziadavkam

pracovnych miest): v tejto oblasti ide o:

- Orientéciu: je to zapracovanie nového zamestnanca a usilie o skratenie a
zefektivnenie jeho adaptécie; dostani sa mu vSetky potrebné informacie,
vratane Specifickych znalosti a zru¢nosti, potrebnych pre riadny vykon prace,
na ktort bol prijaty (Koubek, 2007)

- Doskol'ovanie (training): jedna sa o pokracovanie odbornej pripravy v obore,
v ktorom zamestnanec pracuje; ide o prispésobovanie zamestnanca novym
poziadavkam, vyvolanym technoldgiami ¢i trhom, objavmi, rozvojom metod
riadenia a pod. (Czikk, Cepelova, 2006)

- PreSkolovanie (rekvalifikacia): smeruje k osvojeniu si nového povolania,
novych pracovnych schopnosti; ,.,je obvykld len pre vicsie organizdcie, kde
dochddza castejsie k presunom pracovnikov na vnutropodnikovom trhu
prace” (Czikk, Cepelova, 2006, s. 20)

b) Oblast’ rozvoja: je orientovana na ziskanie SirSej palety znalosti a zrucnosti,
nez ktoré su nevyhnutné k vykonéavaniu prace
v organizacii; popri formovani pracovnych schopnosti sa venuje pozornost’

formovaniu socialnych zru¢nosti, emocionalnej inteligencie; takyto rozvoj je
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orientovany na buduci kariérny rast, a to v rdmci organizacie, ale aj mimo
nej. (Czikk, Cepelova, 2006)

wtale viac je cielom podnikového vzdelavania aj persondlny rozvoj
pracovnikov, zvySovanie ich spokojnosti a ich konkurencieschopnosti na
vautropodnikovom i vonkajsom trhu prdce. Podnikové vzdelavanie sa tak vedome
zaraduje medzi zamestnanecké vyhody, sliZiace nielen k uspokojovaniu potrieb
organizacie, ale aj k uspokojovaniu potrieb samotnych pracovnikov.“ (Armstrong,
1999, s. 531)

Sme presvedCeni, ze vzdeldvanie a vytvaranie podmienok na rozvoj
zamestnancov pozitivne ovplyviiuje motivaciu zamestnancov, ich spokojnost’ s pracou v
organizécii a prehlbuje ich pocit spolundlezitosti a zavidzku voc¢i zamestnavatelovi,
pretoze ako poukazuje Galajdové (Galajdova et. al., 2007, s. 11) ,,/udia (zamestnanci a
riadiaci zamestnanci) urcuju ekonomicku situdciu organizdcie, urcuju a zabezpecuju
materidalnu, technologicku a technicku vybavenost procesov, nachadzaju stdle
efektivnejsie sposoby presadenia a umiestnenia produktov na trhu, tvoria nove,
kvalitativne vyssie parametre tychto produktov podla Zelani zdakaznikov, hladaju uspory
nakladov cestou zefektiviiovania procesov alebo komplexného riadenia kvality. Tvoria
tak filozofiu organizdcie a kultiru ako redlny odraz jej prirodzeného uplatiovania.*
Domnievame sa, ze aj preto si dnes uz kazdy uvedomuje, ze ¢im je Clovek vzdelanejsi,
tym ma vacsiu Sancu sa na trhu prace uplatnit’.

V praxi sa v oblasti 'udskych zdrojov zauZzivali dva pojmy, a to personalistika
(respektive personalne riadenie) a riadenie I'udskych zdrojov. Casto sa uvadzaji ako
synonyma. (Michal¢ova et. al., 2007) Podobne je to aj S pojmami l'udsky kapital
a l'udsky faktor, pri¢om je ich potrebné odliSovat.

Riadenie T'udskych zdrojov (d’alej len RLEZ) tvori €ast’ podnikového riadenia,
ktora sa zameriava na vSetko, ¢o sa tyka ¢loveka v pracovnom procese, jeho ziskavania
a fungovania, pracovnych vysledkov, pracovnych schopnosti a nakoniec aj jeho
osobného uspokojenia z vykonavanej prace.

V literature je uvedena nasledujuca definicia I'udského kapitalu: ,,predstavuje
ludsky faktor v organizacii; je to kombindacia inteligencie, zrucnosti a skusenosti, co

dava organizacii jej zvlastny charakter. Ludské zloZky organizacie su tie zlozky, ktoré su
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schopné ucit' sa, zmeny, inovacie a Kreativneho usilia, ¢o — ak je riadne motivované —
zabezpecuje dlhodobé prezitie organizacie* (Armstrong, 2007, s. 72).

Podl'a Vodaka a Kucharc¢ikovej (2007, s. 19) l'udské zdroje predstavuja ,,/udi
v pracovnom procese®. Podl'a Urbana (2006, s. 9) ,,riadit’ znamena dosahovat’ urcité
ciele firemnej organizdcie (vo vymedzenej oblasti, s vyuzitim stanovenych zdrojov a v
danom case) prostrednictvom ostatnych.” ,Riadenie ludskych zdrojov sa najcastejsie
definuje ako cinnost ktorej pozornost' sa sustreduje na zamestnancov a ktora sa spolu s
ostatnymi funkcénymi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu
— splneni cielov zamestnancov i podniku ako celku.” (Hitka, Potkany, 2005, s. 45)

Vo vSeobecnosti tak mozno povedat’, ze riadenie I'udi v organizacii sa vzdy spaja
s existenciou spolo¢ného zdujmu viacerych l'udi, spolocne definovaného ciela a uloh
viacerych Tudi, vstupného kapitdlu — Tludskych zdrojov (schopnosti, vedomosti,
pracovné a psychosocidlne zru¢nosti, navyky, postoje, pracovna motivacia), s ktorymi

'udia vstupuju do procesu plnenia ciel'ov a uloh organizicie.

1.2 Nacrt systematického pristupu k vzdelavaniu v organizacii

NositeI'mi systematického pristupu su personalisti. Na systematickom pristupe

sa podiel’a oddelenie 'udskych zdrojov. Vzdeldvanie je mozné systematizovat’. (Hronik,
2007)

1.2.1 Oblasti vzdelavania

Kazda z oblasti vzdeldvania mdze byt uskuto¢nend v roznej forme (prezenénou
formou, e-learningom a pod.).

V systéme formovania pracovnych schopnosti ¢loveka Koubek (1995, 2007)
rozliSuje nasledovné tri oblasti:

a) Oblast’ vzdelavania (zakladné v§eobecné znalosti)

b) Oblast kvalifikacie (odborna profesijna priprava)

c) Oblast’ rozvoja (d’alSie vzdelavanie, rozsirovanie kvalifikacie, formovanie

osobnosti).
Medzi oblasti vzdelavania Hronik (2007) zarad’uje:
a) Funkéné vzdelavanie: je to odborna priprava; ¢asto byva predmetom

certifikacie
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b)

9)

Doplnkové funkéné vzdelévanie: vycvik, Skolenie odbornikov; Casto ma
charakter zakazkového rieSenia

Manazérske vzdelavanie: od MBA az iné aktivity ako nacvik skupinového,
timového riesenia problémov arozvoj d’alSich manazérskych spdsobilosti;
vSetky mozné podoby

Jazykové vzdelavanie

IT skolenie

Ugelové vzdelavanie: stress management, efektivne telefonovanie, - rozvoj
mékkych zruénosti; Casto sa uplatiiuje v podobe just-in-time, ma podobu
Standardizovanych rieSeni

Skolenie zo zikona: vyplyvaju zo zdkona; nevyberovy charakter - je pre

vSetkych.

1.2.2 Vzdelavanie priecbehom orientacie a adaptacie a vzdelavanie priebehom

outplacementu

Optimélna dlZzka trvania adaptacného procesu st Styri az Sest mesiacov.

Presahuje skuSobni dobu. Mozno uviest’ dovody pre systematické vzdelavanie behom

adaptacie (Hronik, 2007):

a)
b)

c)

Co najrychlejsie dosiahnutie $tandardnej vykonnosti

V prvom roku od prijatia zamestnanca byva najvyssia fluktuacia, ktora sa da
ovplyvnit’ kvalitou adaptacného procesu

Dobry Start rozhoduje o tom, do akej Skatul’ky zamestnanec sdm seba zaradi,

do akej ho zaradia ostatni, ¢o ovplyviuje kvalitu vykonu.

Struktaru adaptaéného procesu mozno naértnat’ nasledovne (Hronik, 2007):

a)

Zoznamenie zamestnanca s firmou:

a. historia firmy, uspechy, postavenie na trhu

b. perspektiva, ciele, filozofia, kultura a hodnoty
c. nadeje, o od pracovnika sa oCakava

d. principy odmenovania, vztahy medzi kolegami
e. Sposoby komunikdcie, zdiel'anie informacii

f. predstavenie managementu
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b) Zoznamenie pracovnika schodom firmy: pridelenie tatora, sprievodca

adaptacnym procesom

C) Zaradenie, pracovné povinnosti a tulohy:

a.

b.
C.
d.

e.

Stanovenie terminov pre vzdjomné hodnotenie adaptacného procesu,
uloh, vysledkov

Projekt préace, popis pracovného miesta (pravomoci, zodpovednosti)
Spdsob hodnotenia prace

Pracovna doba a pracovny rezim

Mimoriadne pracovné povinnosti.

Vzdelavanie behom outplacementu ma za ciel’ ,,zvysit Sancu odchddzajucich na

trh prace (Hronik, 2007, s. 131). Zameriava sa na to, ako napisat’ Zivotopis, ako

vyhl'addavat’ potencidlneho zamestndvatela. Moze byt zamerané aj na rozvoj

kompetencii, ktoré su rozhodujuce pre uplatnenie sa na trhu prace. (Hronik, 2007)

1.2.3 Fazy procesu vzdelavania

Na zabezpecenie vzdeldvania je potrebné systematicky realizovat' aktivity.

Predstavuju Styri fazy cyklu vzdeladvania, ktoré sa v odbornej literatare zhoduju
(Ferjencik, Bosakova, 1999; Kachanakova, 2001a, 2001b; Blaha et. al., 2005; Hronik,
2007; Armstrong, 2007; Dudinska et. al., 2011):

a) Identifikacia vzdelavacich potrieb: pozostava z aktivit zameranych na

analyzu na troch trovniach (pracovnik, tim, organizacia); metody pouzivané

udava Tureckiova (2004) a to podl'a troch trovni:

— Jednotlivec: analyza osobnych dokumentov, hodnotenie adaptaéného

procesu, analyza pracovnych miest, rozhovory s nadriadenym, evaluéacia

pracovného vykonu, prieskumy vzdeldvacich potrieb a ocakavani

(dotazniky, rozhovory)

— Tim: prieskumy vzdelavacich potrieb a ofakavani, timové hodnotenie,

kreativne workshopy (brainstorming)

— Organizécia: analyza strategickych dokumentov, zékladnych pravnych

noriem, trendov na trhu a potrieb klientov, monitorovanie a analyza

¢innosti organizacie, porovnanie s konkurenciou (benchmarking).
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b) Planovanie vzdeldvania zamestnancov: je potrebné zostavit plan
vzdelavania; skor ako firma realizuje vzdeldvanie, je potrebné analyzovat

(Tureckiova, 2004):

— Aké vzdelavacie potreby budu saturované

Ktoré skupiny pracovnikov budu prednostne vzdelavané

Aky typ vzdeldvania bude aplikovany
— V akom rozsahu a akymi spdsobmi bude vzdelavanie prebiehat’
— Aké bude personalne, materialne a financné zabezpecenie
€) Realizacia vzdelavacich aktivit: ma tri fazy (Hronik, 2007):
— Pripravu
— Realizaciu aktivity
— Transfer
d) Monitorovanie a vyhodnotenie vzdelavania: je to priebezna aktivita, ktorej
ulohou je monitorovat a hodnotit’ efekty vzdelavania; Mihalcova et. al.
(2007) medzi postupy na hodnotenie vzdelavania zarad'uje:

— monitorovanie vzdeldvacej aktivity

monitorovanie prace lektorov

porovnanie vysledkov ucastnikov pred a po vzdelavani

prinos  vzdelavacich  aktivit = prostrednictvom  ekonomickych
ukazovatelov.

Z hladiska dosiahnutia ciela vzdeldvacej aktivity je dolezité, aby proces
vzdelavania prebiehal planovito, v nadvdznosti na strategické ciele firmy.

Cyklus systematického firemného vzdeldvania zamestnancov (tzv. fdzy procesu)
pozostava zo Styroch krokov, v ramci ktorého sa vzdelavaci proces zacina identifikaciou
potrieb, definovanim cielov vzdelavania a nasledne sa pokracuje s planovanim
vzdelavacej aktivity. Po tspeSnom dokonceni tychto faz sa dostavame k realizacii
vzdelavacej aktivity, dokoncenim ktorej mozno pristupit’ k vyhodnocovaniu vysledkov
vzdelavacej aktivity. tymto mozno dosiahnut’ formovanie pracovnych schopnosti
¢loveka, ktoré sa ¢leni na tri oblasti (vzdelavania, rozvoja, kvalifikacie). Oblast’ rozvoja,
tzv. oblast’ rozSirovania kvalifikacie je kI'aCovou oblastou, v ramci ktorej sa pristupuje
k zakladnej priprave k povolaniu, orientacii, doSkol'ovaniu (prehlbovanie kvalifikacie) a

profesnej rehabilitacii (zvlastny pripad rekvalifikacie).
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Nasledovny obrazok znazoriiuje uvedeny cyklus (fazy procesu) systematického

firemného vzdelavania zamestnancov.

Obrazok 1: Cyklus systematického firemného vzdelavania zamestnancov

Identifikacia
potrieb, definicia
cielov
vzdelavania

Vyhodnocovanie
vysledkov Planovanie
vzdelavania vzdelavania

Realizacia
vzdelavacieho
procesu

Zdroj: Vodak J. a A. Kucharéikova: Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2.vyd. Praha: Grada, 2011, s. 84

Obrazok nizsie zndzoriiuje systém formovanie pracovnych schopnosti ¢loveka.

Obrazok 2: Systém formovania pracovnych schopnosti ¢loveka

Zakladna priprava
na novolanie

Oblast’ vzdelavania
7
Orientacie J
Oblast’ rozvoja
(oblast’ rozsirovania » )
kvalifikacie) Doskol’ovan_le
J (prehlbovanie
kvalifikacie
\% ) )
Oblast’ kvalifikacie
(oblas,t odbornej Profesna
jainavy) rehabilitacia
(zvlastny pripad
rekvalifikacie)
J

Zdroj: Koubek J.: Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Management Press, 1995, s. 209
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1.3 Ulohy a funkcie RIZ so zameranim na vzdelavanie

V odbornej literatire by sme mohli hl'adat’ jednotnu a v§eobecne prijati tlohu
a funkciu REZ vo vztahu k vzdelavaniu. NajcastejSie sa chape v zmysle oblasti, na
ktoré sa ma orientovat vzdelavanie vo firmach. Zvycajne sa uvadzaji ciele RLCZ
V oblasti vzdeldvania, na zaklade ktorych mozno vymedzit’ ich funkcie.
Vzdelavanie vo firme sa orientuje na nasledovné oblasti (Blaha et. al. 2005):
a) riadenie tichych znalosti vo firme
b) planované vzdelavanie (odborné vzdelavanie, prehibenie kvalifikicie alebo
rekvalifikacia)
C) rozvoj zamestnancov (ziskanie Sir§ieho siiboru znalosti a zru¢nosti)
d) vlastny rozvoj a sebavzdelavanie.
Medzi klicové tulohy firemného vzdeldvania patri zabezpeCovanie flexibility
(Koubek, 1995, 2007):
a) longitidualna  flexibilita:  prispdsobovanie = pracovnych  schopnosti
zamestnancov meniacim sa poziadavkam pracovného miesta
b) trnasverzidlna flexibilita:  zvySovanie flexibility = a kompetentnosti
zamestnancov taj, aby zvladali znalosti potrebné k vykondvaniu roéznych
miest.
Podla Hronika (2007, s. 126) vzdelavanie vo firme ma dva ciele, zdkladné
funkcie:
a) ,,rozvoj sposobilosti vSetkého druhu (competencia i competency)
b) zvySenie kratkodobej a dlhodobej vykonnosti*.
Na zéklade tychto moZzno vymedzit' dalSie funkcie podla ich obsahového
a procesného charakteru ato v stvislosti s riadenim kompetencii vo firme (Hronik,
2007):
a) orienta¢na a adapta¢na funkcia
b) integracna funkcia
c) kvalifika¢na funkcia
d) S$pecializa¢na funkcia
e) inovacna a zmenova funkcia

f) motivac¢na funkcia.
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Potkany (2007) v suvislosti s tlohou personalneho controllingu uvadza
nasledovné oblasti tykajuce sa vzdeldvania, ktoré by mohli byt aj tlohou RLEZ vo
vzt'ahu k vzdelavaniu:

a) kontrolu vzdelavania

b) kontrolu vysledkov odbornych skoleni

c) kontrolu rozvoja kariéry.

Cinnost personilneho manazmentu zahffla aj rozvoj zamestnancov.
V oblasti $kolenia a vzdelavania je vhodné stanovit’ ukazovatele (Potkany, 2007), ktoré
mozno povazovat za ukazovatele vzdelavacich aktivit, ktoré by mohli byt vhodnymi pri
stanoveni a planovani vzdelavania:

a) poctu dni vzdelavacich aktivit na jedného zamestnanca za rok

b) poctu dni vzdelavacich aktivit manazmentu

c) pomer riadiacich a odbornych skoleni
d) rocné vydaje vzdelavania na jedného zamestnanca
e) rocné vydaje vzdelavania na jedného manazéra.

Na zéklade literatary 'udskych zdrojov mozno vymedzit’ funkcie RI2Z takto:

a) zabezpeCenie nepretrzitého vzdelavania zamestnancov v nadvédznosti na
strategické potreby podniku

b) prostrednictvom aktivit zabezpeéit rozvoj zamestnancov, aby si podnik
pripravil potrebné mnozZstvo kvalifikovanych néstupcov zodpovedajucich
budicim pozZiadavkdm a zaroven sa profiloval postup (rast) jednotlivca
v podniku.

Medzi ¢innosti REZ vo vzt'ahu k vzdelavaniu zamestnancov moZno zaradit

(podla Kachanakova, 2001a, 2001b; Koubek, 2007):

a) Koncepéné prace, ktoré riesia stanovenie ciel'ov v oblasti riadenia 'udskych
zdrojov a sposobov, foriem a metdd vzdelavania, ¢i ich splnenia v sulade s
potrebami podnikania, d’alej sformulovanie politiky pre vzdelavaciu funkciu,
vytvorenie programov a riadenie vzdeldvacich aktivit a ich implementovanie.

b) Metodicko-poradenské prace, ktoré st orientované na presadenie a jednotné
pouzivanie zrucnosti, schopnosti. Ide o <¢innost, ktorej obsahom je

oboznamenie manazérov so vzdelavacou aktivitou, ich Skolenie a trénovanie.
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C) Analytické prace, ktoré sa na zaklade ziskanych informacii zameriavaju na
skumanie pricin, priebehu a désledkov vzdelavania.

d) Centralizované sluzby: su poskytované podla potrieb vSetkym
zamestnancom podniku. Ide najmé o rdézne operativne a evidencné Cinnosti
suvisiace SO vzdelavanim [Tudi, vedenim evidencie zamestnancov,
poskytovanim poradenstva v oblastiach rozvoj a vzdelavania zamestnancov.

V prvej kapitole sme sa zaoberali llohami a funkciami RLCZ. Z vysSie uvedeného

mozeme urobit’ zaver, ze RLZ, ako najmodernejSia koncepcia personalnej prace
pozostava zo sustavy funkcii, ktorych cielom je: ziskat’ I'udi pre organizaciu, motivovat’

zamestnancov kK vysokym vykonom a udrzi si I'udi v organizacii (vid’ obrazok nizsie).

Obrazok 3: Riadenie I'udskych zdrojov a jeho funkcie

RDIZ
sustava funkeii s ciellom

] N N

ZISKAT MOTIVOVAT UDRZAT
l'udi pre organizaciu zamestnancov l'udi v organizacii
k vysokym vykonom

Zdroj: Vlastné spracovanie podla KACHANAKOVA, A. Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint,
2001a

V nasledujuicej kapitole sa budeme venovat’ jednej z dolezitych funkcii riadenia

I'udskych zdrojov - vzdelavaniu, pretoZze vzdelavanie a vzdelanie patri k zédkladnym

cielom modernej spolo¢nosti.
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2 MODERNE FORMY A METODY VZDELAVANIA

ZAMESTNANCOV

RLZ je ovplyvnené a odrdaZza zmeny a potreby spolo¢nosti. Pre sicasné obdobie

je charakteristicky posun od industrialnej k znalostnej spolo¢nosti. Na Slovensku tento

posun nie je viditelny, avSak niektoré zmeny uz nastali a mdzeme ocakavat

nasledovanie vyvoja zdpadnych krajin. Podl'a Armstronga a Barona (2002) su typickymi

charakteristikami vyvoja: globalizacia, technika a technologie, intelektualny kapital,

Zzmena.

Vyvoj rokov 2010 — 2013 je ovplyvneny zmenami, ktoré popisuje aj Harward

Business Review v spolupraci so Svetovym ekonomickym forom. Popisuju trendy

avSak uvadzame len tie, ktoré sa tykaju oblasti RCZ (Sojka, Tom¢ikova, 2012):

a)

b)

Zamestnanci  musia byt  motivovani = motivatnymi  faktormi
(tzv. quasifaktory); motivujucim k vykonu sa stava rozvoj l'udskych zdrojov;
motivujticim Cinitel'om je kultara kolegiality a priamoc¢iarosti

Kra¢ k motivacii je v rukach manazérov a nezavisly na zlozitych
motivacnych systémoch

V oblasti T'udskych zdrojov a ich rozvoja je potrebné rozvijat informacné
technologie ako nastroj konkurencieschopnosti a ziskavania informacii
Délezité je venovat’ sa discipline risk managementu

V oblasti ludskych zdrojov by malo byt dolezité integrovat systémy
riadenia; organizacie odporucaju zamerat' sa na timova pracu, na zvySenie
osobnej zodpovednosti zamestnancov za ich vysledky arozvoj (rotacia

zamestnancov medzi jednotlivymi Gitvarmi).

Poslanim tejto kapitoly je poukazat na trendy vzdelavania a rozvoja

zamestnancov v podniku. Chceme tak naznacit trendy, ovplyviiujuce RLZ

v oblasti vzdelavania.
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2.1 Vyvoj a trendy v oblasti foriem a metéd vzdelavania zamestnancov

Zmeny sposobené hospodarskou krizou, globalizaciou, rozvojom ekonomiky
ovplyviiujii pouzivané metddy a formy vzdelavania a taktiez RCZ. Do popredia sa
dostavaji moderné nastroje vyuzivajuce moderné technologie.

Ako zékladné trendy, ovplyvitujuice RCZ v Eurdpe mozno uviest' tri hlavné
procesy, ktoré sa podiel’ali na vyvoji RCZ (Ferenc¢ikova, 2010):

a) zniZovanie stavov a hierarchickych urovni organizacie

b) procesny spdsob myslenia

c) tvorbu sietovej a virtualnej organiza¢nej Struktury.

Celosvetova hospodarska kriza zasiahla hospodarstvo kazdej krajiny (Klientova,
2009; Trebuma, Simkova, 2009). Na podnikovej Grovni to predstavuje vyzvu pre
manazérov 'udskych zdrojov.

Podl'a Marsinu o ktorého sa opiera okrem nds aj Jamnicky (2006, s. 55), uvadza,
ze ,,sucasné prostredie ovplyviiuje riadenie ludskych zdrojov vo firmdch a tie musia
prispésobovat’ metddy riadenia ludskych zdrojov zmenenym podmienkam®. Personalne
stratégie firiem maju venovat pozornost cielavedomému usmerfiovaniu pracovnej
kariéry veducich zamestnancov.

V stcasnosti musi moderné RLZ odpovedat na otdzky manaZérov typu
(AntoSova, 2010, s. 90):

a) ,,Co robia nasi zamestnanci?

b) Su jednotlivé ¢innosti na pracovnych miestach zoskupené icelne?

C) Chapu ludia v organizacii svoje roly vo vztahu k jej cielom dostatocne?

d) Robime vSetko, ¢o by sme mali robit a nerobime ni¢, ¢o by sme robit

nemali?

e) Potrebujeme naozaj tol'ko urovni riadenia, kolko v sucasnosti mame?*

Do konca 60. rokov 20. storocia bola metodicka vyzbroj vhodna pre vzdelavanie
pomerne skromna. Po roky bola pripadova $tadia jedinou redlnou participativnou
metodou, vyuzivajic ju v manazérskych Skolach vedla tradi¢nych metod. RozSirila sa
paleta metod a technik. Dovodom pre rozvoj je skuto¢nost, ze vieme viac 0 procese

ucenia. Rozvoj metdd je vSak dosledkom reakcie na metody.
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V kazdej firme by sa malo usilovat’ o to, aby vedomosti, zru¢nosti, a ziaduce
sposoby spravania zamestnancov, optimalnym sposobom reflektovali firemnu viziu a
dana firmu posilnili nielen pri Gspesnom pdsobeni na sucasnom trhu, ale aby
umoziovali i d’alsi rozvoj k strategickym firemnym cielom. Uroveti spolo¢nosti sa tak
odvija od kvality jej manazmentu, zaCina sa presadzovat pristup k vzdelavaniu
manazérov ako k vyznamnej investicii pre dal§i pozitivny rozvoj konkrétneho
manazéra, firmy, ¢i spolocnosti. Prostriedky na vzdelavanie sa chapu stale viac ako
investicie a su preto Gspesne za¢lenované do roznych projektov, i v ramci fondov EU.
Umoznuje omnoho l'ahsie vyhodnotenie navratnosti. Tento vyznamny posun dava nové
moznosti rozvoja manazérskeho vzdelavania, ktoré sa stava investiciou. (Medzihorsky,
2008)

Podl'a vyskumu uvedeného u Dostila a Klementa (2008) planuje takmer
polovica firiem v zapadnej Eurdope vécsie investicie do vzdelavania zamestnancov.
Uspesné organizacie si overili, Ze investicie do rozvoja svojich zamestnancov sa vrati a
zvysuje konkurencieschopnost. V CR vyuZziva e-learning vela organizacii. (Dostal,
Klement, 2008)

Podl'a Medzihorského (2008) v sti¢asnosti:

a) ZvySuje sa modularizacia a flexibilita v ramci vSetkych typov

normalizovanych tréningovych programov

b) Je zna¢ny posun od formalnych systémov k flexibilnym

c) Rastie pozornost venovana individualizovanym formam vzdelavania a

personalneho rozvoja manazérov, ako mentoring, koucing a ako ich sucast’
360 stupnova spatna vizba, riadenie projektov, timova facilitacia a d’alSie.

Trend vzdeldvania moZno graficky znazornit na nasledovhom obrazku,
z ktorého vyplyva, Ze sebavzdelavanie je v sucasnom turbulentnom prostredi, kde
jedinou istotou je zmena (Blaha et. al., 2005).

Hronik (2007) spomina trendy v rozvoji avzdelavani ato vramci dvoch
pristupov: klasicky pristup, u€iace sa organizacie (pozri obrazok nizsie).

Na to poukazuje aj Dudinska et. al. (2011) ked’ spomina, ze uz na konci 20. storocia sa

zacali prejavovat’ pristupy podporujuce ucenie.
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V tejto suvislosti je mozné sa opierat’ o kI'uicové body pristupov k usmeriiovaniu

a) Nové ulohy si vyzaduju nové zruc¢nosti

vzdelavania od Sengeho (1990; o ktorého sa opiera aj Dudinska et. al., 2011):

b) Vzdelavanie slazi roznym t¢elom, mdéze mat’ rozliéné formy

C) Vzdelavanie zahfia tvorivé napdtic medzi formovanim spolo¢nej vizie

a celkovou analyzou sucasného stavu postupov

d) Vzdelavanic zahina formovanie

a skutocnost’.

prenikavejSich pohladov na prax

Obrazok 4: Zakladné trendy vo vzdelavani

Model do zaé. XXI. St.

50% fyzicky
pracujucich

- 30% remeselnikov,
uradnikov

- 20% o0sdb s vysSim

vzdelanim

=

Model od XXI. st.

vécsina l'udi sa musi
stat’ vlastnymi
manazérmi

malé percento 'udi
si ngjde zamestnanie
na Ciastocny uvazok

Zdroj: Spracované podl'a Blaha et. al.: Personalistika pro malé a stiedni firmy. : zkvalitiiovani

zameéstnanecké struktury firmy rizeni vwkonu a odménovani vzdélavani a rozvoj utvareni firmeni kultury.

1. vyd. Brno: CP Books, 2005, s. 192

Hronik (2007, s. 126) udava nasledovné o¢akavania v trendoch vo vzdelavani:

a) ,,Rozvoj a tréning commitmentu

b) Akcné styly
¢) Change management

d) Emotion magament

e) Rozvoj a tréning kreativnych pristupov.

Novinkou, ktora sa zavadza do praxe podnikového vzdelavania je m-learning,
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je mozné prostrednictvom mobilnych telefonov, palmtop pocitacov ¢€i osobnych
organizérov. E-learning v dobe svojho nastupu otvoril nové moznosti vzdelavania, i on
sa musi prispdsobovat’ novym trendom. Tradicny e-learning prestdva uspokojovat
sucasné¢ potreby a preto postupne zacina byt vyuzity m-learning. V sucasnosti je
potrebné ziskavat’ informdcie rychlo, o v zaplave dat nie je vzdy jednoduché, naviac na

kontinudlne vzdelavanie vacsinou nie je ¢as. (Dostal, Klement, 2008)

Obrazok 5: Trendy v rozvoji a vzdelavani

Klasicky pristup Uciaca sa organizacia

Pracovnik
ako subjekt rozvoja

Pracovnik
ako objekt vzdelavania

Vzdelavanie je Vytvorenie atmosféry
viac ¢asovo ohrani¢ené permanentného rozvoja
od - do vzdelavania
Vzdelavanie

Rozvoj a vzdelavanie sa
odohréavaju ¢o najbliZsie
k praci

sa odohrava
mimo chodu firmy

Tim lektorov
zloZeny

Jasné hranice medzi
internym a externym

g 0 0 0 4

vzdelavanim Z internistov a externistov
Doraz Doraz
na nacvik a na multidimenzialnost’ a
Standardizaciu diferencializaciu

Zdroj: Spracované podl'a Hronik F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 122
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2.2 Moderné formy a metody vzdelavania v oblasti podnikovej

kultary

Profesijné vzdelavanie a r0ZVOj zamestnancov  je  jednym
»Z predpokladov zviadnutia novych uloh ndrocného podnikatelského prostredia“.
Vzdelanost’ patri k zdkladnym cielom, ale aj k ddésledkom modernej spolocnosti.
»Poziadavky na vedomosti a zrucnosti cloveka v modernej spolocnosti sa neustdle
menia a aby clovek mohol fungovat ako pracovna sila, musi neustdale prehlbovat' a
rozsirovat svoje vedomosti a zrucnosti.”“ (AntoSova, 2010, s. 92)

Dnes Zijeme v obdobi, ked’ ¢lovek pocas svojej ekonomickej aktivity nevystaci s
tym, €o sa nauéil v priebehu pripravy na povolanie. Vzdelavanie sa v modernej
spolocnosti stava celozivotnym procesom, ,,musi byt permanentné a zohladinovat vsetky
aktudlne potreby vyvolané realitou zmien*. A v tomto procese zohrava ulohu podnik a
nim organizované vzdelavacie aktivity. V stcasnosti si uz ¢oraz viac zamestnavatel'ov
uvedomuje, ze zakladom uspechu je spravne vybraty a odborne zdatny personal. Vyvoj
a vztahy v spolo¢nosti, podmienky trhu a rézne iné faktory vyrobného a obchodného
procesu, podliechaju zmendm. Preto je nevyhnutné v predstihu, ¢i priebezne s tymito
zmenami pocitat’ a zamestnancov vzdeldvat. Plnenie uloh organizacie v akejkol'vek
oblasti podnikania predpoklada ,,mat dokonale pripraveny personal. (AntoSova, 2010,
s. 92)

Vhodnym uplathovanim metdéd a foriem vzdeldvania podnik moéze docielit
zvySenie efektivnosti svojich jednotlivych ¢innosti.

V tejto Casti prace sa snazime priblizit moderné formy a metddy vzdeldvania.
Snazime sa priblizit metédy z ré6znych aspektov a zameriavame svoju pozornost’ na
najCastejsie vyuzivané v praxi.

KTa¢ovou otazkou v ramci uspesnosti vzdelavania je volba metody, ktora zavisi
od roznych faktorov, ako su (Czikk, Cepelova, 2006):

a) Ciele vzdelavania

b) Obsah

c) Naliechavost

d) Disponibilné zdroje na vzdelavanie

e) Iné.
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Podl'a miesta vzdelavania je mozné metddy rozdelit' do dvoch pripadne troch

skupin (Blaha et. al., 2005):

a)

b)

c)

Metody pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku (tzv. internd forma
vzdelavania, ,,on the job*)
Metody pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviska (tzv. externa forma
vzdelévania, ,,in the job*)

Metody pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku i mimo pracoviska.

Internd forma vzdeldvania — vzdeldvanie na pracovisku — sa vyuziva skor vo

véacsich spolo¢nostiach, ktoré si mozu dovolit’ zamestnat’ lektorov, ktori by viedli

Skolenia. Najbeznejsimi metodami vzdelavania na pracovisku su podla Ali Tahu

a Sirkovej (2011):

a)

b)

d)

InStruktaz: najcastejSie pouzivand metoda pri zacviku nového, pripadne
menej skaseného zamestnanca; ma skor jednorazovy charakter (Nepolska,
Hlinova, 2003)

Rotacia: umozfiuje rozSirit znalosti a zru¢nosti zamestnanca vd'aka
skasenostiam ziskanym na réznych pracovnych miestach v danom podniku
(Nepolska, Hlinova, 2003); pri dobrom naplanovani a zvladnuti méze dojst’ K
rozSireniu zru¢nosti zamestnanca a k pochopeniu SirSich suvislosti prace; to
vSak moze viest k vySSej zodpovednosti, ako aj k vyuzivaniu novych
pristupov k rieseniu problémov (Czikk, Cepelova, 2006)

Coaching, mentoring, counselling: tieto metody st zaloZzené na dlhodobe;j
interakcii dvoch Tudi, pricom vzdelavanie prebieha prostrednictvom rad,
stimulaciou vzdeldvaného a usmeriovanie jeho prace skusenym
pracovnikom ¢i §pecialistom v danom obore (Nepolska, Hlinova, 2003)
Pracovnd porada: predstavuje skupinové rieSenie problému tykajicu sa

pracoviska; je to ako brainstorming.

Externa forma vzdeldvania — teda vzdeldvanie mimo pracoviska - znamena, Ze

zamestnanec navstevuje iné miesto mimo pracoviska, aby si zvySoval svoju

kvalifikaciu, drzal krok s trendmi v jeho odbore, naucil sa zru€nostiam a ziskal

poznatky.

V ramci tohto vzdelavania mozu patrit metody, ako (porov. Nepolska,

Hlinova, 2003; Ali Taha, Sirkova, 2011):
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a) Prednasky aseminare: st to najstarSie  metody  vzdelavania;
z hlradiska nakladov su velmi efektivne a umoznuja priamy kontakt s
velkym mnozstvom ucastnikov (Nepolska, Hlinova, 2003);
prednaska je relativne interaktivnou metodou vzdeldvania, ktora sa pouziva v
pripade vel'kého poctu Skolenych osob; je vhodna napriklad na oboznamenie
s uréitymi na pochopenie nendroénymi informaciami (Czikk, Cepelova,
2006)

b) Simulacie, hranie roli a hier: tieto metody su zalozené na snahe vytvorit
realitu, ktora zjednodusSuje situacie na zvladnutelni velkost a Struktaru,
pricom je eliminované riziko vycviku v realnom prostredi; problémom moézu
byt zabrany ti¢astnikov pri zapojeni sa do hry (Nepolska, Hlinova, 2003)

c) Samostadium (oznacené u odbornikov Ali Taha, Sirkova, 2011) ¢i distan¢na
vyucba (oznaCené u autoriek Nepolska, Hlinova, 2003): v sebe skryva
postupy, ktoré umoznuju prenos informacii pomocou techniky z centralneho
zdroja k jednotlivcom ¢i skupindm do miest vzdelanych od tohto zdroja;
napriklad koreSponden¢né kurzy, tele konferencie, pocitacové multimedialne
vyukové programy; vyhodou je, Ze UcCastnici nie Si nuteni zucastnit’ sa
kurzov v danom case;
zamestnanec moze byt poziadany ¢i vedeny k tomu, aby prestudovala urcité
materialy a dokumenty; je vhodné tito metodu pouzivat' v kombinacii s
inymi, interaktivnymi metédami (Czikk, Cepelova, 2006)

d) Pripadové stadie, workshop, brainstorming: ucastnikom je priblizena realna
situacia, pricom cielom je v danom c¢ase dospiet’ k rieseniu predlozeného
problému, pricom nie je mozné jednoznacne urCit,, ¢i je rieSenie spravne i
zI¢; workshop je vSak zalozeny viac timovo; pri brainstormingu tcastnici
navrhna riesenie a tak sa hlada optimalna varianta. (Nepolska, Hlinova,
2003)

Medzi najéastejsie pouzivané metody vzdelavania Czikk a Cepelova, (2006)

zarad'uju (pokusime ich aj stru¢ne opisat):

a) Demonstrovanie: najpouzivanejsia a najjednoduchsia metoda, ked’ skolitel’

predvadza uréita aktivitu a zacastneni maju moznost' si ju vyskusat; pri
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b)

d)

9)

h)

zlozitej$ich Cinnostiach nezabezpeCuje vhodne Struktirované osvojenie si

novych poznatkov a zru¢nosti

Coaching (kauCovanie): je to metdoda zalozena na vztahu medzi

manazérom/veducim timu a zamestnancom; uskutoc¢iiuje sa neformalne, ako

sucast’ bezného procesu riadenia; skiiseny veduci usmeriiuje zamestnanca, no

ponechava mu priestor na vlastné procesy poznavania a skimania problémov

Mentoring: mentori poskytuju na poziadanie rady zamestnancom, pricom

Casto ide o rady tykajuce sa tvorby planu vlastného rozvoja, rozne

medziodborové usmernenia a pod.; od couchingu sa 1iSi okrem iné¢ho aj tym,

ze zamestnanec si svojho mentora voli sam, ¢o do procesu vnasa vyssiu

mieru participacie

Rotécia pracovnych miest (vyssie sa to uz uviedlo)

Poverenie tilohou: zamestnancovi je zadana uloha, ktord ma pod dohl'adom

skuseného zamestnanca ¢i Skolitela wvyriesSit; tito metéda podporuje

prenesenie ziskanych poznatkov a zru€nosti do realnych situdcii; podobnu

metddu predstavuje pripadova stadia, kde ide len o urcita simulaciu reality

Samostadium (vyssie sa to uz uviedlo)

E-learning (elektronické vzdelavanie): relativne nova, velmi perspektivna,

progresivna forma distanéného vzdelavania, ktora Casto vyuziva kombinaciu

inych vzdeldvacich metéd, s vyuZitim modernych informacnych

a komunikacnych technologii (Kachandkova, 2001a, 2001b) Podla

Armstronga (2007) e-learning moze byt

- samostatny, separovany: zamestnanec pouziva prislu$na technologiu, ale
nie je v danej chvili napojena na inStruktorov ani na ostatnych
Zamestnancov

- zivy: inStruktor a zamestnanec su za pouzitia prislusnej technologie v
danej chvili v kontakte

- spolupracujuci, kolektivny: podporuje ucenie a vzdelavanie; je pri tejto
metéde je vymena a zdielanie informécii a vedomosti medzi
zamestnancami  prostrednictvom  diskusnych  for,  pocitacovych
bulletinov, besied (chatu) a pod. nevyhnutna

Prednaska
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i)

)

Tréning: efektivna metdda, pri ktorej Skolitelia so skupinou uskutoéiiuju
rozne cvitenia, simulacie, doplfiané teoretickym vykladom; vyznacuje sa
vysokou interaktivnostou a je vhodna pre rozvoj Sirokej Skaly zrucnosti;
Vv skupine je maximalne 15 - 20 'udi

Outdoor learning: v praxi moderného RLZ popularna metdda; zameriava sa
na budovanie timovej sudrznosti, poznavanie seba a druhych, identifikovanie
timovych roli a pod.; uskuto¢nuje sa krat§imi alebo dlh§imi pohybovymi a
Sportovymi aktivitami, pod vedenim lektorov; vzhladom na cCasovu aj
finan¢nt naro¢nost’ sa pouziva pre manazérov na vyssich poziciach, pripadne

vo vel'kych organizaciach.

Kazda metéda ma pri rozvoji pracovnikov svoje miesto. Pri vybere je potrebné

zohladnit’ konkrétne prostredie podniku, vlastnosti Gcastnika, témy, finanéna naro¢nost’,

ato, ze aké ocakavania maju byt splnené, aké st zru¢nosti Skolitel'a @ mnoho d’alSich.

Nemozno povedat’, ktora metdda je najlepsia. (Nepolska, Hlinova, 2003)

Z uvedenych vyplyva, Ze metddy vzdeldvania mozno zaradit’ do skupin:

a)
b)

c)

Metody pouzité na pracovisku
Metody pouzivané mimo pracoviska

Moderné metddy.

Na zaklade analyzy odbornej literatiry si dovolujeme tvrdit, Ze moderné

vzdelavacie metody prispievaji k zvySeniu efektivnosti podniku. St to predovsetkym

(Foot, Cook, 2002; Kachanakova, 2001a, 2001b; Koubek, 2007; Armstrong, 2007):

a)

b)

d)

Outdoor tréning: Skolenie zamestnancov prinaSaji cCasto mensSi nez
ocakavany efekt

Assessment Centre: viac sa vyuziva pri vybere a hodnoteni zamestnancov; je
vSak zaloZena na simulacii manaZérskych pracovnych tloh, pri ktorych sa
testuje pracovna sposobilost’ uchadzacov o danu funkciu

Counselling:  predstavuje vzajomné konzultovanie a ovplyvilovanie
vzdelavaného zamestnanca a jeho Skolitela, ktoré prekondva jednosmernost’
vztahu medzi zamestnancom a skolitel'om

E-learning: zikladom metédy su interaktivne multimedialne kurzy
distribuované uchadzacom prostrednictvom CD-ROM alebo pomocou

pocitacovych sieti

30



e) Distancné metddy: mysli sa tu na koreSpondenéne kurzy, kde Skoleny
dostane materialy a v urcity ¢as ich moze prekonzultovat’ so skolitel'om.

~Popri klasickym spésobom organizovanych vzdeldavacich aktivitach, akymi su

tréningy, workshopy ¢i simulacie, je mozné aplikovat' Specialne metody, ktoré su istym

spésobom Specifické, avsak velmi prinosné.” (Czikk, Cepelova, 2006, s. 25) Tie uvadza

nasledovna tabul’ka.

Tabul'ka 1: Priklady vyuzitia Specifickych metdd rozvoja

Shadowing Je velmi vhodnou metédou na prenos

tzv. ,tieova praca* skusenosti a vedomosti z veduceho na jeho
nasledovnika.

Pripadové Studie Metoda  predstavuje  prechod  medzi

teoretickym ucenim a uc¢enim sa praxou.

Je vhodna pre rozvoj vysSie postavenych
zamestnancov, kde sa kladie doraz na
schopnost’ aktivneho uplatnenia SirSej Skaly
zrucnosti a vedomosti.

Outdoor teambuilding Pri takychto aktivitach sa doraz kladie na:
tzv. ,vytvaranie teamovych vizieb | a) zlepSenie vzajomného poznania sa
V prirode“ ¢lenov timu

b) zlepSenie ich chapania timovej synergie
a roli jednotlivych ¢lenov timu.

Zdroj: Czikk P. a A. Cepelova: Vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov. In: Manazment v teorii a praxi. roé. 2,
¢. 2, 2006, s. 25

V druhej kapitole sme sa zaoberali modernymi formami a metédami vzdelavania
zamestnancov. Na zaklade vys$Sie uveden¢ho moZeme konStatovat, Ze vzdelavanie
zamestnancov ma viacero metdd a foriem, pricom ich vyvoj podmienili spoloCenské
zmeny a vyvoj technologii. Uviedli sme trendy v oblasti vzdelavania a chceli sme tym
poukdazat’ na ich vyznam, pretoze prispievaju k zvySeniu efektivnosti podniku.

V nasledujucej kapitole sa budeme venovat’ funkcidm riadenia 'udskych zdrojov
— vzdelavaniu vo vybranej spolo¢nosti, poukazujeme na praktické vyuzitie uvedenych

teoretickych pristupov.
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3 HLAVNE POSLANIE A ULOHY VYBRANEJ
ORGANIZACIE

V spoloc¢nosti, ktor Specifikujeme v tejto kapitole, pracujem na pozicii vodic.
Vzdy nas zaujimalo, ako moéze mat vzdelavaci program v spolocnosti vplyv na
zamestnancov, aky je ciel’ a stratégia spolocnosti v oblasti RCZ. Z toho dévodu sme sa
rozhodli venovat’ problematike aj v praktickej ¢asti diplomovej prace.

V nasledujticich Castiach prace ide o analyzu vnutorného prostredia spolo¢nosti
LKW Walter s predmetom zistit aj spokojnost zamestnancov so vzdelavacim
programom vybranej spolo¢nosti, nakol’ko sa domnievame, ze $pecifickou prednost’ou
l'udskych zdrojov v tejto spolo¢nosti méze byt’ motivacny profil jej zamestnancov.

Nizsie uvadzame profil spolocnosti, ktory sme skumali aj v bakaldrskej préci.
Rozhodli sme sa pre to najmé z dévodu, ze od roku vyhotovenia bakalarskej prace v
spolo¢nosti nastali urcité zmeny, avsSak len v malej miere, ¢o naznacuje analyzovat
sucasny stav s pokusom, na zaklade prieskumu, podat’ odporicania pre spolo¢nost’

LKW Walter s dérazom na RI’Z.

3.1 Profil vybranej organizacie

Firma LKW WALTER (dalej len ,,LKW*) je rakuska sukromna spolocnost,
medzinarodna dopravné organizacia zaoberajlica sa kamiénovou dopravou v ramci celej
Europy, ktord bola zaloZena v roku 1924, pricom od roku 1986 je nositel'om Statneho
vyznamenania za zvlastne zésluhy v oblasti hospodarstva. Napriek tomu, Ze firma
zacala podnikat’ ako mala rodinné firma, dnes je to velka rodina, ktorej Glohou je trvalo
prispievat’ k ekonomickému blahobytu a socidlne sudrznosti v spolo¢nosti v sulade s
prirodou a Zivotnym prostredim. V sucasnosti vo firme LKW pracuje okolo 1315
zamestnancov. Vzhl'adom na tému nami predkladanej prace sa budeme na tuto firmu
pozerat’ uz len cez optiku vzdelavania a motivécie. (Skoda, 2012)

Vstupom do EU dostalo Slovensko moznost &erpat’ vyhody, ktoré vstup
priniesol. V oblasti cestnej dopravy ide najmid zjednoduSenie preprav, odburanie

colnych bariér a formalit, moznost’ vstipit' na nové trhy a pod. Clenstvo viak prinieslo
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aj zavézky a povinnosti, ktoré je potrebné plnit’. Jednou z oblasti, ktorej sa zavizky voci
&lenstvu v EU dotykaju, je aj legislativa. (Skoda, 2012)

Konkrétne prevzatie pravnych noriem EU, ktoré nemajii vieobecne platny
charakter a zavédznost (smernice a rozhodnutia) do pravneho systému vnutrostatneho
prava. Jednou z takychto povinnosti bolo aj transponovanie smernice 2003/59/ES o
zakladnej kvalifikacii a pravidelnom vycviku vodicov uritych cestnych vozidiel.
Vysledkom bolo prijatie zakona ¢. 280/2006 Z. z. o povinnej zakladnej kvalifikacii a
pravidelnom vycviku niektorych vodi¢ov, ktory bol novelizovany zakonom
&. 188/2009 Z. z. (Skoda, 2012)

Ustanovenia vys$sie uvedenej smernice resp. zakona maju byt jednym z ¢lankov
retazca celozivotného vzdelavania vodiCov z povolania. Mnohi z vodicov sa tomuto
remeslu venuju cely svoj zivot a urCite uznajl, Ze pocas vyse 30 rocnej kariéry sa moze
vela veci zmenit a mnoho vedomosti, ktoré nadobudli pri ziskani vodi¢ského
opravnenia pre dany typ vozidla uz mohli zabudnut'. Nestaci teda cely profesijny zivot
prezit s vedomostami ziskanymi na zaciatku, je potrebné tieto vedomosti po Case

oprasit’, doplnit’ a zaktualizovat'. (Skoda, 2012)

3.2 Uloha a funkcie RIZ vybranej organizacie

Za najtypickejsie faktory konkurencieschopnosti podnikov v tomto obdobi sa
povazuju:

a) Optimalna velkost’ organizacie

b) Kuvalitna pracovna sila, l'udské zdroje

c) Kvalita manazmentu, utvarov/oddeleni organizacie

d) Nizke naklady na pracovnu silu, I'udské zdroje.

S uvedenymi faktory rata aj spolo¢nost’, pricom RLZ spolo¢nosti LKW Walter
st stanovené primerane, aby harmonizovali s hlavaym ciel'om a stratégiou spolo¢nosti
V ramci presadenia sa na trhu.

Prvé strategické zamery boli realizované intuitivne, na odhadoch dopytu a
pokusu uplatnit’ produkciu. Ked’ narastla konkurencia, konatel' spolo¢nosti prijal
strategické rozhodnutie o rozvoji spolocnosti. V naviazanosti na toto rozhodnutie sa

vypracovala stratégia.
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Obchodna stratégia si vytycila za ciel na rozsirenie ponuky sluzieb. Konatel’ sa
rozhodol do stratégie doplnit’ aj potrebu zavedenia zvySenia urovne RIZ a taktiez narast
zahrani¢ného obchodu (spolo¢nost’ napokon zriadila kanceldrie v ré6znych krajinach
Eurdpy).

Zo stratégie spolo¢nosti vychddza aj stratégia RLCZ. V naviazanosti na uvedené
personalna stratégia spolo¢nosti obsahovala tidaje o zmene kvalifikacie, pripravenosti a
zamestnanosti l'udskych zdrojov. Zacali sa vypracovat' aj pracovné poziadavky a
potreba naboru zamestnancov pre rozsirujuci sa zahrani¢ny usek.

Personalna praca v spoloc¢nosti nebola rozdelena, existoval len persondlny utvar.
Ked’ spolo¢nost’ zalozila svoje dcérske spoloc¢nosti rozdelili Gtvar na 2 Casti: personalny
utvar celej spolocnosti a personalny utvar dcérskej spolo¢nosti. Persondlny ttvar celej
spolo¢nosti mal hlas pri stanovovani politiky, vytvaral programy a postupy, dohliadal na
realizaciu snah persondlneho ttvaru spolo¢nosti.

Konatel’ s veducimi utvaru personalistiky zadefinovali a zhodli sa na zmenach v
RLZ (okrem toho aj v inych oblastiach), zZe optimalizécia produktivity zamestnancov
spolocnosti je rozhodujtci z hladiska konkurencieschopnosti. V personalnej oblasti boli
preto zavedené iniciativy, vratane nasledovnych:

a) Zmena podoby existujiceho systému hodnotenia pracovného vykonu —
komplexnejsi proces vytvarania rozvojovych aktivit a prizndvania odmien
podl’a vykonu

b) Vytvorenie procesu uznavania a odmien — odmenovanie pracovnikov za
mimoriadny vykon

C) Vyber zamestnancov zaloZzeny na kombinacii definovanych zru¢nosti a
hodn6t spravania.

Boli investované nemalé finan¢né zdroje do zmien spolo¢nosti. Znovu sa
sformulovali vizia, hodnoty a ciele spolo¢nosti, a to na zdklade trhového prostredia a
vplyvov vonkajSieho prostredia a globalnych vplyvov. Boli vytvorené tak, aby boli
vzdjomne prepojené v jednom systéme iniciativ smerujicich k obnove spolocnosti.
Utvary spolo¢nosti boli zmenené a ich zodpovednost’ sa zameriavala na stratégiu

spolocnosti. Veduci Gtvarov boli zaviazani klast’ doraz na delegovanie pravomoci.
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Konatel’ spolo¢nosti sa napokon rozhodol previest’ kroky tykajlice sa stratégii v
oblasti 'udskych zdrojov:

a) Zabudovat' proces hodnotenia organiza¢nej schopnosti do procesu

strategického planovania

b) Vytvorit’ plan ¢innosti pre vybudovanie organizaénych schopnosti

¢) Implementovat’ systém stratégie tykajuci sa zamestnancov.

Spoloc¢nost’ tak vytvorila systém stratégie. Tradi¢na filozofia bola zalozena na
tom, ze ludia st nédklady, a nie investicie, oCakavala celozivotni oddanost
zamestnancov. Jednym z vysledkov snahy o zmenu bola identifikdcia poziadaviek na
organiza¢né schopnosti u kazdej stratégie (celej spoloc¢nosti a dcérskej spolocnosti).

Na strategické REZ v spolo€nosti je charakteristickd rada rysov (vychadzajic
podl’a autorov Armstrong, Baron, 2002):

a) Uplatiyje sa len jedna ucelena stratégia l'udskych zdrojov

b) Podnikatel'ska stratégia spolo¢nosti ma podstatny vplyv na tvorbu stratégie

RLZ
C) V stratégii l'udskych zdrojov nie je popis podstatnych faktorov a parametrov

systému, v ktorom maju byt 'udské zdroje uplatnené.

3.3 Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov vybranej organizacie

Srozvojom a vzdelavanim zamestnancov v spolo¢nosti sme sa zaoberali aj
Vv bakalarskej praci. Odvtedy zmeny nenastali. Uvadzame zistenia z tejto oblasti.

Zakladna kvalifikacia je v tejto firme definovana ako uroven vedomosti a
praktickych zrucnosti potrebnych na bezpené vedenie vozidiel vybranych skupin.
Pravidelny vycvik je definovany ako aktualizdcia Urovne vedomosti a praktickej
zruénosti s dorazom na bezpeCnost' cestnej premavky a racionalizaciu spotreby
pohonnych hmot. Dokladom o uspeSnom absolvovani takéhoto kurzu je tzv.
kvalifikacnd karta vodi¢a. Aj na zdklade uvedeného vidiet, ze firma LKW ma
zodpovedny pristup k svojim zamestnancom a uz davno sa stal integrovanou stcast'ou

aj ich firemnej kultary. (Skoda, 2012)

Z hl'adiska kvalifikacnych predpokladov, vzdelania i1 sebarozvoja zamestnanca,

firma LKW trvd na tom, aby mal vodi¢ (kandidat) na zamestnanie stredoSkolské
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vzdelanie s maturitou, avSak profesiondlny vodi¢ alebo po starom ,,vodi¢ z povolania®,
sa musi vzdelavat' cely zivot. K tomu firma napomaha organizovanim niekolkych
Skoleni ro¢ne a roznorodého zamerania (napriklad preprava nebezpecného tovaru,
preprava skaziteI'nych potravin, medzinarodna preprava, bezpecna a ekonomicka jazda,
kurzy bezpecnej jazdy, odborna sposobilost’ pre podnikanie v cestnej doprave, preprava,
manipuldcia, nakladanie a organizacia pracovného Casu, ADR S$kolenia a dalSie).
(Skoda, 2012)

Podiel ro¢nych nékladov spoloc¢nosti na vzdelavanie z celkovych rocnych
mzdovych nakladov je pod 1%.

Aj v sucasnosti firma pripravuje niekolko Skoleni a kurzov pre vodicov a
pracovnikov v doprave, pretoze ako sami prezentuju ,,predpisy sa menia neustale a ani
oblast’ dopravy nevynechavaju“ ([online], web firmy LKW) a to nielen z oblasti
dopravy (ale napriklad aj vzdelavanie v odbore marketingu a predaja, tréningu
osobnosti, ¢i jazykové kurzy. (Skoda, 2012)

Z hladiska motivacie zamestnancov, firma LKW pouziva kooperativny S§tyl
riadenia s maximalnou vlastnou zodpovednostou svojich zamestnancov a ich osobné
nasadenie hodnotia vykonnostnou odmenou. Okrem toho im pontkaju fascinujuce,
medzinarodné pracovné prostredie, ktoré im prindSa obrovské moZnosti d’alSicho
osobného a profesijného rastu. A ako sme uz uviedli, ako vel’k4 dopravna firma sa citia
zodpovedni za zvySovanie bezpe€nosti na eurdpskych cestach, a preto vytvorili Skoliaci
program a manual pre vodia a zaviedli rozsiahle opatrenia, ktorych cielom je
profesionalny vzdelavanie vodicov. (Skoda, 2012)

Okrem toho sa firma angazuje v eurdpskych pracovnych skupinach, aby zlepsila
napriklad pracovné podmienky vodiCov nédkladnych vozidiel alebo zjednotili
zabezpecenia nakladov v Eurdpe. Ako logicky dosledok svojich snédh podpisala firma
LKW v roku 2004 ,,Europsku chartu bezpecnosti cestnej premavky*, pricom cielom
charty je kontinualne zniZovanie podtu nehdd v eurdpskej cestnej doprave. (Skoda,
2012)
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1. PRAKTICKA CAST

4 PRIESKUM NA OVERENIE HYPOTEZ V PLNENI
FUNKCIE RLEZ, ROZVOJ A VZDELAVANIE
ZAMESTNANCOV VYBRANEJ ORGANIZACIE

Prieskum je zamerany na zistenie informacii, ktoré sa tykaju plnenia funkcie

RLZ, rozvoja a vzdeldvania zamestnancov vybranej organizacie.

4.1 Ciel’, hypotézy a metodika prace

Cielom diplomovej prace a prieskumu spocivaji v usili zistit' efektivnost’
vzdelavania zamestnancov vo vztahu k vykonu ich pracovnej Cinnosti vo vybranej
organizacii - medzinarodnej sikromnej spolo¢nosti posobiacej na Slovensku.

Hlavny ciel”:

- Poukézat na efektivnost’ vzdelavania vo vzt'ahu k vykonu zamestnancov.

Ciastkové ciele:

- Informovat’ o vplyve vzdelavania zamestnancov na rozvoj 'udskych zdrojov

- Informovat’ o funkciach, tlohach vzdelavania a rozvoja zamestnancov

- Zistit a identifikovat’ problémy riadenia l'udskych zdrojov spolocnosti so
zameranim na zaSkol'ovanie a rozvoj zamestnancov

- Zistit postoj zamestnancov, ich spokojnost so vzdelavanim a rozvojom
V spolo¢nosti

- Zistit pri¢iny (ne)spokojnosti s motivaénymi a vzdelavacimi aktivitami

- Zistit ¢i st zamestnanci spokojni s prinosom vzdelavacieho kurzu pre ich
konkrétnu pracovnu poziciu

- Zistit’ ¢i zamestnanci vyuzivaju externé formy vzdelavania

- Zistit', ze aki metddu vzdeldvania na pracovisku by vyuzili, ktord by najviac
motivovala

- Zistit' ¢1 zamestnancov motivuje sucasny vzdelavaci program ku kariérnemu

rastu.
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Sformulovali sme nasledovné hypotézy, ktoré sme overovali.

H1: Predpokladame, ze zamestnancov stucasny vzdelavaci program motivuje ku
kariérnemu rastu.

H2: Predpokladame, ze ako najvicsi problém riadenia l'udskych zdrojov
spolo¢nosti so zameranim na zaSkol'ovanie a rozvoj zamestnancov, a ze nie je
podporovany profesionalny rozvoj zamestnancov.

H3: Predpokladame, Ze sucasné vzdelavacie aktivity motivujii zamestnancov
k podavaniu vyssieho vykonu.

H4: Predpokladdme, ze najviac motivovanou metdédou vzdeldvania na
pracovisku, podl’a zamestnancov je coaching, mentoring, counselling.

Audit sa vybrala ako metdda, Ze prinaSa odporii¢ania pre opatrenia. Cielom
auditu je identifikovat’ slabé ¢lanky RLZ. Je beZne pouzivany i ako néstroj identifikacie
potrieb rozvoja a riadenia kariéry zamestnancov. Od 80. rokov 20. storocia sa stale
CastejSie pouziva tento pojem. Cielom auditu moze byt overenie jednotlivych oblasti
personalneho manazmentu, alebo sa zameriava na pracovnikov. (Blaha et. al., 2005) Pre
vyber tejto metddy sme sa rozhodlo prave z tychto vyhod tejto metody.

Za metodu vyskumu sa zvolili:

a) Zber dat a informacii v spolo¢nosti:

- dotaznik zamestnancom (Priloha Al): dotaznik, ktory sa rozdaval, bol aj
stcastou bakalarskej prace, priCom sme dany dotaznik rozsirili o d’alSie
otazky, aby sme mohli porovnat’ sucasny a stav z pred dvoch rokov.

- dotaznik auditu (Priloha A2): je to metdda skiimania podstatnych stranok
RLZ v organizicii a okolnosti, ktorymi je tento systém ovplyviiovany.
Vysledky auditu poskytujii obraz o jej slabych strankach a naznacuju, co by
mala spolo¢nost’ robit, aby rozvinula T'udské zdroje. Audit poskytuje
moznost’ formulovat’ zavery a naznacit’ smer vyvoja spolocnosti z hl'adiska
RLZ.

- Audit zahfna:

1. Kompletizaciu informacii pomocou dotaznika, ktora predstavuje
vychodiskovy krok auditu, v rdmci ktorej sa komplexne hodnoti osem
oblasti

2. Hodnotenie - sumarizaciu bodov podl'a navodu Blahu et. al. (2005)
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3. Analyzu - identifikaciu silnych a slabych stranok REZ v oblasti stratégie
a planovania
4. Plan a programy na zlepsenie kvality RCZ v oblasti vzdelavania a rozvoja
zamestnancov.
b) Analyza dokumentov organizacie
€) Hypotézy sa overia metdédou dotaznikového prieskumu a pomocou auditu
RLZ spolocnosti, ako aj analyzou dokumentov spolo¢nosti
d) Vysledky prieskumu sa analyzuju a $tatisticky sa vyhodnocuju.
V ramci dotaznika auditu sa hodnoti 7 oblasti REZ s nasledovnym poctom
otazok (spolu 113; na zaklade publikacie Blaha et. al., 2005):

a) Stratégia a planovanie l'udskych zdrojov 11
b) Organiza¢né usporiadanie vo vzt'ahu k REZ 12
€) Vyber a prijimanie novych zamestnancov 10
d) Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov 12
e) Riadenie vykonu a pracovné hodnotenie zamestnancov 14

f) Odmenovanie zamestnancov celkom (mzda, zamestnanecké vyhody)

10+7
g) Zamestnanecké vzt'ahy — celkom (vztahy, BOZP, zabezpecenie
politiky rovnych prilezitosti) 15+7+4
h) Firemna kultara 11.

Vicsina otazok Vv dotazniku auditu je dichotomicka, kde je moZnost’ odpovedat’
,»ano* (1 bod) alebo ,,nie“ (0 bodov). Na konci kazdej oblasti je aj postojova Skala, kde
sa hodnoti celkovad uroven prisluSnej oblasti. Pri Skalach 5 znamend vysoku uroven
(najlepsi) a 1 znamena nizku urovein (najhorsi).

V ramci analyzy je potrebné ziskané pocty bodov za jednotlivé oblasti porovnat
s preddefinovanou tabul'kou Grovni. Je moznost’ zaradit’ prisluSnt oblast’ RCZ do urcitej
urovne (nizka, stredna, Vysoké)l, ktora naznacuje (ne)potrebu rozvijania danej oblasti.

Otazky budu sluzit' k vyjasneniu hypotéz, - otazky, ktoré bud’ potvrdia, alebo

vyvratia hypotézy. V dotazniku st zatvorené¢ otazky, kde budi mat respondenti

Ya) Vysoka aroven 127 — 168 bodov
b) Stredna troven 85 — 126 bodov
c) Nizka tGroveii do 84 bodov
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moznost’ zakrizkovat’ jednu odpoved’. Pri otvorenej otazke je moznost’ slovami vpisat’
nazory.

Pri vytvoreni vyssie uvedeného modelu sme sa opierali o vysledky a o nase
doterajsie vyskumy — bakalarska praca.

Prieskumnua vzorku (cielova skupinu) tvoria 'udia — zamestnanci LKW Walter
vo veku 19 — 48 rokov, tak zeny ako aj muzi z Bratislavského a Nitrianskeho kraja.
Priemerny vek respondentov je 34 rokov.

Prieskumu sa ztcastnilo 50 zamestnancov a ako prieskumni metdodu sme si
zvolili dotaznik.

Udaje ziskané z odpovedi v dotaznikoch sme spracovali pre lepsiu prehladnost’
do grafickej podoby. Overovanie hypotéz prebiecha tiez pomocou tabuliek a grafov, kde

sa vyuzivaju preddefinované funkcie programu MS Excel.

4.2  Vyhodnotenie vysledkov

Prieskum je podlozeny udajmi z praxe, ma popisny charakter, pricom sa zaklada
na subjektivnych tdajoch. Z dévodu ul'ah¢enia vyhodnocovania, pri prieskume formou
dotaznika na pracovisku, odpovediach sa pouziva dotaznik uvedeny v prilohe Al,
ziskané tudaje zaevidujeme a takto ziskané odpovede analyzujeme. Uvadzame aj
vysledky dotaznika auditu, a to za uvedenymi vysledkami dotaznikového $etrenia.

Rozdalo sa viac nez 55 dotaznikov, avSak vzorka vratila len 50 dotaznikov.
Takto ratana navratnost dotaznikov bola 90%-na. Cielova skupina pozostavala zo
zamestnancov vybranej spolo¢nosti, ktord sa charakterizovala Vv tretej kapitole prace.
Vybrali sa dve pobocky firmy, aby stanoveny pocet dotaznikov sa dosiahol.

Najviac, az 35 zamestnancov LKW Walter tvorili stredoskolsky vzdelanych,
a len 15 zamestnancov absolvovanych vysoku $kolu (nekonkretizovalo sa ze aky stupeni
dosiahli) sa zacastnilo nasho prieskumu.

V prvej dotaznikovej otdzke sme zistovali, ¢i zamestnancov firmy LKW
motivuje sucasny vzdeldvaci program ku kariérnemu rastu. Vysledky uvadzame v
nasledujucom grafe.

Z vysledkov nami realizovaného prieskumu vyplyva, Ze az 66,67%
vysokoskolsky vzdelanych a 57,14% stredoskolsky vzdelanych zamestnancov

spolo¢nosti LKW nemotivuje stcasny vzdelavaci program ku kariérnemu rastu.
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Naopak, 33,33% a42,86% zamestnancov LKW Walter je vzdelavacim programom,
ktory im spolo¢nost’ pontka, motivovana. Spolu az 40% zamestnancov je motivovanych
ku kariérnemu rastu a 60% zamestnancov nie je motivovanych sucasnym vzdelavacim
programom.

Z vysledkov realizovaného prieskumu vroku 2011 vyplyva, ze az 55%
zamestnancov firmy LKW nemotivoval vtedajsi vzdelavaci program ku kariérnemu

rastu a az 45% zamestnancov bolo motivovanych.

Tabul’ka 2: Odpovede na otazku 1

1. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) Ano, motivuje ma si¢asny 15 42,86% 5 33,33% 20
vzdelavaci program ku kariérnemu
rastu
b) Nie, nemotivuje ma sticasny 20 57,14% 10 66,67% 30
vzdelavaci program ku kariérnemu
rastu
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50

Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 1: Motivacia zamestnancov ku kariérnemu rastu vzdelavacim programom
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stredoskolske vysokoskolske

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vysledok moze suvisiet' s tym, ze vtedajSie obdobie kladol vysoké naroky na
zamestnancov z hl'adiska ¢asu, ¢o sa v pracovhom procese prejavoval prepracovanost'ou
a nadasmi zamestnancov. To niektorych zamestnancov demotivovalo. Dal§im
problémom, preco je to tak moze byt to, ze spolo¢nost’ zamestnancom neposkytuje
vzdelavacie programy z hladiska ich potrieb, alebo Ze im neumoznuje z ponuky
vzdelavacich aktivit vybrat’ si.

Mozno vSak dodat’, ze sucasny stav je lepsi nez pred dvoma rokmi.

V dalSej otdzke sa zistovalo, €i si zamestnanci spokojni s prinosom
vzdelavacieho kurzu pre ich konkrétnu pracovnu poziciu. Vysledky prindsame tiez v
grafe.

Z vysledkov vyplyva, Ze 60% vysokoskolskych a 57,14% stredoSkolsky
vzdelanych zamestnancov nie je spokojna s prinosom vzdeldvacich kurzov, ktoré st
zamestnancom poskytované a ponukané. 40% vysokoskolsky vzdelanych a 42,86%
stredoskolsky vzdelanych zamestnancov spolo¢nosti LKW Walter prejavila s prinosom
vzdelavacich kurzov spokojnost’.

Z vysledkov prieskumu z roku 2011 vyplyva, ze 65% zamestnancov nebolo
spokojnych s prinosom vzdelavacich kurzov, ktoré boli poskytované a ponukané. 35%

zamestnancov prejavila s prinosom vzdelavacich kurzov spokojnost’.

Tabul’ka 3: Odpovede na otdzku 2

2. Stredoskolské Vysok $kolské |[Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet

a) Ano, som spokojny s prinosom 15 42,86% 6 40,00% 21
vzdelavacich kurzov

b) Nie, nie som spokojny s 20 57,14% 9 60,00% 9
prinosom vzdelavacich kurzov
Spolu: 35 100,00% 15 100,00%| 5

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 2: Spokojnost’ zamestnancov s prinosom vzdelavacich kurzov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V dalSej otazke sme zist'ovali, ¢i zamestnancov firmy LKW Walter motivujt
vzdelavacie aktivity k podavaniu vysSieho vykonu. Vysledky uvddzame v nasledujucom
grafe.

Graf znazornuje zastupenie zamestnancov spolocnosti LKW Walter podla
vzdelanosti. Najviac pracovnikov spolo¢nosti (73,33% a 68,57%) nie je motivovanych
vzdelavacimi aktivitami k podavaniu vysSieho vykonu, 26,67% a 31,43% pracovnikov
je motivovanych. Spolu je to 70% zamestnancov, ktory nie su motivovanym so

vzdelavacim programom k podavaniu vyssieho vykonu, a 30% je motivovanych.

Tabul’ka 4: Odpovede na otazku 3

3. Stredoskolské Vysokoskolské |Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznaleni pocet

a) Ano, stucasné vzdelavacie aktivity 11 31,43% 4 26,67% 15
ma motivuji k podavaniu vysSieho
vykonu

b) Nie, sucasné vzdelavacie aktivity 24 68,57% 11 73,33% | 35
ma motivuju k podavaniu vysSieho
vykonu

Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 3: Vzdelavacie aktivity ako vychodisko k podavaniu vyssieho vykonu
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V dotazniku sa zistovali aj pri¢iny nespokojnosti zamestnancov spolo¢nosti
LKW Walter s motivatnymi a vzdelavacimi aktivitami. Kedze sme nechceli
respondentov limitovat’, v otdzke mali moznost’ vol'ne odpovedat’. Vysledky prindSame
v d’alSom grafe.

Zastupenie zamestnancov znazornuje graf nizsie, z ktorého vyplyva, ze medzi
pri¢iny nespokojnosti s motivaénymi a vzdeldvacimi aktivitami patri skutocnost’, ze
vzdelavacie aktivity si mimo pracovného ¢asu, a to, Ze $kolenia sa vopred urcené — niet
vyberu vzdelavacej aktivity. Pri¢iny uvadzaji aj stredoSkolsky vzdelani ako aj
vysokoskolsky vzdelani zamestnanci. Medzi odpoved’ami nie je Statisticky vyznamny
rozdiel.

Z odpovedi zamestnancov zroku 2011 vyplyvalo, ze medzi pri¢iny
nespokojnosti s motivaénymi a vzdeldvacimi aktivitami respondenti zaradili taktiez
moznost’ vyberu zo vzdelavacich aktivit, ktoré spolo¢nost’ poskytovala, prekazalo im, ze
ku Skoleniam dochadzalo v ¢ase ich osobného volna a ¢ast’ zamestnancov uviedlo, Ze

by ako odmenu uprednostnili financné ohodnotenie a nie Skolenie.

Mozno vSak konStatovat’, ze vel'ky rozdiel sme nezistili. Situacia je rovnaka, ako

v roku 2011. Je potrebné sa zamerat’ na rieSenie tejto problematiky.
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Tabul’ka 5: Odpovede na otazku 4

4. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5

Odpovede oznacéeni oznaceni pocet
Skolenia su vopred urcené 5 14,29% 4 26,67% 9
st mimo pracovny ¢as 26 74,29% 11 73,33% 37
nerad sa vzdelava 4 11,43% 0 0,00% 4
Spolu: 35 |100,00% | 15 [100,00% | 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 4: Pri¢iny nespokojnosti s motivaénymi a vzdelavacimi aktivitami
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Zdroj: Vlastné spracovanie

zZe

53,33% vysokoSkolsky

vzdelanych zamestnancov povaZzuje vzdelavacie aktivity za neefektivne. DalSia Cast’

vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov (40,00%) v prieskume dava najavo, ze

stucasné vzdelavacie aktivity su efektivne. Len 6,67% uviedlo, ze nevedia posudit’

situaciu. 42,86% stredoskolsky vzdelanych zamestnancov povazuje vzdelavacie aktivity

za neefektivne. Skoro tretina (20,00%) stredoSkolsky vzdelanych zamestnancov v

prieskume uviedla, ze sucasné vzdelavacie aktivity st efektivne. 37,14% uviedlo, ze

nevedia posudit’ situdciu.
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Tabul’ka 6: Odpovede na otdzku 5

5. Stredoskolské Vysokoskolské [Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) Ano, vzdeldvanie je efektivne 7 20,00% 6 40,00% | 13

b) Nie, vzdelavanie nie je efektivne| 15 42,86% 8 53,33% | 23
vobec
¢) Neviem to posudit’ 13 37,14% 1 6,67% 14

Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 5: Efektivnost’ vzdelavacich programov vo vztahu k vykonu
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Celkovo v8ak 23 zamestnancov (46%) povazuje vzdelavacie aktivity za
neefektivne. Dal3ia Gast’ zamestnancov (26,00%) zastava nazor, e su¢asné vzdelavacie
aktivity su efektivne. 28,00% zamestnancov neuviedlo odpoved'.

Z d’alsieho grafu vyplyvaju problémy riadenia T'udskych zdrojov spolo¢nosti.
40,00% vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov uviedlo, ze im chybaju $kolenia
rézneho typu, priCom podobné zastpenie zamestnancov mozno vycitat aj
u stredoskolsky  vzdelanych  zamestnancov ~ spoloc¢nosti  (40,00%). 46,67%

vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov naznacil, Ze nie podporovany profesijny
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rozvoj zamestnancov, kym u stredoskolsky vzdelanych takato odpoved’ udalo 40,00%

Zamestnancov.

Az 40,00% zamestnancov povazuje za problém, Ze v spolocnosti chybaju

Skolenia rozneho typu,. Pricom az 42,00% zamestnancov spolocnosti LKW Walter ako

problém uvadza to, Ze nie je podporovany ich profesiondlny rozvoj. Na uvedené

problémy hl'addme rieSenia v piatej kapitole prace.

Tabulka 7: Odpovede na otazku 6

6. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) Nie je podporovany profesionalny| 14 40,00% 7 46,67% 21
rozvoj zamestnancov
b) Chybaju Skolenia rézneho typu 14 40,00% 6 40,00% 20
¢) Iné 7 20,00% 2 13,33% 9
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 6: Problémy riadenia 'udskych zdrojov spolo¢nosti
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Celkovu spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvanim a rozvojom spoloc¢nosti
LKW Walter uvadza d’alsi graf, z ktorého vyplyva, Ze vac§ina zamestnancov nie je

spokojnych so vzdelavanim arozvojom Vv spolo¢nosti. Uviedlo to, 66,67%

vysokoskolsky vzdelanych a 62,86% stredoSkolsky vzdelanych zamestnancov.

Spokojnych je len 33,33% vysokoskolsky a 37,14% stredoskolsky vzdelanych

zamestnancov spolo¢nosti LKW Walter.

Tabulka 8: Odpovede na otazku 7

7. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) Ano, som spokojny 13 37,14% 5 33,33% 18
b) Nie, nie som spokojny 22 62,86% 10 66,67% 32
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 7: Celkova spokojnost’ zamestnancov so vzdelavanim a rozvojom
66.67%
62,86%

70,00% 1

60.00% - —]

50.00% - “37.14% . _

33,33% a) Ano, som spokojny

40,00% - /

30.00% -/ b) Nie, nie som spokojny

20.00% - /

10,00% -

0.00%
stredoskolské vy sokoskolské

Zdroj: Vlastné spracovanie

V dotazniku sa zistovalo aj vplyv firemného vzdelavania na rozvoj
zamestnancov spolo¢nosti LKW Walter, konkrétne to, ako to vnimaju zamestnanci.

Vysledky prindsame v d’alSom grafe.
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Z grafu nizsie vyplyva, ze pozitivne vplyva firemné vzdelavanie na rozvoj

zamestnancov (uviedlo to 31,43% stredoskolsky vzdelanych a 20,00% vysokoskolsky

vzdelanych zamestnancov). Skor pozitivne vplyva na rozvoj (naznacilo to 37,14%

stredoSkolsky vzdelanych a 53,33% vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov). 28,57%

a26,67% uviedlo, ze skor negativne vplyva na ich rozvoj. Len 2,86% stredoskolsky

vzdelanych zamestnancov naznacilo, ze negativne vplyva na rozvoj zamestnancov.

Medzi odpoved’ami stredoskolsky a vysokoskolsky vzdelanymi zamestnancami

nie je Statisticky vyznamny rozdiel.

Tabul’ka 9: Odpovede na otazku 8

8. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) pozitivne 11 31,43% 3 20,00% 14
b) skor pozitivne 13 37,14% 8 53,33% 21
¢) skor negativne 10 28,57% 4 26,67% 14
d) negativne 1 2,86% 0 0,00% 1
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 8: Vplyv firemného vzdelavania na rozvoj zamestnancov
60,00% - 53,33%
50,00% 1 37,14% .
a) pozitivne
40,00% +~  31.43%
6,67% b) skér pozitivne

30,00% - 20,00%

20,00% /

o0, -+
10,00% 0.00%

0,00%

stredoskolské vysokoskolské

¢) skor negativne

d) negativne

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V dotazniku sa zistovalo aj vyuzivanie externych foriem vzdeldvania
zamestnancami spolo¢nosti LKW Walter.

Az 50,00% zamestnancov nevyuzil, ale vyskusal by externé formy vzdeldvania.
32,00% zamestnancov nevyuzil tito formu vzdeldvania, ale ani by to nevyskusal —
nezaujimaju sa o takuto formu vzdelavania. 10,00% vyuzil externii formu vzdelavania
a8,00% prave vyuziva takato formu vzdelavania. Vyplyva to aj z dalSieho grafu,

Vv ktorom su triedené odpovede na zaklade dosiahnutého vzdelania zamestnancov.

Tabul’ka 10: Odpovede na otazku 9

9. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) ano, vyuzival som 3 8,57% 2 13,33% 5
b) 4no, momentalne vyuZivam 2 5,71% 2 13,33% 4
¢) nie, nevyuzil som - vyskusal by 17 48,57% 8 53,33% 25
som
d) nie, nevyuzil som - ani by som 13 37,14% 3 20,00% 16
nevyskusal
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 9: Vyuzivanie externych foriem vzdelavania zamestnancami

60,00% - 33,33%
48.57%
50,00% - : p—
a) dno, vyuzival som
0, -t
40,00% b) dno, momentilne vyuzivam
30,00% - : :
e ) ¢) nie, nevyuZil som - vyskuisal by
20,00% - . 13.33%13 33% o
8,57% 5.71% d) nie, nevyuzil som - ani by som
10.00% nevyskuisal
2 0
0,00% T 1

stredoskolskée vysokoskolské

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V dotazniku sa zistovalo aj to, Zze aka metdda vzdeldvania by motivovala
zamestnancov spolo¢nosti LKW Walter.

Odpovede zamestnancov uvadzame v grafe 10. Je jednoznaéné, Ze rozdiely
vV odpovediach podrla ich dosiahnutého vzdelania nemoZzno najst’.

42,86% stredoskolsky vzdelanych zamestnancov by motivovala pracovna
porada. 40,00% vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov uviedlo, Zze by ich takato
37,14% stredoskolsky a 46,67%

zamestnancov z vysokoskolsky vzdelanych uviedlo, ze by ich motivovala coaching,

forma motivovala. vysokoskolsky vzdelanych

mentoring alebo counselling. Rotaciu oznacilo len 20,00% stredoSkolsky a 13,33%

vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov.

Tabul'ka 11: Odpovede na otazku 10

10. Stredoskolské Vysokoskolské | Spolu
pocet % pocet % 5
Odpovede oznadeni oznadeni pocet
a) Rotacia 7 20,00% 2 13,33% 9
b) Coaching, mentoring, counselling| 13 37,14% 7 46,67% 20
¢) Pracovna porada 15 42.,86% 6 40,00% 21
Spolu: 35 100,00% 15 100,00% | 50
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 10: Metoda vzdelavania najviac motivujlica zamestnancov
. 46,67%
50,00% - 42.36% ﬂ
40,00%
45,00% -
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40,00% -
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25,00% - /2-[’[ 0% counselting
20,00% - 5
15,00% ? ¢) Pracovna porada
10,00% - /
5,00% -
0,00%
stredoskolské vysokoskolské

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V stvislosti s analyzou RECZ moZzno uviest’ funkcie:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)

Planovanie l'udskych zdrojov

Nébor a selekcia

Hodnotenie vykonnosti

Vzdelavanie a rozvoj

Odmenovanie a poskytovanie vyhod

Pracovno-pravne vzt'ahy

Manazovanie Formy rozvoja kompetencie v oblasti RCZ:
Neformélne vzdeldavanie na oddeleni RCZ

Vzdelavanie a rozvoj oblasti RCCZ u materskej spolo¢nosti.

Zéakladna funkcia vzdelavania sa prejavuje v rozlicnych formach. Adaptacna

funkcia je charakteristicka u novoprijatych zamestnancov spolo¢nosti (najmé na pozicii

Speditér), kym kvalifika¢na funkcia predstavuje vzdeldvanie u veducich zamestnancoch

(manazérov), ako aj administrativnych (pri uctovnictve, pri fakturacii a pod.).

Adaptacné vzdelavanie je zaSkolenie novoprijatych zamestnancov, ktoré sa v

spolocnosti prejavi nasledovne:

a)

b)

d)
e)

Vstupnym Skolenim pre novoprijatych zamestnancov: novy zamestnanec je
zoznameny s historiou spolo¢nosti, programom sluzieb a absolvuje navstevu
kancelarii a haly pre kamionov; doraz je kladeny na oboznamenie so
systémom manazérstva, Speditérstva

Vstupnou inStruktdzou na pracovisku: novy zamestnanec pracuje pod
dohl'adom skuseného zamestnanca, ato V priebehu adapticie na dané
pracovné miesto

Praktickym zaSkolenim: prostrednictvom toho sa zamestnanec obozndmi s
pracovnym prostredim a podmienkami, poZiadavkami, bezpecnostnymi
predpismi, pracovnymi postupmi a celkovy vykon na danej pracovnej
pozicii

BOZP pre novoprijatych zamestnancov

Samotny adaptacny proces, ktory spravidla trvd mesiac.

Charakteristickymi ulohami a pravomocami RIEZ materskej spolo¢nosti

v pobocke Bratislavy st nasledovné tlohy:
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a) Poskytuje menSiu volnost pri rozhodovani a vykonavani rozhodnuti
(decentralizécia)
b) Poskytuje vSeobecné usmernenia a ramcovy systém pre RIZ dcérskej
spolo¢nosti
c) Poskytuje podrobny modelu RLZ, personalnej politiky, procesov
a usmerneni
d) Ponechava sebe pravo na rozhodovanie vo vSetkych menej vyznamnych
veciach a zasahuje do REZ (centralizacia).
Na zaklade zisteni uvddzame vysledky v oblasti vzdeldvania a rozvoja
Zamestnancov spolo¢nosti:
a) Vysledky za jednotlivé oblasti uvadzame v tabul’ke nizsie.
b) ZaSkol'ovanie v spolo¢nosti je na nizkej urovni, kedze pod zaskolenim v
spolo¢nosti sa chape zaSkol'ovanie zamestnancov — a to za max. mesiac.
V tejto oblasti spolo¢nost’ ma nedostatky.
Zhodnotenim oblasti stratégie a planovania l'udskych zdrojov mozno prejst’ k
Casti k zisteniu urovne ,,organizacného usporiadania® spolo¢nosti vo vztahu k RLZ.
Zistilo sa, Ze:
a) Existuje filozofia spolo¢nosti pre RLZ
b) Existuji popisy pracovnych miest
C) Maju vSetci zamestnanci kopiu svojho popisu prace, pricom popisy
pracovnych miest sluZia pre manaZérstvo kvality (ISO a inych).
Popisy pracovnych miest sa aktualizuju pravidelne.
Oblast’ ,,vyber a prijimanie novych zamestnancov® tvori nevyhnutnu stcast
oblasti zaskol'ovania zamestnancov. Zo zisteni vyplyva, ze:
a) V spolo¢nosti je urCend osoba, ktora dohliada na vyber novych
zamestnancov, avSak nie je preSkolena
b) Veduci pracoviska, kam bude uchadza¢ umiesteny, u prijimaciecho
rozhovoru je vzdy pritomny
€) Veduci nie st preskoleni ohl'adom toho, ako viest’ prijimaci rozhovor

d) Nie je zavedeny ustaleny postup pre prijimanie novych zamestnancov
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f)
9)

Je nastavend jasnd stratégia pre uprednostiiovanie vnutornych ludskych
zdrojov pred vonkajSimi, avSak tato stratégia nie je zdielana vSetkym
zamestnancom

Neexistuje adaptacny program pre novych zamestnancov

Celkova troven prijimania novych zamestnancov je na strednej tirovni.

V ramci oblasti ,,vzdelavania a rozvoja zamestnancov‘ v spoloc¢nosti sa zistilo:

a)
b)
c)
d)

e)

f)
9)

Spolo¢nost’” pontka seminare pre vedicich v oblasti vedenia l'udi (raz za 2
roky)

Nema spracovany program pre rozvoj a vzdelavanie zamestnancov

Nie su vysledky vzdelavacich programov vyhodnocované

Existuje evidencia zamestnancov, ktori sa zacastnia vzdeldvacich
programov

Nie je podporovany profesionalny rozvoj zamestnancov ani prostrednictvom
Skolenia mimo spolo¢nosti

Nie je zavedeny ustaleny postup vyberu zamestnancov pre vzdeldvanie
Nezistuju sa potreby vzdeldvania zamestnancov s ohladom na

predpokladany rozvoj spolo¢nosti.

Ked’Zze dand oblast’ nezahfiia iné¢ otazky tykajlice sa vzdelavania a rozvoja

zamestnancov, mozno prejst’ k vyhodnoteniu a sumarizacii bodov za jednotlivé oblasti

RLCZ.

Ako aj vyplyva z tabul’ky niZSie, stratégia RCZ spolo¢nosti je na vysokej urovni,

avsak niektoré oblasti potrebuji zmeny a zdokonalit’ systém spolo¢nosti.

V ramci auditu z oblasti ,,zamestnanecké vzt'ahy* vybranej spolocnosti sa zistilo

nasledovné (Priloha A, oblast’ 7 a 8 uvadza tabulku, do ktorého moZno zapisovat’

body):
a)
b)
c)
d)

Oblast’ vztahy: len priemerna uroven (2 body)

Oblast’ BOZP: je na vys$ej urovni (8 bodov)

Oblast’ zabezpecenia politiky rovnych prileZitosti: zl4 Groven (2 body)
Firemna kultara: orientacia sa na zdkaznika, manazéri sa spravaju v sulade s

hodnotami firmy, maju znalosti o konkurencii (12 bodov).
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Tabul’ka 12: Vyhodnocovacia tabul’ka vsetkych oblasti RCZ

Oblast’ auditu max. dosiahnuty | droven
bodov pocet bodov

1. Stratégia a planovanie 'udskych zdrojov 17 15 vysoka
2. Organizacné usporiadanie vo vztahu k RCZ 16 15 vysoka
3. Vyber a prijimanie novych zamestnancov 14 10 stredna
4. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov 18 7 nizka
5. Riadenie vykonu a pracovné hodnotenie 22 6 nizka
Zamestnancov
6. Odmenovanie zamestnancov celkom 27 16 stredna
7. Zamestnanecké vztahy — celkom 39 12 stredna
8. Firemna kultura 15 12 nizka
Spolu 168 stredna

Zdroj: Vlastné spracovanie

Celkova turovenn REZ v spolo¢nosti LKW Walter na zaklade dotaznikovej

a auditnej analyzy je na strednej urovni, ¢o naznacuje, Ze spoloc¢nost’ venuje RIZ

nevel'kd pozornost’.

Z hl'adiska tspesnosti RCZ je potrebné hladat’ personalne €innosti, ktoré maji

niz8iu Groven a potrebuju zlepSenia. Su nasledovné oblasti:

a) Vyber a prijimanie novych zamestnancov

b) Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

c) Riadenie vykonu a pracovné hodnotenie zamestnancov

d) Firemna kulttra.

Na zaklade zisteni silnych a slabych stranok RLCZ mozno navrhnit’ opatrenia k

zlepSeniu, ktoré sa uvadzaji v d’alSej kapitole.

Nasledovné transformacie boli uskuto¢nené na utvare RCZ za posledné 2 roky:

a) Outsourcing uloh/funkcii RCZ

b) Zavedenie a zosilnenie obchodno- partnerského vztahu/funkcie v REZ.

Stcasny stav strategického smerovania spolo¢nosti potrebuje zmeny, a to tak

v kratkodobom ako aj v dlhodobom horizonte. Nase odporucania uvadzame v piatej

kapitole prace.
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Tabulka 13: Stucasna situacia strategického smerovania spolo¢nosti

Sucasna situacia Strategického smerovania

Schopnosti manazérov

Veduci oddeleni st:

* viac zamerani na vnatorné
zalezitosti

* riadi sa okamzitymi
potrebami

e viac kratkodobo orientovani;
 usilujuci o to, aby boli
globalnejsi.

Nedostato¢ne rozvinuty subor
talentov

Nedostato¢ne rozvinuty
vzdelavaci program.
Nedostato¢né mnozstvo Skoleni.

Oddanost’ zamestnancov:

* Priorita bezpecnosti
Zzamestnancov narasta.

» Zamestnanci sa
nezameriavaju na vzdelavanie
pomocou pocitacov.

* Oddanost’ zamestnancov sa
neposudzuje.

* Odmeiovanie je zamerané na
mzdu (plat).

* Vizba zvySenia odmeny za
vykon je dosledna.

* Riadenie pracovného vykonu
je dosledné ale nepatrné.

Organizacna efektivnost’.

* Posun k lepsiemu
porozumeniu procesom.

* Prechod od hierarchickej k
plosnej organizacii.

+ Zameranie na spolo¢nost’, a
funkcie.

* Vidsie zameranie na
obsadzovanie pracovnych
miest nez na  budovani

talentovanych zdrojov.

* Systémy odmenovania su
pruzné a maju védzbu na
stratégiu.

* Personalny informacny

systém je tizko zamerany.

Administrativna vykonnost’:

» Prebieha proces
konsolidacie persondlnych
sluzieb s cielom znizenia
nakladov.

« Snaha posudzovat/merat’ a
zlepSovat’ efektivnost’ a plnenie
terminov a znizovat’
kolisavost’.

» Sulad s politikou a so
zakonmi.

«  Udaje o T'udskych zdrojoch
st l'ahko dosiahnutel'né.

Zdroj: Vychodisko tvorilo Blaha et. al., 2005; vlastné spracovanie hodnotenia spolo¢nosti LKW Walter
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Vyvijanie zamestnavania externych poskytovatelov (trénerov, poradcov) za
posledné 2 roky V spolo¢nosti uvadza nasledovna tabul’ka, z ktorej vyplyvaju tie oblasti,
v ramci ktorych by sa malo, ba su ziadlce, realizovat urcité kroky k zlepSeniu situacie.
Medzi tieto oblasti patria:

a) Hodnotenie vykonnosti

b) Talent Management

c) Odmenovanie a poskytovanie vyhod

d) Pracovno-pravne vzt'ahy

Uvedené oblasti za posledné dva roky naznacili pokles, kym nasledovné oblasti
su bez zmeny:

a) Planovanie l'udskych zdrojov

b) Nabor, selekcia

C) Vzdelavanie a rozvoj

d) Komunikacia so zamestnancami.

Tabul’ka 14: Vyvijanie zamestnavania externych poskytovatel'ov — trénerov a poradcov

Oblasti RCZ ZvySenie Pokles Bez zmeny

Planovanie l'udskych zdrojov -

Nabor -

Selekcia _

Hodnotenie vykonnosti -

Vzdelavanie a rozvoj -

Talent Management -

Odmenovanie a poskytovanie -

vyhod

-pravne€ vzta -
Pracovno-pr tahy

Komunikacia so zamestnancami -

Bezpecnost’ a ochrana zdravia -

pri praci

Zdroj: Vychodisko tvorilo Blaha et. al., 2005; vlastné spracovanie
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4.3  Verifikacia hypotéz

Pri overovani hypotéz sme vychadzali z odpovedi zamestnancov LKW Walter,
ktoré sme mohli podl'a poéetnosti odpovedi a percentualneho zastupenia potvrdit’ alebo
odmietnut’.

V tabul’kach st uvedené aj teoretické ocakavané pocetnosti ako aj namerané
pocetnosti ohladom danej hypotézy. Vypocitavali sme stupeni vol'nosti a tiez testovacie
kritérium. V pripade, Ze je menSie ako stanovena kritickd hodnota k danému poctu
stupiiu vol'nosti (vyhl'adané v preddefinovanej tabul'ke kritickych hodndt Chi kvadratu),
sme mohli tvrdit' s 5% moznostou omylu, ze s odpoved’ami je vSetko v poriadku a ze
odchylky od rovnomerného rozdelenia st len nahodné.

V HI sme predpokladali, Ze zamestnancov sucasny vzdeldvaci program motivuje

ku kariernemu rastu.

Hypotézu H1 nemozno potvrdit’, ato na zidklade nizSie uvedenej tabulky,

z ktorej vyplyva, Ze vyskyt motivacie nie je U respondentov.

Tabul’ka 15: Verifikacia H1

H1 overovanie Pocet odpovedi
Motivuje 20
Nemotivuje 30
Spolu: 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Musime sa pozriet’ na to, ¢i je s odpoved’ami vSetko v poriadku, a ¢i st odchylky
nahodné. Stupent volnosti je 2 (2 riadky) a kritickd hodnota predstavuje 5,99. Nase
testovacie kritérium je 2,885 (vysledok vypoctu v tabulke nizSie), teda nizSia nez
stanovend hodnota, o naznacuje, Ze odchylky od rovnomerného rozdelenia su len
nahodné a ze odpovede mozno povazovat za doveryhodné. Mozno to tvrdit' s 5%

moznost’ou omylu.
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Tabul'ka 16: Verifikacia H1 o ndhoditosti

Mocnina
Odpovede Pocetnost’ | Pocetnost’ | Rozdiel |Mocnina rgilde IE:"U
na H1 oakiavana |pozorovana | pocetnosti| rozdielu « v«
oCakavanou
pocetnost’ou
motivuje 26 20 -6 36 1,385
nemotivuje 24 30 6 36 1,500
SUMA: 50 50 0 72 2,885

Zdroj: Vlastné spracovanie

V H2 sme predpokladali, ze ako najvdcsi problém riadenia ludskych zdrojov

spolocnosti so zameranim na zaSkolovanie a rozvoj zamestnancov aze nie je

podporovany profesionalny rozvoj zamestnancov. KonStatujeme, ze hypotéza H2 sa

potvrdila. Vyplyva to z vysledkov nasho prieskumu (pozri tabul’ka 7).

Tabul’ka 17: Verifikacia H2

H2 namerané pocetnosti
ZaSkol'ovanie rozvoj/Podpora profesiondlneho rastu 41
Iny problém 9
Spolu: 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Stupen volnosti je opdt’ 2 a kritickd hodnota je na Grovni 5,99. Nase testovacie

kritérium je 0,125 (v tabulke nizSie), niZSia neZz stanovena hodnota, Co naznacuje, Ze

odchylky od rovnomerného rozdelenia su opat’ len ndhodné a Ze odpovede mozno

povazovat’ za doveryhodné. Tvrdime to s 5% moznostou omylu.

Tabulka 18: Verifikacia H2 o ndhoditosti

Mocnina
Odpovede Pocetnost’ | Poc¢etnost’ | Rozdiel |Mocnina| rozdielu delena
na H2 ofakavana | pozorovana | pocetnosti | rozdielu | ocakavanou
pocetnost’ou

Problémy
Skolenia a 40 41 1 1 0,025
rozvoja
Iné problémy 10 9 -1 1 0,100
SUMA: 50 50 0 2 0,125

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V H3 sa predpokladalo, ze siicasné vzdelavacie aktivity motivujii zamestnancov k
podavaniu vyssieho vykonu.

Otazky v dotazniku boli zamerané na zistenie a potvrdenie aj tejto hypotézy.
Ako to aj vyplyva z d’alsej tabul'ky, hypotézu 0 tom, ze sucasné vzdelavacie aktivity

motivuju zamestnancov spolocnosti LKW Walter k podavaniu vyssieho vykonu

nepotvrdzujeme.
Tabul’ka 19: Verifikacia H3

namerané
H3

pocetnosti
Motivuju k vy$$im vykonom 15
Nemotivuju k vy$$im vykonom 35
Spolu: 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Stupen volnosti je opédt’ 2 a kritickd hodnota je opat na urovni 5,99. Nase
testovacie kritérium je 0,321, niZSia neZ stanovena hodnota, ¢o naznacuje, Ze odchylky
od rovnomerného rozdelenia su len nahodné a ze odpovede zamestnancov mozno

povazovat’ za doveryhodné. Tvrdime to opit’ s 5% moznostou omylu.

Tabul'ka 20: Verifikacia H3 o nahoditosti

Mocnina
Odpovede na | Pocetnost’ | Poletnost’ | Rozdiel |Mocnina| rozdielu delena
H3 ofakavana | pozorovana |pocetnosti| rozdielu | oc¢akavanou
pocetnost’ou
Motivuju k 26 15 11 4 0,15385
vy$$im vykonom
Nemotivujit k 24 35 11 4 0,16667
vysSim vykonom
SUMA: 50 50 0 8 0,321

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V hypotéze H4 sme predpokladali, ze najviac motivovanou metodou vzdelavania

na pracovisku, je podla zamestnancov coaching, mentoring, counselling.

Pri odpovediach zamestnancov pri tejto hypotéze sme zistili, Ze pocetnost’

vyskytu metddy je vysSSia nez v pripade inych metod. Vyplyva to z tabul’ky nizsie.

Hypotézu H4 mozno potvrdit’.

Tabul’ka 21: Verifikacia H4

H4 namerané pocetnosti
Rotacia 9
Coaching, mentoring, counselling 20
Pracovna porada 21
Spolu: 50

Zdroj: Vlastné spracovanie

Stupent volnosti je 3 a kritickd hodnota je na urovni 7,815. NaSe testovacie

kritérium je 4,250, nizSia nez stanovena hodnota, naznacujic, Ze odchylky od

rovnomerného rozdelenia su ndhodné a ze odpovede mozno povazovat’ za doveryhodné.

Tvrdime to s 5% moZnost'ou omylu.

Tabulka 22: Verifikacia H4 o ndhoditosti

Mocnina

Odpovede na | Pocetnost’ | Pocetnost’ | Rozdiel |Mocnina| rozdielu delena

H4 ofakavana | pozorovana |pocetnosti| rozdielu | ocakavanou

pocetnost’ou

Rotécia 5 9 4 16 3,200
Coaching,
mentoring, 25 20 -5 25 1,000
counselling
Pracovna 20 21 1 1 0,050
porada
SUMA: 50 50 0 42 4,250

Zdroj: Vlastné spracovanie
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5 NAVRH OPATRENI NA ZDOKONALOVANIE
CINNOSTI ORGANIZACIE V PLNENI ULOH
VZDELAVANIA

Touto kapitolou by sme uviedli odporucania pre spolo¢nost LKW Walter.

Oddelenie ¢i utvar REZ je skupinou T'udi pracujicich vo vzajomnom vztahu
s personalom (P'udskym zdrojom) spolo¢nosti. Svoju pozornost’ sme pokusili upriamit’
na RCZ ako faktor motivovanosti zamestnancov, ato vramci vzdelavania a rozvoj
zamestnancov prostrednictvom vzdeldvacich aktivit a programu spolo¢nosti.

RLZ v spolo¢nosti mdéze mat’ rozli¢né podoby, pocet T'udi avsak najdolezitejsia
je ciel' astratégia riadenia I'udi, predovSetkym so zameranim na vzdelanie
Zamestnancov.

Vysledky uvedené v predchddzajucej kapitole prace naznacuju, Ze poskytnuté
a ponukané skolenia su jednym z problémov riadenia I'udskych zdrojov V spolo¢nosti
LKW Walter. Je ziaduce poukazat' na nedostatky v tejto oblasti, a sprostredkovat
informécie o sucasnom stave v oblasti vzdeldvania a rozvoja zamestnancov spolo¢nosti.

Konstatujeme, Ze stcasna doba smeruje K pochopeniu vyznamu Tudskych
zdrojov (Pudsky kapital, ktory je zakladom vsetkého). VSetky dovody nebudeme
objasnit, ale za klIiCovo doélezité povazujeme, aby sa V spolocnosti vyuzivala
efektivnejSia komunikacia. Je potrebné brat’ do uvahy vymenu nézorov ato najma
vtedy, ked’ su l'udské zdroje klI'aicom k tispechu akejkol'vek organizacie.

Vysledky nasho prieskumu, tak sticasného ako aj minulého, poukazuju na to, Ze
problémy, nedostatky a urcité nezrovnalosti v RCZ v spolo¢nosti LKW Walter existuju
a potrebuju rieSenie, napriek tomu, Ze len v malej miere mozno vnimat ich vyskyt. Na
dosiahnutie optimalnej situacie v RCZ je nevyhnutné aby prislusni l'udia (konatel,
vedenie, veduci jednotlivych utvarov) prijali opatrenia na sledovanie a dodrziavanie
predpisov tykajucich sa riadenia I'udskych zdrojov. Délezitou podmienkou je, aby
zamestnanci sa zhGcastnili aj poradenstva ¢i posedeni a boli im vysvetlené vyhody
Skoleni, rozvoja s moznost'ou kariérneho rastu zamestnancov. Povazujeme za ddlezit
spolupracu so zamestnancami, ako aj sexternymi odbornikmi venujuce sa tejto

problematiky.
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Ulohy RIZ v oblasti vzdelavania, predovietkym vo fazach identifikacie
vzdelavacich potrieb, d’alej planovania a vyhodnocovania, sa zvysuji najma v si¢asnom
turbulentnom prostredi podnikania, a to Vramci uplatnenia koncepcie riadenia
pracovného vykonu.

Personalny utvar (v naSich podmienkach samostatny utvar vzdelavania
zamestnancov) v prvom rade formuluje a navrhuje politiku a stratégiu vzdelavania
zamestnancov V spolo¢nosti a vytvara organizacné a institucionalne predpoklady
vzdelavania. ZabezpeCuje tak odbornti a organiza¢nu stranku vSetkych faz
systematického vzdelavania, pricom iniciuje samotny proces skumania potreby
vzdelavania, d’alej analyzuje potrebu vzdelavania, ako aj navrhuje program a rozpocet
vzdelavania a plni aj iné funkcie suvisiace s planovanim vzdelavania (napriklad volba
vhodnych metod vzdelavania), zabezpecuje vzdelavanie mimo pracovisko (napriklad
ide 0 vzdelavacie institacie v ramci legislativy, seminarov k u¢tovnictvu a pod.) a
kontroluje priebeh procesu vzdelavania.

Personalny utvar je vyznamnym prispievatel'om stratégie spolo¢nosti, pretoze:

a) Vytvara personalne stratégie tak, aby boli v zhode s podnikovymi ciel'mi

b) Realizuje konzultacie pri vytvarani hodndot a poslania organizacie a pri

podnikovom planovani; ¢len timu manazérov, prispievajuc k podnikovym
rozhodnutiam; cast’ v hoshin procesu; vedie pokusy v zmysle hoshin na
l'udi okolo generalneho riaditel’a)

c¢) Ucast na praci v skupinach pre zvlastne lohy (napriklad v ramci kvality)

d) Riadenie programu planovania zamestnancov, hodnotenie zru¢nosti,

planovanie naslednictva, rozmanitosti, rekvalifikacie.

e) Starostlivost’ o systémové myslenie (zameranie na kvalitu).

Podkladom pre pripravu vzdelavania su plany rozvoja spolo¢nosti LKW Walter,
hodnotenie pracovného vykonu zamestnancov, rozhovory s vedicimi pracovnikmi i
zamestnancami o0 potrebach zvySovania ich kvalifikacie, vysledky z analyzy a popisov
prace. Utvar RCZ by mal pripravit' vzdelavanie, pri¢om by mal brat’ do uvahy, to Ze:

a) Potreby vzdelavania zamestnancov mézu byt rozdielne

b) Mali by byt pripravované plany vzdelavania, ktoré by sa mali diskutovat’ SO

zamestnancami, aby plan d’alSieho vzdelavania a rozvoja bol pripraveny na

zaklade vzajomnej dohody.
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Ulohou REZ je premysliet’ ciele vzdelavania, teda ¢o sa maju Gcastnici danej

vzdelavacej aktivity naucit, a ¢o by mali vediet po absolvovani prislusného

vzdelavacieho programu.

Na zéklade uvedenych mozno formulovat’ pre personalistov spolo¢nosti LKW

Walter konkrétne kroky v ramci ich roli.

Personalisti spolocnosti LKW Walter by mohli uspiet’ ako strategicky partneri,

Vv pripade Ze by plnili nasledovné kritéria:

a)
b)

e)

Mali by jednat’ ako integralna sucast’ timu spolo¢nosti

Mali by argumentovat’ v zaujme potreby spolo¢nosti, kedy cast’ akéhokol'vek
timu reviduje existujuce alebo vytvarajuce sa nové programy v oblasti
Pudskych zdrojov

Mali by angazovat' podnikovy tim pre systematické organizacné audity,
ktoré vyastuji v stanovovani jasnych priorit

Mali by vediet ponuknut spolo¢nosti schopnosti, moznosti, zdroje
personalneho utvaru

Mali by chapat’ aktualne podnikanie spolo¢nosti a jeho dosledky pre

personalny utvar a personalnu précu.

Personalisti spolo¢nosti LKW Walter by mohli uspiet’ ako administrativny

experti, v pripade ze by plnili nasledovné kritéria:

a)

b)

c)

d)

Vytvarat’ a riadit’ pokyny, plany a politiku sluziace k efektivnemu riadeniu
Pudskych zdrojov

Posobit’ ako odborni konzultanti vo svojom obore a pomahat ostatnym
personalistom i klientom personalneho utvaru

Pocitovat’ a preberat’ zodpovednost’ za ststavné zlepSovanie programov a
¢innosti v obore svojej odbornosti

Poznat’ najsnovejSie poznatky, zalezitosti a problémy vo svojom obore (aby
mohli tak reagovat’ v€as na zmeny) a udrzovat’ Si postavenie uznavaného

experta v tejto oblasti (je ziaduce sledovat’ a vyhodnocovat’ zmeny).

Personalisti spolo¢nosti LKW Walter by mohli uspiet’ aj ako agenti organizacne;j

zmeny, Vv pripade ze by ovplyviovali a riadili stratégie organizac¢nej zmeny tak, aby

podporovali stratégie spolo¢nosti.
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K vzdelavaniu a rozvoji je potrebny navrh identifikacie potrieb, ktoré uvadzame

V tabul’ke.

Tabul'ka 23: Navrh identifikacie vzdelavacich potrieb v spolo¢nosti LKW Walter

Oblasti

Cinnosti

Rozvoj spolo¢nosti a
zmeny Vv spolo¢nosti LKW
Walter

Urcenie Skutocnosti alebo udalosti, ktoré ovplyvni
potreby vzdelavania v spolo¢nosti. Mozu to byt’:

- rozSirovanie ¢i prijimanie novych zamestnancov

- potreba zmeny inovacénej klimy

- potreba zaviest systém, ktory by prispel ku
konkurencieschopnosti spolo¢nosti

- naucit’ sa zvladat’ a riadit’ zmeny

- nove pracovné postupy

- zavedenie novej technologie

Problémy v prievoze

Zahrnuje reakciu na problémy v spolo¢nosti:

- problémy jednania so zékaznikmi

- nedostato¢na kvalita

- nedostato¢ny objem vykonov

- nadmerné néklady na opravy a udrzbu zariadeni
- pracovné urazy

- nedostatocna znalost’ pracovnych postupov

Problémy zamestnancov

- neuspokojivé medzil'udské vztahy

- nedostatocnd motivacia

- nemoznost’ vyberu vzdelavacich aktivit

- vzdeldvanie odoberie vol'ny €as zamestnancov

- nedostato¢na spolupraca medzi zamestnancami

Povinné skolenia
vyplyvajice zo zaviznych
predpisov a ich zmien a
z0 zabezpeCovania

systému riadenia kvality

- spracovanie  prehladu  povinnosti  spolocnosti

z hradiska profesii ako aj funkcii zamestnancov

- odborna priprava pre zabezpecovanie akosti

Zdroj: Spracované podla Blaha et. al., 2005
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Na zaklade posudenia situacie Vv spolo¢nosti LKW Walter identifikujeme
potreby vzdelavania a pokusime sa kazdé pole v stipci Skutognosti a Vzdelavacie
potreby doplnit’ o tri aktivity z prostredia spolo¢nosti LKW Walter.

Pri urCeni vzdelavacich potrieb zvazujeme velmi starostlivo, ¢i k rieSeniu
urcitého problému mozno prispiet’ $kolenim, ¢i Sa nejednd o organizacny problém,
ktorého riesenie vyzaduje zmenu pravidiel, pravomoci, zmeny organizacnej Struktary
a pod.

Navrhujeme vzdelavacie aktivity spolo¢nosti LKW Walter, ktoré sme zhrnuli do

nizSie uvedenej tabul’ky.

Tabulka 24: Navrh vzdelavacich aktivit pre spolo¢nost LKW Walter

Skutoc¢nosti

Vzdelavacie potreby

Rozvoj organizacie a

zmeny

- zavedenie novych
pocitacovych programov
- vstup a roz§irovanie na
zahrani¢né trhy

- zvysit
konkurencieschopnost’
spolo¢nosti

- ponuka Skoleni

- vyber z viacerych ponuk

Skoleni

- praca S osobnymi
pocitaémi

- jazykové vzdelavanie

- vytvorit’ a zaviest’
moderny koncept RCZ
(uvadzame nizsie

- zaviest’ viaceré Skolenia
- jazykové, pocitacové,
komunikacné

- zaviest’ viac

vzdelavacich programov

Problémy v prievoze

- problémy v jednani so

zakaznikmi

- umenie jednat’ so
zakaznikmi

(vyuzitie skuto¢nych
pripadov)

Problémy zamestnancov

- konflikty medzi

zamestnancami

- rieSenie konfliktov

- jednanie s 'ud'mi

Povinné skolenia vyplyvajuce zo zavéznych predpisov a ich zmien

a zo zabezpecenia systému riadenia kvality
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Pre formulaciu vzdelavacich ciel'ov mozno vyuzit' nasledujuci postup:
a) Napisanie ciel'ov
b) Konkrétne urcenie toho, ¢o sa ucastnici $kolenia maji naucit’ alebo aké
zrucnosti by mali zvladnut’
C) Ak ciel nie je dobre sformulovany, musi sa znovu stanovit’
d) Treba stanovit’, Ze aké spravanie sa ocakava od ucastnikov vzdelavania
e) V pripade nejasne formulovaného ciel’a je ziaduce nova formulacia ciel’a.
Koncepcia REZ spolo¢nosti LKW Walter by mohla vyzerat’ nasledovne:
a) Ciel'om by mohlo byt vytvorenie a zavedenie moderného konceptu RCZ v
spolo¢nosti pre zvySenie konkurencieschopnosti spolo¢nosti LKW Walter.
b) Ucastnici: manazéri, pripadne $pecialisti z externych zdrojov, ktori sa
vyznajui a maju skiisenosti v stanoveni vhodnych ciel'ov a stratégie.
c¢) Ciastkové ciele navrhovaného konceptu by vyzerali nasledovne:
I.  Zvysit znalosti a rozvijat’ potrebné socialne zruénosti ucastnikov
Ii. Spracovat’ plan opatreni pre implementaciu novej koncepcie RCZ na
zaklade prevedeného auditu
d) Nacrt obsahu:
i.  Prevedenie personalneho auditu v spolo¢nosti
ii. Spracovanie SWOT analyzy a interpretacia vysledkov, vyuzitie
personalneho auditu pre spresnenie obsahu vzdelavacieho programu
e) Persondlna politika a stratégia spolo¢nosti: Vtomto bode mozno ju aj
spracovat’, V personalnej politike je ziaduce zdoraznit’ princip rovnych
prilezitosti a rozvoj spoloc¢enskej zodpovednosti spolo¢nosti LKW Walter -
corporate social responsibility; zahffia nasledovné ¢innosti:
I.  Vedenie l'udi
Ii. Zabezpecenie chod spolo¢nosti vhodnymi zamestnancami
iii.  Riadenie pracovného vykonu
Iv. Odmenovanie zamestnancov
V. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov
Vi. Zamestnanecké vztahy

vii. Organizécia personalnych ¢innosti
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viii.

Pravne aspekty RCZ

f) Metody:

I.
ii.
iii.
Iv.
V.

Vi.

Vyklad, workshopy s cielom implementacie poznatkov
Diagnostika uc¢astnikov vzdelavacich aktivit

Vycvik socialnych zru¢nosti ucastnikov vzdelavacich aktivit
Samostatna préaca ucastnikov vzdelavacich aktivit

Vyuzitie e-learningu

Koucovanie ucastnikov vzdelavacich aktivit

g) Vystupy — dosiahnuté vysledky spolo¢nosti LKW Walter:

Rozvoj znalosti a zruénosti ucastnikov vzdelavacich aktivit
Navrh potrebnych opatreni a dokumentov (workshopy)

Zvysenie konkurencieschopnosti spolo¢nosti.

Z nasho prieskumu motivacie pracovnikov (Skoda, 2012) vyplyvali

odportcania, ktoré povazujeme za dblezité aj v budicnosti:

a)

b)

d)

»Navrhujeme motivovat, rozvijat a ponutkat’ atraktivne moznosti pre
schopnych a zanietenych pracovnikov a odmeiiovat pracovnikov
podavajucich vykony a to s moznost'ou vyberu benefitu

skusit’” zapracovat’ do planov firmy vzdelavacie aktivity/Skolenia, ktoré by
prebiehali priamo v pracovnom case, nielen v ramci osobného volna
Zamestnancov;

realizovat’ vnltrofiremné prieskumy zamerané na ziskanie motivacného
profilu zamestnanca, aby firma vedela, s akou skupinou zamestnancov
pracuje a aby presne vedela, koho a akym spdsobom mdze motivovat k
vy$§im pracovnym vykonom

nad’alej vytvéarat' firemnu kultiru a podmienky, ktoré su atraktivne pre
kvalifikovanych a schopnych zamestnancov a zaroven ich motivuji a

podnecuju k vysokym a kvalitnym vykonom®.

Navrhnuté rieSenia nemaji vel’ku finanénll naro¢nost’, ale ak si uvedomime, ze

len dobre informovany, dobre motivovany, spokojny pracovnik a praca v dobrych

medzil'udskych vztahoch vedie pracovnika k vysSim vykonom a lepSej kvalite. Tym sa

vynaloZené

prostriedky a ¢as niekol’konasobne vratia firme spit’. (Skoda, 2012)
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Podra zisteni navrhujeme realizovat’ nasledovné zmeny v tychto oblastiach:
a) Zamestnanecké vztahy:

- nastavit’ politiku vztahov, ktora vychadza z personalnej politiky

- uplatnit’ politiku rovnych prilezitosti

- spracovat’ eticky kddex pracovného jednania, ked’ze neexistuje

- monitorovat’ a vyhodnocovat’ vztahy

- dodrziavat’ pravidla a dohliadat’ na nich
b) Rozvoj zamestnancov spolo¢nosti:

- nastavit’ politiku vzdelavania a rozvoja zamestnancov:

- Specifikovat’ vzdeldvacie ciele programov

- zorganizovat’ vzdelavacie programy

- pripravit’ plany rozvoja zamestnancov

- vytvoritt a zaviest modernej$i koncept RLZ pre zvySenie

konkurencieschopnosti spolo¢nosti.
Strategicka architektura v oblasti 'udskych zdrojov v spolo¢nosti LKW Walter.
Vizia: Partner v podnikani, ktory ziskava, motivuje, rozvija a stabilizuje T'udi,
ktori budt naplnovat’ poslanie spolo¢nosti.
Na otazku, ze ¢o urobit’ v zaujme strategického RLCZ a formulacie primeranej
persondlnej politiky spolo¢nosti LKW Walter, odpoved’ znie nasledovne:

a) Zhodnotit’, nakol’ko je v spolo¢nosti uplatiované strategické myslenie a aké
su vyuzivané strategické postupy. Pokusit’ sa ich rozvinat’ ako neoddelitel'na
sucast’ vedeniu spolo¢nosti

b) Vypracovat strategicky pristup v oblasti RI’Z, zodpovedajucej firemnej
strategickej koncepcii

C) Zo schvalenej stratégie RLZ vyvodit' realisticki personalnu politiku
spoloc¢nosti, pripadne rozpracovat’ d’alSie nadvizujuce realizatné nastroje,
ako su plany, programy, projekty, postupy.

Navrh strategickej architektury v oblasti Tudskych zdrojov spolo¢nosti LKW

Walter je zndzorneny V tabul’ke niZSie.
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Tabul’ka 25: Navrh strategickej architektury v oblasti RCZ pre spolo¢nost’ LKW Walter

Strategicka architektira v oblasti RCZ - NAVRH

Schopnosti veducich oddeleni
Manazéri budu:

* rovnako zamerani tak na
vonkajsie ako aj na vnutorné
zalezitosti

* rovnako kratkodobo ako aj
dlhodobo orientovani

* sausilovat’ o to, aby neboli
globalnejsi, skor zamerané na
individudlne potreby.

Dostato¢ne rozvinuty subor
talentov.

Dostato¢ne rozvinuty vzdelavaci
program.

Dostato¢né mnoZstvo Skoleni.

Oddanost’ zamestnancov:

*  Priorita bezpe€nosti
zamestnancov ostdva na
rovnakej Grovni ako doteraz.

e Zamestnanci budi mat’
pristup ku vzdelavaniu, réznym

Skoleniam podl’a svojich potrieb.

*  Zamestnanci sa budu
zameriavat’ na vzdelavanie
pomocou pocitacov.

*  Oddanost’ zamestnancov sa
pravidelne bude posudzovat’.

¢ Odmenovanie nebude
zamerané len na mzdu (plat).

*  Vizba zvySenia odmeny za
vykon nad’alej bude dosledna.

* Riadenie pracovného
vykonu bude dosledné a
nepatrné.

Organizacna efektivnost’:

*  Posun k lepsiemu
porozumeniu procesom.

» Prechod od hierarchickej k
plosnej organizacii.

* Zameranie na spoloc¢nost’,
a funkcie, na rozvoj
zamestnancov — mentoring,
coaching.

* Vicsie zameranie na
budovani talentovanych
zdrojov nez na obsadzovanie
pracovnych miest.

* Systém odmenovania bude
pruzné a bude mat’ vizbu na
stratégiu.

Administrativna vykonnost’:
» Bude prebiehat’ proces
konsolidacie persondlnych
sluzieb s cielom znizenia
nakladov, zvysenia
produktivity prace a zvySenia
poctu skoleni.

« Bude snaha pravidelne
posudzovat/merat’ a zlepSovat’
efektivnost’ a plnenie terminov
a znizovat kolisavost’.

« Sulad s politikou a so
zékonmi.

«  Udaje o I'udskych zdrojoch
budu I'ahko dosiahnutelné.

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabulka 26: Navrh strategického smerovania pre spolocnost LKW Walter

Strategické smerovanie —- NAVRH

Vodiace principy:

» Zakladné hodnoty stratégie
spoloc¢nosti.

« Partnerstvo s jednotlivymi
jednotkami na podporu
strategickych iniciativ a cielov
spolo¢nosti.

* Personalne procesy musia
pridavat’ hodnotu.

* Rychle, pruzné a ndkladové
efektivne predkladanie
programov a poskytovanie
sluzieb.

» Zachovavanie priorit.

+ Sustavné poskytnutie
prileZitosti k uceniu.

Ludia:

Spravni l'udia, vhodna praca.

Spravne sformovana pracovna
sila.

Komunikacia.

Vytvorenie timov v zaujme
vysledkov.

Rozmanité pracovné sily.

Sustavné vzdelavanie zahra:

Vzdelavanie/ vycvik/ rozvoj.
Odmenovanie/ zamestnanecké
vyhody/ uznanie:

Vizba na vysledky a stratégie
konkurencieschopnosti.

Proces riadenia pracovného
vykonu:
« Riadiace sa vysledky.
« Zalozeny na faktoch
a dokumentoch.
« Infrastruktara.
« 360° spitna vazba.

InfraStruktara:

« Personalny informacny
systém.

 Strediska sluzieb.

Strediska odbornosti.

Vonkajsie vplyvy na spolo¢nost’:

Globalizacia.

Rychle zmeny v technike a
technologii.

Poziadavky a tazby zdkaznikov.
Inovécie.

Rychle tempo zmien.
Partnerstvo s dodavateI'mi.
Narastajuca konkurencia.
Kapitalové trhy.

Ziskavanie talentov.

Meniace sa pracovné vztahy.
Vladna regulacia a politika -
legislativa.

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pre praktické potreby riadenia zamestnancov k ziaducej Cinnosti, vykonom,
k osobnému rastu je nevyhnutné poznat’ zakladné motivy zamestnancov, ich motiva¢na
Struktaru, ako aj prostriedky a faktory, prostrednictvom ktorych ich mozno motivovat'.
V kazdej spolo¢nosti funguje oddelenie, ktoré sa zaobera I'udskymi zdrojmi, ktoré
okrem toho, Ze ich musime ziskat, je potrebné ich aj odmenovat, ako aj rozvijat
a motivovat’ vhodnymi néstrojmi.

Ako riesenie navrhujeme vyuzit’ pre zlepSenie situacie pravidelnt analyzu RIZ.
Navrhujeme pravidelne vykonavat audit RLZ pretoze je to oblast s velkym
potencidlom, je efektivny nastroj na zvysenie konkurencieschopnosti spolo¢nosti.

Personédlny controlling mé kvantitativny a operativny charakter a hodnoti
ucinnost’ a vystupy personalnych procesov. vel'mi dobre uplatiiuje poradensku funkciu,
ktord spociva v usmerniovani, posudzovani a navrhovani odporacani pre vyber sposobu
realizacie jednotlivych aktivit podnikového riadenia. Kontrolnti funkciu v tejto
stvislosti chapeme ako funkciu vnutropodnikovych revizii. Koordina¢na funkciu
chapeme ako funkciu, ktord spociva vo vytvéarani podmienok pre dosiahnutie stiladu
jednotlivych planov ako zloziek planu vzdelavania a rozvoja spolo¢nosti, respektive ich
stladu so vSetkymi zlozkami spolo¢nosti.

Odportca sa dodrzat’ stratégiu odmenovania, ktora by mala byt zaloZena na
personalnom controllingu, ktory ma kvantitativny a operativny charakter a hodnoti
ucinnost’ personalnych procesov. Stratégia odmenovania by mala byt

a) Zalozena na podnikovych hodnotach a presvedéeniach

b) Vychadzat' z firemnej stratégie, a mala k nej prispievat’

C) Spojovat’ v sebe firemné a individualne schopnosti

d) Prepojena s inymi personalnymi ¢innostami

e) Vedena potrebami spolo¢nosti a mala by byt’ v sulade s firemnou stratégiou

f) Ziskat’ a udrzat’ si schopnych zamestnancov: motiva¢ny program by mal byt

uceleny subor opatreni v oblasti RIEZ, ktorého cielom by mal byt
v nadvédznosti na ostatné riadiace aktivity vedeniu spolo¢nosti aktivne
ovplyvnit’ pracovné spravanie a vytvorit, alebo upevnit’ pozitivne postoje

zamestnancov K spolo¢nosti
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g) ZabezpeCovat odmenovanie a spravanie, ktoré su v sulade s cielmi
spolocnosti a tak povzbudzovat a podporovat ziaduce spravanie
zamestnancov

h) Mala by byt’ spojena s vykonom spolo¢nosti a mala by zahriiovat’ hl'adisko
kompetitivnej stratégie spolocnosti

1) Praktickd a pripravend po konzulticii s partnermi a zainteresovanymi
stranami a mala by brat’ do ivahy nazory na to, o Sa povazuju za najlepsie.

Moznosti je viac avSak sme si vedomi toho, ze diplomova praca nemdze vsetky
problematické oblasti zahrnat. Nebolo ti¢elom zaoberat’ sa vSetkymi oblastami RLZ,
avsak by bolo potrebné klast’ doraz na skiimanie vztahov medzi jednotlivymi oblastami
spolo¢nosti, vzh'adom na to, Ze ako ovplyviiuju jednotlivé tiseky uspesnost’ spoloc¢nosti.

Sme si vedomi toho, Ze pocet prieskumnej vzorky bol nizky ale, i napriek tomu

sme zistili dolezité informécie. V tejto suvislosti sa odporuca, aby sa realizoval vyskum
zamerany na spolo¢nost LKW Walter, v eurdpskej suvislosti, za vSetky pobocky

spoloc¢nosti.
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ZAVER

Na zaklade uvedenych a zistenych poznatkov mozno Kkonstatovat, ze
vzdelavanie arozvoj zamestnancov by mali byt aktivnym procesom v kazdej
spolo¢nosti. Myslime Si, Ze zamestnanci si ochotni zvysit' svoj pracovny vykon ak
vedia, ze budl za svoju pracu ohodnoteni a vedia, ze sa mézu rozvijat. Cielom kazdej
spolo¢nosti by tak malo byt vytvorenie vzdelavacich aktivit ako aj vytvorenie
priaznivej pracovnej klimy, ¢im by sa podporilo dosahovanie pozadovanych
pracovnych vysledkov.

Domnievame sa, ze veduci oddeleni, najmd RLCZ, nesmu ignorovat’ motivaciu,
ale musia zohrat' pri rozvoji a vzdeldvani svojich zamestnancov aktivnu tulohu.
Predpokladom ich aktivneho zapajania sa do vzdelavania je, aby tomu rozumeli, chapali
preco je vzdelavanie ddlezité, pre€o ma vyznam.

Firemné vzdelavanie povazujeme za nastroj pracovnej motivacie zamestnancov,
na zvySovanie pracovnej motivacie. Predkladana diplomova praca mala za ciel’ zistit’
efektivnost’ vzdeldvania zamestnancov vo vzt'ahu k vykonu ich pracovnej ¢innosti vo
vybranej organizacii - medzinarodnej sukromnej spolo¢nosti pdsobiacej na Slovensku.

Uvedena praca vznikla z presvedCenia o nevyhnutnosti vzdelavania a rozvoji
zamestnancov dostat’ tému do centra verejného priestoru so zretelom na presvedcenie,
ze o vzdelavani arozvoji zamestnancov je ziaduce hovorit” otvorene a Systematicky.
Jednou z integrujucich myslienok predkladanej prace je doraz na tlohu RLZ a ich tilohu
pri zvySovani vzdelanosti ludskych zdrojov, ¢iZe intelektudlneho kapitalu, ktory
povazujeme za dominantnti konkuren¢nu zbran spolo¢nosti.

Na zaklade analyzy dokumentov, overovanim hypotéz a dotaznikovym
prieskumom, ako aj auditom sme dospeli k doveryhodnym informaciam o vzdelavani
Vv spolo¢nosti LKW Walter, kde sme hl'adali aj moZzné rieSenia na zlepSenie situécie.
Vysledky sa analyzovali a vyhodnocovali, ktoré sme znazornili v grafoch.

Z vysledkov vyplyva, ze zamestnancov suCasny vzdelavaci program v
spolo¢nosti nemotivuje ku kariérnemu rastu, ako aj to, Ze najvicsi problém RILZ
spoloCnosti so zameranim na zaSkol'ovanie a rozvoj zamestnancov je, Ze nie je
podporovany profesiondlny rozvoj zamestnancov. Sucasné vzdeldvacie aktivity

nemotivuju zamestnancov k podavaniu vysSiecho vykonu a najviac motivovanou
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metddou vzdeldvania na pracovisku, podla zamestnancov je coaching, mentoring,
counselling. Vyznamnu cast’ prace tvori posledna kapitola, kde sme podali navrhy na
zdokonal'ovanie ¢innosti organizacie v RCZ.

Predkladana diplomova praca pozostava z piatich hlavnych kapitol, ktoré sa
Clenia na charakteristiku uloh RLCZ, v ramci ktorého sa vymedzili pojmy a nacrtol sa
systematicky pristup ku vzdeldvaniu. Uviedli sme aj oblasti vzdelavania a fazy procesu
vzdelavania. V praxi sa objavuju rézne vzdelavacie programy vyzadujuce spolupracu
viacerych zainteresovanych subjektov z roznych oblasti, v jednotlivych kapitolach sme
poukazali na nevyhnutnost’ funkcii RCZ vo vzt'ahu k vzdelavaniu Vv jej $irSej stvislosti.

Diplomova praca upozoriiuje na rad dolezitych vyziev, tak ako aj bakalarska
praca. Jednou z prioritnych oblasti RCZ by malo byt vzdelavanie a jeho prinos pre
zvySovanie Sanci na zvySovanie kariérneho rastu zamestnancov. Pozornost’ vedenia by
sa mala sustredit na schopnost’ vzdelavaciecho systému posobit’ inkluzivne a na
moznosti zamestnancov vzdelavania, ktoré smeruje k podavaniu vyssieho vykonu.

Mozno vSak dodat, Ze diplomova praca si nenarokuje byt vycerpdvajicim
zdrojom v tejto problematike. Vzhl'adom na rozsah prace, sme sa jednotlivym aspektom
vzdelavania nemohli venovat. Mozno to chapat’, ako zavdzok do budtcnosti a dufame,
Zze po ukonceni magisterského Stidia bude nasledovat' dalSie Studium, v ktorom

roz$irime témy, ako aj lepSie pochopenie v tejto oblasti.
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PRILOHY
Priloha Al — Dotaznik

VaZeny respondent,

dovolujem si Vas oslovit v suvislosti so zistovanim vplyvu vzdeldvania
zamestnancov na rozvoj ludskych zdrojov v organizacii. Vyskumné vysledky budu sluzit ako

podkladovy material k vypracovaniu praktickej casti diplomovej prdce.

Za spolupracu dakujem.

Anton Skoda

1. Motivuje Vas sticasny vzdelavaci program ku kariérnemu rastu?

a) Ano, motivuje ma sucasny vzdelavaci program ku kariérnemu rastu

b) Nie, nemotivuje ma sucasny vzdelavaci program ku kariérnemu rastu

2. Ste spokojni s prinosom vzdelavacieho kurzu pre ich konkrétnu pracovnu poziciu?
a) Ano, som spokojny s prinosom vzdelavacich kurzov

b) Nie, nie som spokojny s prinosom vzdelavacich kurzov

3. Motivuju Vas sucasné vzdelavacie aktivity k poddvaniu vysSieho vykonu?

a) Ano, su¢asné vzdelavacie aktivity ma motivuju k podavaniu vyssieho vykonu

b) Nie, sucasné vzdelavacie aktivity ma motivuju k podavaniu vyssieho vykonu

4. Aké st Vase prifiny nespokojnosti s motivaénymi a vzdelavacimi aktivitami?
Vol'néa odpoved”

5. Je efektivne vzdelavanie vo vzt’ahu k vaSmu vykonu?
a) Ano, vzdelavanie je efektivne, motivuje ma k vyssieho vykonu
b) Nie, vzdelavanie

¢) Neviem to posudit’



6. Problémy riadenia Pudskych zdrojov spolo¢nosti so zameranim na zasSkol’ovanie a
rozvoj zamestnancov

a) Nie je podporovany profesionalny rozvoj zamestnancov

b) Chybaju skolenia rézneho typu

c) Iné

7. Celkova spokojnost’ so vzdelavanim a rozvojom v spolo¢nosti:
a) Ano, som spokojny so vzdelavanim a rozvojom v spoloénosti

b) Nie, nie som spokojny so vzdelavanim a rozvojom V spolo¢nosti

8. Ako vplyva firemné vzdelavanie na Vas rozvoj?
a) pozitivne

b) skor pozitivne
c) skor negativne
d) negativne

e) neviem to posudit’

9. Vyuzivali ste, ¢i vyuZivate v sucasnosti externé formy vzdelavania teda

vzdelavanie mimo pracoviska?

a) ano, vyuzivala som externu formu vzdelavania

b) 4&no, momentalne vyuzivam externt formu vzdeldvania

¢) nie, nevyuzil som externt formu vzdelavania, ale rada by som tato formu vyskusal

d) nie, nevyuzil som externu formu vzdeldvania, ani by som tito formu nevyuzil

10. Akd metédu vzdelavania na pracovisku by ste vyskusali, vyuzili, v pripade, Ze by
sa tym Vas§ vykon na pracovisku zvy$il? Oznacte ti metédu, ktora by Vas najviac

motivovala.

a) Rotacia: umoznuje roz§irit’ znalosti a zru¢nosti vd’aka skusenostiam ziskanym na réznych
pracovnych miestach v danom podniku

b) Coaching, mentoring, counselling: metody su zalozené na dlhodobej interakcii dvoch
Iudi, priCom vzdeldvanie prebieha prostrednictvom rad, stimuldciou vzdeldvaného a
usmeriiovanie jeho prace skusenym pracovnikom ¢i Specialistom v danom obore

€) Pracovna porada: predstavuje skupinové rieSenie problému tykajicu sa pracoviska; je to
ako brainstorming



Priloha A2 Dotaznik auditu
Zdroj: Blaha et.al., 2005

1. Strategie a plinovini lidskych zdroju

Otazky

ano

ne

I. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii?

2. Tato strategie je s vyhledem vice neZ na dva roky?

3. Bylo stanoveno poslini RLZ proc je potfebné se zabyvat lidmi ve firmé?

4. Byly stanoveny cile pro RLZ, jei vychazi z podnikatelské strategie?

3. Jsou tyto cile zvefejnény?

6. £naji je viichni manazefi?

7. Je ze stanovenych cili zigimé, Ze lidské zdroje jsou stejné vienamné jako

finanéni a materidlni zdroje?

8. Je v organizaénim schématu vyznacena oblast RLZ?

9. Ma firma plany pro zaberpeéeni budoucich potfeb lidskych zdroju?

10. Kolik potfebuje vaSe firma (uvedte procentuilni podily tak, aby jejich souget Einil 100 %):

. klicovyeh zaméstnanca (jadro pracujicich na hlavnich produkénich Ginnostech firmy) ...%
- obsluinych zaméstnancd (podpimé a vedlej&i Sinnosti). ......ooooveiciiiiii e 50
. ostatni flexibilni zaméstnanci (sezonni, brigadnici) ....ooooviiiiiiiiiiii e
11. U nasledujici otazky zhodnot'te, jaka je celkova droved Fizeni lidskych horsi  lepsi

adroji ve firmé. Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1-5 |, kde 1 je nizka, 3

stiedni a 5 nejvyisi. H2]3]4)3
2. Organizaéni uspofidini firmy ve vztahu k RLZ

Otdzky ano ne

1. Je uréena osoba ve firmé, je2 rodpovida za troven RLZ?

2. Ma zodpovédna osoba za RLZ vymezeny persondlni &innosti, za které
zodpovida?

3. Je prestiz této osoby stejnd jako prestiz jinych top manaZert?

4. Je pro Ginnost jasné dand filozofie firmy pro RLZ?

5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist?

. Vlastni (maji) viichni zaméstnanci kopii svého popisu price?

Popisy pracovnich mist sloui:
7. K tizeni lidskych zdroji ve firmé,

8. Pro odménovani zaméstnanca ve firmé,




9. Pro normy jakosti (ISO aj.)

10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany?

11. Znaji zaméstnanci firmy pozadavky, které jsou kladeny na manazery v

oblasti personalistiky?

12. Jaka je celkova uroven vedeni personalni agendy ve firmé? Zakrouzkujte horsi lepsi
odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

1{2|3|4
3. Vybér a prijimani novych zaméstnanci
Otazky ano ne

I~

1. Je uréena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanci?

2. Je proskolena?

3. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchazec

umistén?

4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést piijimaci rozhovor?

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych zaméstnancu?

6. Pii obsazovani vyssich pracovnich posti jsou upfednostiiovani stavajici

zaméstnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitinich lidskych zdroja

pred vn&j§imi?

8. Byla tato strategie sdélena v§em zaméstnancim?

9. Je ve firmé adaptacni program pro noveé zameéstnance?

10. Jaka je celkova troven piijiméani novych zaméstnanct ve
firme? Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfednia 5

nejvyssi.

horsi lepsi




4. Vzdélavini a rozvoj zaméstnanci

Otazky

dnao ne

I. Je ve firmé nastavena politika vadélivani a rozvoje?

2. Je ve firmé uréena osoba, je# je zodpovédna za rozvoj zamésinanci?

3. Je podporovéan profesionalni rozve] zaméstnanci prostiednictvim Skoleni

mimo firmu?

4. Je ve firmé zaveden ustdleny postup vybéru zaméstnanct pro vedélavani?

5. Zjistujete potfeby vedélavini zaméstnanci s ohledem na predpokladany

rozvoj firmy?

6. Mabizi firma semindfe pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

7. M firma zpracovin program pro rozvoj a vadéldvini zamésinanci?

8. Jsou vysledky vedélavacich programi vyhodnocoviny?

9. Existuje evidence zaméstnanca, ktefi se 0castni vedélavacich programiu?

10, Vyhodnocuje firma investice do vedélivani zaméstnanci?

11. Kolik hodin v priméru strivi roéné zaméstnanee na Skolenich (kursech), jeZ nejsou povinné

ze zakona?

T OB | T4 |11

12, Pravé jste dokonéili oblast ,vedéldvini a rozvoj™ a nyni piejdéte k &sti

SHizeni vvkonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci™,

horsi lepsi




5. Rizeni vikonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

Otazky

dnao ne

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zamésinanct?

2. Provadite ve firmé pravidelng hodnoceni zaméstnanci?

3. Chvalite své zaméstnance?

4. Zaméstnanci jsou dobie informovini o Géelu a vyuZiti pracovniho

hodnoceni?

5. Je vad systém pracovniho hodnoceni zaméstnanci dale rozvijen a

#dokonalovan?

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuZivite (odpovidaji pouze ti, kiefi maji

zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni prejdou k otizce 13) v:

6. V odméfovini zaméstnanci.

7. Pii povyiovini zamésinanca do vyidich pracovnich pozic.

8. V premist'ovini zaméstnancil na jiné pracovni pozice.

9, Pro dalfi vedélavani zamésinanci.

10. zvyiovini vikonnosti firmy.

I1. pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych veztahi.

12, zvyiovini kvality Hzeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova droven vedéldvini zaméstnancd ve firmé? ZakrouZkujle
odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde | je nizké, 3 stfedni a 5 nejvySsi

horsi lepsi

14, Jakym zpisobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanci s tim, Ze |

znamend, Fe jde o malo formalni pFistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni piistup?

Vi




6. Odméiovini
Mida

Otazky

dano

ne

1. M firma mzdovou politiku?

2. Je wto politika zveiejnéna?

3. Vychidzi medovi politika = podnikatelské strategie firmy?

4. Je zpusob odméhovani nastaveny ve firmé pro zaméstnance transparentni?

5. Existuje n&jaky formélni plan na zvySeni mezd ve firmé?

6. Je rist mezd ve firmé zdvisly na produktivité prace?

7. Kiterd z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohlediovana pii odméhovini

Faméstnanci:

* pouze individualni pracovni vykon

= pouze podet odpracovanych let

* oboji - podet odpracovanych let i vykon

8. Je sledovino, ve které pracovni pozici je nejvyisi fluktuace?

9. Jaky je podil zaméstnanct v jednotlivych kategoriich podle téchio kritérii:
. pouze individudlni pracovni vwhkon.......n
. pouze podet odpracovanyeh let. ..o %
. obaoji - pofet odpracovanych let i vikon.. ..o %

10, Jaka je celkova droven odménovani zaméstnanch ve firmé? ZakrouZkujte

odpovéd na stupnici 1-5 , kde | je nizké, 3 stfedni a 5 nejvysii.

Zaméstnanecké vyhody

Otizky

ano

ne

1. Mabizi firma svym zaméstnancum zaméstnanecké vyhody?

2. Prevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vvhody (vzdélavani, stravovani,

deputat)?

3. Je stanoven zaméstnanecky 0cet, do jehoZ vyie si mohou zaméstnanei vybrat

raméstnanecke vyhody (je uplathovan systém volitelnych zaméstnaneckyich
vyhod)?

4. Je nabidka zaméstaneckych vyhod nejméné jedenkrat za ti roky

aktualizovana?

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci?

6. Jsou sledoviny potfeby zaméstnanci?

7. Jaka je celkova Groven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? ZakrouZkujte
odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvy3si.

horsi lepsi

1|2

Vil




7. Zaméstnanecké vetahy
Vatahy

Otazky

dnao

nc

1. Ma firma politiku zaméstnaneckych vztahia?

2. Je ve firmé urfena osoba zodpovédnd za droven zaméstnaneckych vetahi?

3. Jsou predstavy, politiky a ofekavini firmy shmuty do etického kodexu
pracovniho jednini?

Pokud jste odpovidéli ano, pokratujete ve vypliiovini, ostatni prejdou k otdece 7.

4. Uéastnili se na tvorbé tohoto kodexu viichni vedouci?

5. Jsou s timto kodexem sezndmeni viichni zaméstnanci?

6. Dostdvaji ji i nove pfichozi zaméstnanci?

7. Dostali zaméstmanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v
pripadé potfeby rady v situacich tykajicich se zaméstnaneckyvch vztahi?

8. Vede ve firmé nékdo vystupni rozhovory?

9. Je to formou:

1. Jen rozhovoru

2. Jen dotazniku

3. Oboji

10, Ma firma trvaly pFistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovnépravnich
vziahi?

I1. Existuje ve firmé osoba, kterd eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych
vztahil, pravidla, aktivity?

12. Zjidtujete, zda jsou vadi zaméstnanci ve firmé spokojeni?

13, Jsou zdznamy viech stiznosti evidoviny a analyzoviany?

14, Jsou stiznosti zaméstnanca fefeny do 5 dni od jejich pijeti?

15. Jaki je celkova trovein zaméstnaneckych vztahi ve firmé? ZakrouZkujte

odpovéd na stupniei 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvySsi.

horéi lepsi

Bezpednost a ochrana zdravi zaméstnanci (BO¥)

Otazky

ano

ne

1. Je evidovin podet dnd u zaméstnanca # diuvodd pracovni neschopnosti?

2. Dostdvi top management periodicky zpriavy tykajici se bezpecnosti ve firmé?

3. Jsou evidoviny pracovni Grazy?

4. Jsou vytvoreny podminky pro profesiondlni Kkaiskou prvni pomoc?

Vil




5. Je ur¢ena osoba odpovédna za bezpecnost prace ve firmé?

6. Umoznuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanct?

7. Jaka je celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct ve firmé?

Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

horsi lepsi

Zabezpeceni politiky rovnych prilezitosti (PRP) ve firmé

Otazky

ano

ne

1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich pfilezitosti?

2. Byla tato politika oznamena v§em zaméstnancim?

3. Jsou urcena opatfeni k tomu, aby pfi pfijimani novych zaméstnanct nedoslo

k diskriminaci?

4. Jaka je celkova uroven politiky rovnych ptilezitosti ve firmé? Zakrouzkujte

odpovéd’ na stupnici 1 -5, kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

horsi lepsi

8. Firemni kultura

Otazky

anao

nc

I. Ma firma definoviany své hodnoty, které jsou pro ni dilezité?

[ =]

. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informoviani?

. Sdileji zaméstnanei tyto hodnoty a wendvaji je?

3
4. Chowvaji se mana2efi v souladu s firemnimi hodnotami?
5

e ve firmé vytvofeno proaktivni podnikatelské klima orientované na

rakarnika?

6. Jsou ve firmé jasné a srozumiteln nastaveny persondlni a provozni normy?

7. Prizplsobuje se Va3 styl vedeni lidi zaméstnancim?

8. Adaptuji se vasi zaméstmanci dobfe na zmény?

9. Podporujete vvivafeni partnerskych vztahi k zakaznikim?

10. Zndte piednosti a nedostatky své konkurence?

11. Jaka je celkova droven firemnd kultury ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na
stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyisi,

horsi lepsi
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