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ANOTACIA

Bakalarska praca sa zaoberd otazkou firemného vzdeldvania a jeho motivaénymi
ucinkami na zamestnanca. V prvej Casti prace operacionalizujeme zakladné pojmy
potrebné pre Ucely nasej prace a to riadenie I'udskych zdrojov a vzdeldvanie, ¢i rozvoj
jedinca, zamestnanca. Praca je systematicky rozdelend do niekolkych kapitol
a podkapitol. Prva Cast’ prace je teoretickd, ktora pojednéva o tom, ¢o znamena riadenie
I'udskych zdrojov a ako spravne motivovat zamestnancov K lep§im vykonom. Druha
Cast’ prace je praktickd, ktord sa snazi vyuzivat teoretické poznatky pri analyze systému
vzdeladvania zamestnancov a do akej miery pdsobi firemné vzdelavanie ako motivacia

ku praci. V zavere st zosumarizované hlavné tvrdenia a zistenie prace.
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Celozivotné vzdelavanie, dotazniky, firemné vzdelavanie, metoédy firemného
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ANNOTATION

Bachelor thesis deals with the issue of corporate training and motivational effect
on the staff. The first part operationalizes basic concepts necessary for the purposes of
our thesis and the management of human resources and training, and development of
the employee. The work is systematically divided into several chapters and subchapters.
The first part is theoretical, which deals with the meaning of human resource
management and how to motivate employees to better performance. Second part is the
practical part of the work, which seeks to use the theoretical knowledge in the analysis
of employee education and how education company operates as an incentive to work.

The conclusion summarizes the main arguments and finding of work.
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Lifelong learning, questionnaires, corporate training, corporate training methods,

motivation, human resources management, development, education
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UVOD

V dnesnej dobe sme svedkami rychleho napredovania spolo¢nosti. Dynamicky
rozvoj techniky, meniace sa technoldgie a zvySujice sa poziadavky na kvalitu sluzieb
aproduktov vyzaduji rozvoj znalostného kapitdlu, nové poznatky, zrucnosti
a schopnosti, ktoré je nevyhnutné aplikovat’ defacto pri kazdej ¢innosti podniku alebo
organizacie. Na firmy ako aj na zamestnancov su vyvijané Coraz vacSie naroky,
nastavaju technické a ekonomické zmeny, ktorym sa musia rychlo prispdsobit. Ak sa
chce podnik udrzat’ pri sile a zamestnanec si chce udrzat pracu, musia drzat krok
s dobou a neustale napredovat’. Casto klesajiica ponuka odbornikov je pri¢inou, pre¢o
firmy musia pristapit k optimalizacii ich kvalifika¢nej $truktary. Rozvoj pracovnych
schopnosti a zru¢nosti prekracuje hranice kvalifikécie a okrem iné¢ho Coraz viac zahfna
aj rozvijanie socidlnych vlastnosti zamestnancov (myslime tym ich spravanie, postoje,

nazory, hodnoty, pracovni motivaciu a vykon).

Témou mojej bakalarskej prace je firemné vzdelavanie ako ndstroj motivacie
zamestnancov. Vzdelavanie zamestnancov je vyznamnym fenoménom 21.storo¢ia. Ak
chctl firmy prosperovat’ a uspiet’ na trhu, v dnes$nej dobe uz nestaci investovat’ iba do
technického vybavenia anovych informacnych technologii s cielom zvysit svoju
konkurencieschopnost’, ale musia svoju pozornost’ venovat’ aj rozvoju a starostlivosti
0 l'udsky kapital, ktory je zvdc¢Sa tym najcennejSim zdrojom, ktory ma firma

K dispozicii.

Firemné vzdelavanie sa chape ako kardinalny nastroj, ktorého tlohou je rozvoj
zamestnancov s cielom zdokonal'ovania, rozSirovania, pripadne zmeny Struktury ci
obsahu odbornej sposobilosti zamestnancov. Prostrednictvom tejto Cinnosti prispieva
k vyssej vykonnosti zamestnancov podniku a v kone¢nom dosledku tak aj k vyssej
vykonnosti podniku, firmy, ¢i organizacie. Vzdelavanie v dne$nej dobe nepredstavuje
len snahu ,naprogramovat® vzdeldvané osoby, Vtomto pripade zamestnancov, ale
naopak, cielom roznych vzdelavacich programov je zistit, ¢o konkrétna organizicia,
firma, ¢i podnik potrebuju aako viest aspravne motivovat zamestnancov

k dosahovaniu a presadzovaniu spolo¢nych ciel'ov.



Firemné vzdelavanie sa pomaly stava celozivotnym procesom, ktory si
vyzaduje blizku a intenzivnu spolupraci medzi vedenim a persondlnym oddelenim.
Dolezita ulohu zohravaju prave manazéri, ktorych naplnou prace je aj identifikacia
potrieb vzdelavania, stanovenie c¢asového harmonogramu firemného vzdelavania
azvyCajne aj poOsobia ako Skolitelia a tréneri, ktori vzdeldvaci program zrealizuju

a nasledne vyhodnotia priebeh a vysledky vzdelavania.

Na druhej strane personalisti vytvaraju politiku vzdeldvania a zabezpecuju rozne
organizaéné ¢i inStitucionalne predpoklady pre samotné vzdelavanie. Pod ich
kompetencie teda spadda navrh a zaistenie odbornej stranky vzdeldvania, priprava

finan¢ného rozpoctu a dohl'ad nad priebehom firemného vzdelavania.

Cielom bakalarskej prace je zodpovedat, ako funguje firemné vzdeldvanie a ¢i
je nastrojom motivacie zamestnancov. V praci budem sledovat’ dielCie ciele a to, ako
nazeraju na firemné vzdeldvanie zeny a muzi rézneho veku a rdzneho vzdelania.
Zarovenn ma zaujimal vztah medzi poctom absolvovanych programov firemného

vzdelavania a hodnotenim politiky vzdeldvania zamestnavatel’a.

Bakalarska praca je systematicky rozdelend do troch kapitol a niekolkych
podkapitol. Prva kapitola operacionalizuje zakladné pojmy suvisiace s problematikou
ludskych zdrojov a firemného vzdeldvania. Druhd kapitola je venovana firemnému
vzdelavaniu a pracovnej motivacii, pricom bliz§ie nazera na tedrie pracovnej motivacie
a metédy firemného vzdelavania ana zaver tretia kapitola ma za ciel’ interpretovat’

vykonany prieskum.

Prva Cast’ prace je teoretickd, kde su predstavené zakladné tedrie pojednavajuce
0 problematike l'udskych zdrojov, pracovnej motivacii a firemnom vzdeldvani ako
takom. Druha cCast’ prace je empiricka, priCom pri svojej praci som vyuzila dotaznikova
metddu, ktorti som aplikovala za Gi¢asti 60 respondentov, z toho 33 Zien a 27 muzov a to

prevazne zo Zilinského a Trenc¢ianskeho kraja.

Zaver predstavuje zhrnutie hlavnych zisteni a argumentov bakalarskej prace.



1 ZAKLADNE POJMY

Co sposobuje skutocnost’, Ze firemné vzdelavanie nabera na sile a ma stale va¢si
strategicky vyznam pre fungovania modernych spolo¢nosti? Aby sme mohli
zodpovedat tato otazku, je dolezité pre potreby analyzy firemného vzdelavania a jeho
pdsobenia ako motivaéného faktora v naSej bakalarskej praci si najskor zadefinovat’
zakladné pojmy, ktoré nam slizia na ukotvenie firemného vzdelavania v ramci pojmov
definujucich l'udsky kapital a jeho rozvoj. Tato Cast’ preto v sulade s cielom bakalarske;j
prace blizsie Specifikuje a operacionalizuje zakladnu terminoldgiu, s ktorou sa budeme

stretavat’ v ramci celej prace.

1.1Riadenie 'udskych zdrojov

Riadeniu l'udskych zdrojov (RLZ) sa venuje v stcasnej dobe vel'kd pozornost.
V odbornej literatire sa vyskytuje niekolko definicii, o riadenie l'udskych zdrojov
vlastne predstavuje. Avsak utvorit’ jednotnt definiciu sa dodnes nepodarilo. V zasade sa
autori zhoduju v tom, Ze ide o zabezpeCovanie toho, aby zamestnanci, I'udia v podniku,
¢i vo firme, teda ludské zdroje, boli vyuzivané tak, aby zabezpecovali prospech
a uspech podniku, ktoré¢ho st sucastou. Jednoducho povedané, aby zamestnavatelia
profitovali zo schopnosti svojich zamestnancov. V suvislosti s tym je vSak dolezité, aby
zamestnanci boli ohodnocovany za svoju pracu, ¢i uZ financne, alebo formou pochvaly,
¢o ich nasledne motivuje k vysS§im vykonom.

Riadenie I'udskych zdrojov nie je jednoduchou cinnost'ou. Vyzaduje si cely subor
doslednych rozhodnuti, zhodnoteni situdcie a potrieb, ¢i uZ podniku, alebo jeho

Zamestnancov.

Aby bol podnik tUspesny, musi naplno odhalit avyuZit' potencidl svojich
zamestnancov. Ti su tym najcennej$im zdrojom, aky ma organizacia K dispozicii. Su
zdrojom konkuren¢nej vyhody a dd sa povedat, Ze s investiciou, ktora produkuje

markantnu pridanu hodnotu.
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V suvislosti s riadenim l'udskych zdrojov nastava clenenie RCZ na mékké a tvrdé.
Suvisi to s poziadavkou na vysoko vykonnu pracovnu Silu, ktorda ma sluzit' stratégii

spolo¢nosti a napliat’ jej ciele.

e Tvrdy: Primat podnikatel'skych potrieb znamena, ze LZ budu ziskavané,
rozmiestiiované a uvolfiované tak, ako to vyzaduju plany spolo¢nosti. Neberie
sa velky ohlad na potreby ’Z a do popredia sa kladie kvantita, praktické
a podnikatel'ské strategické stranky tykajuce sa riadenia l'udi. Cudia st v tomto
pripade brani ako kapitél, prostrednictvom ktorého je mozné dosiahnut’ zisk. Je
vSak potrebné investovat do ich rozvoja. Cielom je ziskavat stile dalSie
konkuren¢né vyhody, ¢o by sa vSak nemohlo uskutocniovat bez investovania
casu a financii prave do l'udského kapitdlu, ktory zohrédva velku tlohu popri
inovaciach a novych technolégiach.

e Mikky: Zakladny rozdiel medzi mékkym a tvrdym pristupom je ten, ze makky
pristup kladie doraz na komunikéciu, motivovanie ¢i vedenie. Pokial’ je cielom
nadobudnutie konkurencnej prednosti a to prostrednictvom pracovnej sily (ktora
moze byt ako na plny, ¢i Ciastocny uvdzok), vSetok potencial by mal byt
vzdelavany a d’alej rozvijany. Je potrebné ziskat’ oddanost’ pracovnikov. Z tohto
dovodu sa rozvijaji rdzne programy, ktoré su primarne postavené na poznatkoch

behavioralnych aspektov I'udi pri praci. Ddlezita je aj kultira organizacie.

1.1.1 Predmet a ciele Pudskych zdrojov

Predmetom [l'udskych zdrojov je predovSetkym zamestnanec firmy alebo
organizacie, pricom sa zameriava na jeho Ulohu a postavenie vo firme, poziciu aki
vykonéva, ale aj jeho osobné ¢i profesné zdujmy a vzt'ahy na pracovisku. Ked sa
chceme pozriet’ na vztahy blizsie, tak vidime, ze s dolezitym atributom, ¢i uz ide
0 vztahy medzi kolegami, medzi vedenim a k vedeniu, manazmentu organizacie,
vlastnikom firmy, ale nemenej dolezité su aj vztahy ku konkurencii a konkurencie

k podniku.

1 FOOT, M., HOOK,C.(2005): Personalistika. Brno: CP Books. s13
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Predmetom je rovnako aj zamestnanec a to z viacerych hl'adisk: ako spotrebitel’
samotného vyrobku, ¢i sluzieb firmy.

V zésade modzeme povedat, ze firma alebo podnik od svojich zamestnancov
a podriadenych ocakdva niekolko nalezitosti. PredovsSetkym podnik ocakava, aby
zamestnanec zdielal zaujmy podniku, s ¢im suvisi, ze na verejnosti a medzi svojimi
blizkymi bude S§irit iba dobré meno podniku anebude ho nijakym spdsobom
poskodzovat. Zaroven sa ocCakava inovativny pristup zamestnanca, nové napady,
iniciativu pri rozvoji podniku a v neposlednom rade kvalitny vykon svojej profesie a
zodpovedny pristup.

Na druhej strane vSak aj zamestnanci maju urcité ocakéavania od svojho
pracoviska, ¢i vedenia firmy. Pozaduju, respektive ocakavaju istotu, zéruku trvalého
zamestnania, aplikacie ¢i uplatnenia svojich zrucnosti, za ktoré ofakavaju adekvatne
ohodnotenie, ¢i spravodlivi odmenu, a Vv neposlednom rade aby mali vytvorené

priaznivé pracovné podmienky, s ktorymi suvisi aj dobry kolektiv.

Zmyslom je zabezpecit, aby bol podnik, ¢i organizacia schopna prostrednictvom
svojich I'udi napliiat’ svoje ciele a to hned’ v niekolkych oblastiach?:
e zabezpecovanie arozvoj pracovnikov- zabezpeCit pre organizaciu
kvalifikovanych a motivovanych pracovnikov a rozvijat’ ich schopnosti;
e ocenenie pracovnikov- zamestnancov treba neustale motivovat’ k vys$§im
vykonom a to aj prostrednictvom systému ocenovania a odmien;
e vzfahy- vytvorit pracovni klimu plnt produktivnych a harmonickych
vztahov, spoluprace a vzdjomnej dovery. Je dolezit€¢ v§imat’ si rozmanité
potreby pracovnikov a zabezpecit, aby zvit'azil eticky pristup k riadeniu

pracovnikov.

Na zaver tejto Casti je dobré zosumarizovat’ hlavné myslienky riadenia 'udskych
zdrojov. Je to proces, ktorého predmetom je rozhodovanie vo sférach vzt'ahov na
pracovisku. Ovplyviluje organizdciu, l'udské zdroje aje velmi dolezité, aby bol
neodmyslitel'nou kazdodennou sucastou prace a zaujmu nielen manazérov, ale aj

samotnych vlastnikov podnikov a organizacii.

2ARMSTRONG,M. (2002): Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. s.28
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1.1.2 Strategické riadenie 'udskych zdrojov

V literatare sa v suvislosti s riadenim l'udskych zdrojov Casto krat objavuje aj
pojem strategické riadenie I'udskych zdrojov. Koubek definuje strategické RLZ ako
,praktické vyustenie persondlnej stratégie organizécie. Je to konkrétna aktivita,
konkrétne usilie smerujice k dosiahnutiu ciel'ov obsiahnutych v personalne;j stra‘[égii.“3
Nastrojom tohto je strategické planovanie. Je dolezité sa zaoberat nielen vnitornymi
aspektmi organizacie, ale predovSetkym tymi vonkajSimi predstavujocimi urcité
mantinely, v ramci ktorych sa mozu realizovat' ¢i pohybovat ako strategické tivahy
a samotné rieSenie dennych uloh personélnej prace (otdzka populacného vyvoja, zmeny
technologii, ¢i zmeny hodnotovej orientdcie pracovnikov, priestorova mobilita, ¢i
pracovna a socidlna legislativa, &i politika zamestnanosti).*

Jednu z definicii nam predklada aj Michael Armstrong,” ktory v zésade hovori,
ze ide o pristup k rozhodovaniu 0 zameroch a planoch organizacie vo forme politiky,
programov a praxe tykajucej sa zamestnavania ludi, stym spojenym ziskavanim,
vyberom a stabilizaciou pracovnikov, ich vzdelavanim a rozvojom, samotnym riadenim
pracovného vykonu, a naslednym odmenovanim tohto vykonu a pracovnymi vztahmi.
Samotné pojatie strategického riadenia l'udskych zdrojov je odvodené od pojatia

riadenia l'udskych zdrojov a stratégie.

Jeho ciel'om je budovat’ arozvijat’ strategicki schopnost’ podniku alebo firmy
prostrednictvom toho, ze budi zabezpeceni dostato€ne motivovani, oddani a zaroven

kvalifikovani zamestnanci, ktori predstavuji hlavni konkurenénu vyhodu.

1.2Celozivotné vzdelavanie

Celozivotné¢ vzdelavanie nie je synonymom pre firemné vzdeldvanie. Pre
pochopenie potrieb amotivacii ludi je vSak dolezité mu venovat samostatni

podkapitolu, ktord slazi na blizSiu Specifikaciu tychto nalezitosti.

*KOUBEK, J. (2001): Rizenilidskychzdrojii. Praha: Management Press. s.24
*Tamtiez s25
> ARMSTRONG, M. (2002): Rizenilidskychzdrojii. Praha: GradaPublishing, s.51

13



Naroky na znalosti a schopnosti ¢loveka sa v dnesnej dobe neustéle zvy$uji. Casy
sa dynamicky menia, a tak Casto nestacia tie vedomosti, ktoré si so sebou clovek do
zamestnania prinesie z tradi¢énych Skolskych zariadeni. Vzdelavanie a rozvoj

pracovnych skusenosti sa tak v modernej spolo¢nosti stava celozivotnym procesom.

V tejto Casti prace je preto vel'mi ddlezité si zadefinovat, o vlastne celozivotné
vzdelavanie znamend. V zasade mdzeme povedat, ze ide o subor roznych vzdelavacich
aktivit, ktorych primarnym cielom je rozvoj poznatkov, znalosti a schopnosti
jednotlivca, ako aj zvySovanie jeho kompetencii. Takéto zvySovanie jeho odbornosti
umoziiuje osobny rast jedinca, ktory moze napomdct aj jeho uplatneniu v praxi.
Celozivotné vzdelavanie umoznuje Cloveku drzat’ krok s dobou anovymi trendmi

v ekonomickom, kultirnom, politickom ¢i spolo¢enskom zivote.

Nie kazdy jedinec pocit'uje rovnaki mieru zodpovednosti za svoj osobny rozvoj. To
vSak neznamend, ze moZe ostat’ spolocnost pasivna k takymto lI'ud’om, naopak je
dolezité, aby spolocnost’ podporovala socidlny systém. Potreba d’alSicho vzdeldvania je
velmi individudlna. Zavisi od osobnych predispozicii jednotlivca, od jeho vlastnej
potreby ¢i tuzby presadit’ sa v spolo¢nosti prostrednictvom ¢i uz nadobudnutych

zrucnosti, alebo vedomosti.

Na T'udi vplyva prostredie, v ktorom pdsobia . Na nasu spolo¢nost’ je v§ak Coraz
vacSmi vyvijany tlak globalizacie. Tejto problematike venuji pozornost’ viaceri autori,
napriklad Veteska®, ktory tvrdi, Ze I'udstvo podstupuje vyzvu vo forme zmien tradicnych
hodnoét a postojov. Jednotlivei namiesto toho, aby sa rozhodli pre vzdelanie, ktoré ich
bavi, &i zaujima sa uchylia ku vzdelaniu, ktoré im pomdze lepsie vyzit. Zivotny priestor

jednotlivcov sa stdva menSim, stiesnenejSim a Zivot I'udi sa stava rychlejSim.

V dnesnej dobe sme Casto svedkami toho, Ze jednotlivci sa neriadia pri vybere
$tudia a vzdelavacich programov podla vlastného presvedéenia. Ci uz je to z finanénych
dovodov alebo pod tlakom blizkych I'udi. Vzdeldvanie sa uskutociiuje nie len pocas

Studentskych rokov, ale pokracuje Casto aj pocas vykonu profesie.

® VETESKA, J. 2010. Kompetence ve vzdélavdni dospélych, pedagogické, andragogické a socidlni
aspekty. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, s96
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Je vel'mi doblezité, aby sa zamestnanci vo firmach neustale vzdelavali. Inak moze
nastat’ stagndcia firmy, ¢i organizacie a jej neschopnost’ konkurovat’ na trhu. Pritom
nemame na mysli len rozvoj zakladnej gramotnosti, ale ide o modifikovany obsah
pojmu, ktory je rozSireny najmi o obCiansku, informacnt, jazykovu a ekonomicku
gramotnost’, respektive gramotnost’ trvalo udrzateného rozvoja.’

Celozivotné vzdelavanie predstavuje urciti zmenu pre jedinca, ako aj pre jeho
okolie. Zmena je urcity element, ktory je vel'mi sklonovanym prvkom. Je to spdsobené
tym, ze globalizdcia vedie sucCasné¢ burlivé prostredie s cielom udrzat
konkurencieschopnost’ k zmenam. Zmeny mézu mat’ réznu podobu a charakter. Jednou
z foriem zmeny je zmena u jednotlivcov.

To znamend, ze jednotlivi zamestnanci musia menit’ svoje zauzivané navyky,
postoje, zru¢nosti a sposobilosti a to v dosledku rychlo sa meniaceho prostredia.

Zmena v dusevnej aktivite sa uskutociiuje prostrednictvom samotného ucenia sa.
Prave vdaka uceniu je Clovek schopny adaptovat sa na stale sa meniace okolie.
V suvislosti s touto problematikou je ddlezité rozlisit tri, Casto sa zamienajuce pojmy.

Vystiznl definiciu tychto pojmov prinasa Hronik®:

Tabulka ¢.1 —Rozdiel medzi u€enim, rozvojom, vzdelavanim

Ucenie -je definované ako proces zmeny, ktory so sebou prinidSa nielen nové

poznatky, ale ajnové aktivity. Uceniec modze prebiehat Vv zasade dvomi

sposobmi a to bud’: uvedomele, alebo bezprostredne, bez nasho vedomia.

Rozvoj -v pripade rozvoja ide 0 dosahovanie pozadovanej zmeny prostrednictvom

procesu ucenia sa. Rozvoj so sebou prinasa aj urcity zamer, ktory predstavuje

jadro ne/ohrani¢enych rozvojovych programov.

Vzdelavanie -vzdeldvanie je len jednym z moZznych spdsobov ucenia sa, pricom ide

0 dostatocne organizovanu a inStitucionalizovanu ¢innost. Dolezité je, ato

najmé pri vzdelavani v podniku, vo firme, ¢i organizacii, aby sa postupovalo

racionalne, organizovane a Systematicky.

Zdroj: Hronik (2007): s.31

"BARTAK, J. (2008): Jak vzdelavat dospéle. Praha: Alfa Nakladatelstvi, s.r.o., s.10
8 HRONIK, F. (2007): Rozvoj a vzdélavanipracovnikii. Praha : Grada, s.31
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Pridanou hodnotou pre firmu alebo podnik st prave l'udia, teda 'udsky kapital.
Ako vo svojej praci definuje Vodak a Kuchar&ikova®, Tudsky kapitdl predstavuje
komplexny subor vrodenych, ale aj ziskanych schopnosti, znalosti, vedomosti,
skusenosti, roznych navykov, druhov motivacie, rozmanitého talentu a energie, ktorymi
l'udia disponuju. Tieto osobnostné crty vedia byt v priebehu urcitého obdobia

vyuzivané k vyrobe produktov a poskytovaniu sluzieb.

Treba poznamenat’, Ze vzdelavanie, ucenie a rozvoj zamestnancov by mali byt
Vv dnesnej dobe povazované za viac ako len za ndkladova polozku. Treba na to nazerat’
ako na investiciu do rozvoja ana prosperitu podniku ato prostrednictvom svojich
zamestnancov, na ktorych sa dnes zatial' nenazera ako na vycCerpatelny zdroj. Avsak
ovel’a CastejSie sa stretdvame s nazeranim na zamestnancov ako na zdroj konkurenc¢ne;j

vyhody resp. nositel'ov.™

CeloZivotné vzdelavanie nie je jednoduchym procesom. Obsahuje komplexny
subor roznych pravnych, organiza¢nych, ¢i metodickych rozhodnuti, ktoré st navzajom
koordinované. Celozivotné vzdelavanie predstavuje zdsadnli zmenu pojatia vzdelavania,
kedy vSetky moznosti ucenia sa (¢i uz vramci uritych tradi¢nych systémov
vzdelavania, alebo mimo nich) su chapané ako jediny vzijomne prepojeny projekt,
ktory svojim spdsobom umoziiuje prechody medzi vzdelavanim a zamestnanim a ich
hlavnou ulohou je umoznovat nadoblidanie azvySovanie kvalifikdcie roéznym
sposobom, kedykol'vek pocas zivota.!! Celozivotné vzdelavanie moze mat’ niekolko
poddb. Bartak (vychadzajuc z Memoranda o celozivotnom ucéeni-2000) rozliSuje 3

zakladné podoby celozivotného vzdelavania. Rozlisuje:

e formalne
e neformdlne

e informdlne

° VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.(2011): Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. 2. vyd. Praha, s34
YVETESKA, J., TURECKIOVA, M.(2008) : Vzdelavanie a rozvoj podl'a kompetencii. 1. vyd. Praha. s
13-14

UBARTAK, J. (2008): Jak vzdeldvat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, s.r.o., s.11
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Tabul’ka ¢.2: Formalne, neformalne, informalne vzdelavanie

Formalne  Cielavedomy, riadeny proces veduci k rozvoju poznania. Jeho cielom je

vzdelavanie budice uplatnenie v pracovno-socidlnych vztahoch. Je uvedomelé,
zamerné, sprostredkované a najmi systematické. Typickou institiciou,
ktora ho organizuje, je Skola. Formalne vzdelavanie podnecuje vyvojové
zmeny. Casto tu dochadza k priamemu pdsobeniu pedagogov, lektorov.

Neformalne Realizuje sa v zasade mimo ramca formalneho vzdelavacieho systému.

vzdelavanie Je orientovany na cielové skupiny populacie. Jeho pdsobenie je skor
narazové, nesystematické. Cielom je skor spontanne prehibit’ poznatky
nadobudnuté formélnym vzdelavanim. Predstavuje nastroj, ktory sa
usiluje o0 podnecovanie zaujmu a pozornosti I'udi a tym aj ich motivacie
pracovat’ na sebe.

Informalne Ide o0 proces ziskavania vedomosti a o0svojovania Si  postojov

vzdelavanie 2z kazdodennych  sktsenosti. Ide  ovyluéne  neorganizovang,
nesystematické a neinstitucionalizované vzdelavanie. Realizuje sa
prostrednictvom réznych nastrojov, ako su workshopy, mentoring a pod.
Tie s schopné ovplyviiovat’ akceleraciu socidlneho dozrievania ¢loveka.

Zdroj: Bartak (2008): s.11-12

Motivaciou pre d’alSie vzdelavanie je snaha jedinca, zamestnanca uspiet’ a zvysit’
svoju kvalifikaciu, ¢im sa stane zaujimavej$im pre trh prace. Motivéacia je ddlezitou
stcastou kazdej firmy, ktora chce byt” ispes$na a chce prosperovat’. Predstavuje podnet
k realizacii r6znych ¢innosti, ktoré veda k uspokojovaniu potrieb. Prave preto, aby bola
firma schopna rozpoznat’, ako spravhe motivovat’ svojich zamestnancov, musi poznat’
ich osobné potreby. Aj z tohto dévodu je vel'mi dolezity otvoreny dialog medzi vedenim
a zamestnancami.

Ak chceme presadit’ zmenu, ktora bude mat’ efekt aj s ohl'adom do buducnosti,
je dolezité mat’ spravne nastaveny motivacny systém. Nemal by byt orientovany na
kratkodobé ciele, a musi byt’ adekvatny k potrebam zamestnancov. Formy motivacie st
rozne, nie len hmotné ohodnotenie, ale aj v podobe hodnotenia zamestnancov, ktort su
napr. priebezne zverejiované. To motivuje jednotlivych zamestnancov k lepSim

vykonom, snahe pracovat’ na svojom vykone, jednoducho povedané, byt’ lepSim.
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1.3  Kariéra a osobnostny rozvoj zamestnanca

Osobny rozvoj zamestnanca je velmi dolezity pre efektivne fungovanie podniku
alebo firmy. Tomu, ¢o je rozvoj sme venovali pozornost’ stru¢ne uz v predchadzajiacich
Castiach prace. Dodlezité je zdoraznit, Ze rozvoj nastdva vtedy, ked” zamestnanec
nadobudne Specidlne poznatky, ktoré je nasledne schopny aplikovat’ v praxi (v praci, ale

aj vV kazdodennom Zivote).

Ked hovorime o 0sobnostnom rozvoji zamestnanca ide najmd o orienticiu na
kariéru pracovnika, nez na pracu, ktorti aktualne vykonava. Cielom je formovanie
flexibilného zamestnanca, respektive formovanie jeho ziaduceho profilu. Podporovanim
samotného rozvoja a osobného rastu zamestnancov mézu firmy a organizacie prispiet’
nielen ku skvalitneniu vlastnej produkcie, k zefektivneniu internych procesov, ale aj
K rozvoju a zvyseniu prosperity firmy ako celku. Vdaka tomuto sa firemné vzdelavanie
stadva kliCovym faktorom pri zvySovani konkurencieschopnosti firmy na pracovnom
trhu. *2

Osobnostny rozvoj zamestnanca napomaha zvySovat’ jeho Sance na uplatnenie sa VO
firme, ale aj na externom trhu prace. Rozvoj zamestnancov sa vo firmach uskutociiuje
v stilade s potrebami daného podniku prostrednictvom firemného vzdeldvania, ale obcas
sa stava, ze k rozvoju prostrednictvom vzdeldvania dochddza aj v dosledku osobne;j
iniciativy zamestnanca.

Vzdelavanie predstavuje cestu k osobnému rozvoju. Ten je kombindciou znalosti
a ich praktickym vyuZzitim. Je preto dolezité, ak chct byt edukacné systémy efektivne,
musia zosuladit’ favorizovany §tyl ucenia sa a samotnu vyvijanu vzdeldvaciu aktivitu.
Ulohou podniku je nasledne objavit' efektivny spdsob, ako identifikovat’ kompetencie,
ktoré su nevyhnutné, prospesné. Jednoducho povedané, schopnost vykondvat ulohu
a zadania, ktoré su urcené na danej pracovnej pozicii odpoveda forme a charakteru
kvalifikacie. Kompetencie mézeme definovat’ ako schopnosti jedinca, ktoré vedu
Kk spravaniu odpovedajucemu poziadavkam pracovnej pozicie v ramci ¢ft podniku

a prinasaju tak pozadované vysledky.

12VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.(2011): Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. vyd. Praha. s 85
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V spojitosti s formovanim pracovnych schopnosti je vel'mi doélezité rozliSovat
medzi pracovnymi schopnostami c¢loveka a formovanim pracovnych schopnosti
zamestnanca. Zasadny rozdiel je vtom, Ze pri formovani pracovnych schopnosti
Cloveka ide o nadobudanie vSeobecnych znalosti pocas celého Zivota, zatial co
v druhom pripade ide o vzdelavanie v ramci konkrétneho podniku. Ked’ sa detailnejsie
pozrieme na formovanie pracovnych schopnosti Cloveka, zvycajne sa rozliSuju tri

prvky. Tieto odlisné oblasti vo svojej praci blizsie Specifikuje Koubek.*®
1) oblast’ vS§eobecného vzdeldivania
2) oblast’ odborného vzdeldvania

3) oblast’ rozvoja

Graf ¢.1: 3 oblasti vzdelavania (vSeobecné, odborné, rozvoj)

O OV

kvalifikacie)

. . Doskolovanie ’
kladna priprav . Profesna

. (prehlbovanie e
na povolanie el rehabilitacia

Zdroj: Koubek (2003): 240

Zékladny rozdiel medzi tymito troma oblastami spociva v tom, ze v oblasti
vSeobecného vzdelavania sa formuju skor priméarne znalosti, ktoré uzko suvisia so
zivotom jedinca v spolo¢nosti. Na tieto vedomosti sa potom nabal'uji Specializované
pracovné zruénosti a pod. Jednoducho moézeme povedat, ze ide o socidlny rozvoj
jednotlivca. Co sa tyka oblasti odborného vzdelavania, ide o proces, v ramci ktorého sa
napriklad uskuto¢iiuji roézne pripravy na povolanie a d’alSiu profesiu, priCom sa
rozvijaji predovSetkym také schopnosti a zrucnosti, ktoré st nevyhnutné pre vykon

danej profesie.

¥ KOUBEK (2003): Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.s240
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Zakladny rozdiel teda spoc¢iva v tom, Ze kym oblast’ vSeobecného vzdelavania sa
orientuje na socidlnu sféru cloveka, bezny zivot a poésobenie v spolo¢nosti, tak oblast’
odborného vzdeldvania sa zameriava na zamestnanie, ¢i uz v zmysle pripravy na
zamestnanie, alebo doskolovanie a in¢ formy prehlbovania odbornosti, ¢i rozne formy

rekvalifikacie a pod.

Nakoniec sa dostdvame k formovaniu pracovnych zruc¢nosti ¢loveka z hl'adiska
rozvoja jedinca. Rozdiel v rozvoji oproti predchadzajucim dvom oblastiam spociva
V tom, ze V tomto pripade ide 0 dosledné a dokladné prehlbovanie znalosti a to aj nad
ramec zrucnosti a znalosti, ktoré jedinec potrebuje na vykon svojej profesie. Zaroven pri
tom dochadza k formovaniu samotnej osobnosti ¢loveka ato tak, aby ¢o
najefektivnejSie prispieval K plnenie cielov podniku, firmy ¢&i organizacie atym aj
k zlepSovaniu medzil'udskych vztahov na pracovisku. Da sa vSak povedat, Ze rozvoj je

orientovany na kariéru ¢loveka, nie na jeho aktudlne zamestnanie.

Pokial’ by §lo o rozvoj ¢loveka, ktory by bol iniciovany firmou, ¢i organizéciou,

v . .. , 14
uz by sme hovorili o rozvoji pracovnikov, zamestnancov.

Firmy ponukaji zamestnancom aj d’alSie vzdelavanie, ktoré je chapané ako
stcast’ ich osobného rozvoja (meni sa kvalifikacia, postoj, sposob jednania..). K zisteniu
potrieb rozvoja sa vyuZzivaju rozne metddy: dotaznik, rozhovor, testy, pozorovanie
pracovnej ¢innosti, skupinové diskusie, rozbory dokumentov apod. Styblo dalej
argumentuje, ze by si zamestnanci mali vytvorit ur€it' svoje silné a slabé stranky,

aprave na tie svoje nedostatky by mali zamerat’ d’al3ie profesné vzdelavanie.™

“KOUBEK (2003): Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.s240-242
> STYBLO, J. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1993. s217
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2 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV
V PROCESE RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV

2.1 Motivacia

Pre ucely naSej prace je dolezit¢ si zadefinovat, o znamend motivacia.
Zakladna definicia hovori, ze motivacia znamena uréitd tizbu c¢loveka dosiahnut’
stanoveny ciel’. Cimbalnikova'® bliz§ie uvadza, Ze motivacia je ovplyviiovana
vonkaj$imi kritériami danymi okolim (ide o spolo¢nost’, rozne normy, moralny kontext
¢i pravny systém) a taktiez vnutornymi kritériami, ktoré si dané jedincom (jeho osobné
ciele, sebareflexia, aspiratna uroven, ¢i skusenosti nadobudnuté pocas zivota). Ked’
v ¢loveku vznikne potreba nieCoho, musi nastat’ uréita aktivita, aby doslo
k uspokojeniu potreby. Potreba je pocit nedostatku nie¢oho aje to zakladny zdroj
motivacie. Je dolezité, aby sa jedinec nenechal odradit’ pripadnymi prekazkami, ktoré sa
moZu objavit poas procesu uspokojovania potrieb. Kollarik''chape motivaciu ako
fenomén, ktory vyjadruje dynamicku cast’ jedinca. S motivaciou sivisi motiv, ktory je
pri¢inou konania l'udi asocidlnych skupin. Je potrebné nazerat na energizujlicu
aregulujicu funkciu motivacie. Treba poznamenat, ze kazdy pracovnik ma rézne

potreby a vyzaduje rozne pracovné podmienky.18

2.1.1 Pracovna motivacia

Motivacia je Gzko napojena na vzdelavanie. Je jednym zo sprievodnych javov
vzdelavania a pokial ma byt vzdelavanie efektivne, musi byt jeho neoddelitenou
sucastou. Motivacia slizi ako nastroj, ktory udrZiava zaujem o ¢innost’ aj pracovné
nadSenie, ¢o ma nasledne priaznivy dopad na cCinnost’ ¢loveka a zvySuje pracovny
vykon nielen jednotlivcov, ale aj  celého pracovného kolektivu. Ak je zamestnanec
na svojom pracovisku spokojny, odmeni sa lojalitou a vidcSou identifikaciou

s firemnymi produktmi a sluzbami.

1® CIMBALNIKOVA, L. (2009): Management. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci.s88
Y KOLLARIK, T.(2002): Socidlna psycholdgia prdce. Bratislava: Univerzita Komenského v
Bratislave.s101

8 OSVALDOVA, L.: Stimulacné procesy. Bratislava Edi¢né stredisko Vysokej koly ekonomickej
Bratislava. 1988.574
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Ak je zamestnanec lojalny a dostatocne motivovany, tak je hybnou silou firmy ¢i
podniku a méze napomoct’ pri Sireni dobrého mena podniku. Napriek tomu, ze firemné
vzdelavanie je financne naro¢nym procesom, v konecnom dosledku to moéze napomoct’
firme K vel'kym ziskom a zaroven usporam, nakol’ko sa podnik nemusi obavat’ vysokej
fluktuacii svojich zamestnancov, a tak usetri naklady. Kazdy spravny manazér totiz vie,
ze prist’ o dobrého zamestnanca by bolo okrem iného aj stratou finan¢nou. Kazdy novy
pracovnik, ktory aj ked ma rovnaké platové ohodnotenie arovnaké schopnosti
aznalosti ako jeho predchodca, tak firma musi aj tak vynaloZit' navySe finan¢né

prostriedky na jeho zaSkolenie potrebné na vykonavanie tej ktorej pracovnej ¢innosti.

Firme by tiez urcite neprospelo, keby skuseny a zaskoleny pracovnik presiel ku
konkurencii, kde by nadobudnuté poznatky uplatnil. V kazdom pripade je vSak
nevyhnutné, aby neustdle prebiechal volny dialog medzi zamestnadvatelom

: : TR Ax o Lol
a zamestnancami, aby mali zamestnanci pocit, Ze im neméZe byt lepsie niekde inde.™

Ak chceme, aby dochadzalo v pracovnom procese K uspesnej a efektivnej
vykonnosti jednotlivcov, je potrebné ich spravne motivovat. Nakonecny (1996) vnima
uspokojovanie potrieb zamestnancov za zdkladnu funkciu motivacie. Je preto dolezité
zistit, ako motivovat’ I'udi k urcitej ¢innosti. V suvislosti s riadenim I'udskych zdrojov
modzeme hovorit’ o manaZzérskej motivacii, ktord predstavuje aktsi schopnost’ vzbudit’
zaujem u zamestnancov. To nasledne vedie k aktivnej Cinnosti zamestnancov, ktorej

dosledkom je naplnanie ciel'ov organizécie.

Je vsak potrebné skumat’ dve roviny motivacie ato subjektivnu a objektivnu.
Kym subjektivna predstavuje vnutorné pohnutky jednotlivcov, tak objektivna znamena

schopnost’ motivovat’ niekoho k ur€itym aktivitam.

V pripade, Ze by vedenie firmy, respektive manaZéri neboli dostatocne
motivovani, pravdepodobne by neboli schopni d’alej motivovat’ niekoho. Cim
schopnej$i a motivovanej$i je manazér, tym efektivnejSie dokaZe motivovat svojich

podriadenych, ¢o sa v konecnom doésledku preukédze na tspechoch firmy.

YWHALIK, I.: Vedeni a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.2008, s.103-104
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Ked sa pozrieme na pracovni motivaciu, ide rovnako o zlozith zalezitost.
Vyzaduje sa nie len pracovat, ale aj svoje pracovné nasadenie spravne nasmerovat’ pre
dosiahnutie cielov. Preto je dolezit¢ venovat pozornost dvom zlozkdm motivacie:
potrebam a postojom. Tomu, ¢o znamena potreba sme sa venovali uz v tvode tejto
kapitoly. V tejto Casti uz len priblizim sumarizaciu C.P.Alderfera, ktory v zmysle svojej
teorie ERG zlucil potreby do troch skupin: potreby existencie €, potreby vzt'ahu
k Tudom (R) a potreby rastu —realizacie (G).20 Uspokojenie tychto potrieb sa realizuje
na pozadi dvoch primarnych skupin, ktoré si vzajomne naviazané na pracu a pracovnu

vykonnost a socialne potreby.

Ked hovorime o postojoch, tak ide oV podstate stabilné psychické sustavy,
ktoré definuji vztahy l'udi k svetu a k jeho Castiam. Objektom postoja mézu byt’ rozne
veci ato bud fyzické predmety, l'udia, aktudlne politické dianie, ¢i rdzne znalosti,
myslienky. V suvislosti s pracovnou motivaciou mézeme povedat, Ze Clovek pocas
svojho zivota si buduje svoj postoj ku praci. V ramci tohto postoja ide o vzt'ah ¢lovek —
praca (priméarna cinnost dospelého jedinca). Zaroven tu modzeme rozliSit vzt'ah
k povolaniu, ¢i profesii, ale aj vzt'ah ku konkrétnej organizacii, pre ktoru jedinec pracuje
a nakoniec ku konkrétnym faktorom samotnej prace a pracoviska. Ked’ hovorime
0 pracovnej motivacii, v teorii sa stretdvame s ¢lenenim motivacie na individualnu
a skupinovu. Takéto ¢lenenie nam predklada vo svojej praci aj Majtén21:

e individudlna — je to motivacia jednotlivca v ramci pracovného procesu.
Kladie sa doraz na uplatnenie zruc¢nosti manazéra pri motivovani
jednotlivych €lenov pracovného kolektivu, ktori su pod jeho vedenim. Je
potrebné¢ poznat’ hodnotovu stupnicu a hierarchiu potrieb, ¢i sposob
zivota;

e skupinova —pokial' ide motivaciu pracovnej skupiny, rozdiel spociva
V tom, Ze sa doraz kladie na timovy pristup a manazér nesleduje zdujmy
a potreby jednotlivcov, ale systém motivacnych faktorov, ktoré su
odvodené od hierarchie a systému hodnét, ¢i potrieb konkrétneho timu,

ktori riadi.

OTamtiez s.103
2L MAJTAN, M.(2007): Manazment. Bratislava: SPRINT. s378
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2.1.2 Tedrie pracovnej motivacie

Existuje hned’ niekol’ko modernych teorii, ktoré pojednavaji o pracovnej
motivécii. Ich ciel’ je jednoduchy- zistit’, preco l'udia pracuja, o ich vedie k praci a ¢o
ich motivuje K jednotlivym vykonom v praci. Samozrejme, ulohou je zistit, ako
motivovat zamestnancov k vys$§im pracovnym vykonom. Szarkova®® hovori, Ze
Vv sucasnej dobe sa v podnikovej praxi aplikuju poznatky 4 =zakladnych teorii

0 pracovnej motivacii:

o Ekonomickda teoria pracovnej motivdcie- jej cielom je vysvetlit' problematiku
samotnej motivacie ako urciti volbu medzi pracovnou ¢innost'ou a volnym
casom /teda medzi pracou, aktivitou a ne¢innost’ou/. Poukazuje na dichotomicky
model: lefioSenie a spotreba. A prave spotreba je naviazana na peniaze, ktoré sa

daju zarobit’ prave pracou.

e  Maslowova tedria potrieb- tato teoria pochadza od psychologa A. H. Maslova.
Ten sa domnieva, Ze konanie ¢loveka je primarne orientované na uspokojovanie
potrieb, ktoré prebiecha predovSetkym Vramci pracovného procesu.
Neuspokojené potreby motivuji ¢loveka k vy$§im pracovnym vykonom. Tvrdi,
ze ak je v ohrozeni ktordkol'vek z potrieb, ktora sa silnejSie presadzuje (je na
nizSom stupni), zostipime o stupen nizsie a branime ju — teda sa vzdame vyssej
potreby. Ak zaina byt potreba postupne uspokojovana, tak straca na sile
a prestava byt’ zdrojom motivacie. Nasledne nastupuje potreba na vyssom stupni

pyramidy.

e Teorie posiliiovania- tedria posiliovania nazera na zdroj pracovnej motivacie
ako na budtice pozitky, ktoré praca prinesie. Zaobera sa prepojenim minulosti na
buducnost’, teda skiima, ako minulé pdzitky zmenia spravanie sa tak, aby doslo
k zabezpeceniu budtcich pozitkov. Tento typ tedrie preferuje vonkajsie stimuly,
kam spadaju platové podmienky, ale aj socidlno-psychologické faktory ako je

sebarealizacia obsiahnutd v moznostiach kariéry a pod.

2 SZARKOVA, M.(2007): Psycholégia pre ekonémov. Bratislava: SPRINT. 5184
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e Kognitivne teorie pracovnej motivdcie- tento posledny typ teorii pracovnej
motivacie preferuje kognitivny pristup. Kognitivna teéria predpoklada, Ze l'udia
konaju najmi v ramci vedomého procesu myslenia. Prostrednictvom vlastného
uvazovania o dosledkoch svojho konania sa usiluju dospiet’ k najlep§im moznym
vysledkom. Pod touto kategoriou teérii evidujeme hned’ niekol'’ko roznych teorii,
avSak najvplyvnejSou v sucCasnosti je tedria valencie a o¢akdvania. Autorom je
H. Peak, avSak rozvinul ju V. H. Vroom. Téato teodria pracuje s pojmom

instrumentalita — teda prostriedok na presadzovanie stanovenych ciel'ov v praci.

2.2 Vzdelavanie v procese riadenia Pudskych zdrojov

2.2.1 Firemné vzdelavanie

V tivode sme definovali, o predstavuje rozvoj ariadenie l'udskych zdrojov.

Prave rozvoj ludskych zdrojov sa realizuje vo firmach najmd prostrednictvom

vzdelavania, cez ktoré si jednotlivei osvojuju ststavu poznatkov a zru¢nosti, ktoré sa

nasledne pretavia do vedomosti anévykov.23 Definiciu vzdeldvania nam predklada

mnoho autorov, pricom nie vzdy sa ich ponimanie firemného vzdelavania zhoduje.

Koubek?* definuje vzdelavanie pracovnikov, zamestnancov vo firme ako personalnu
¢innost’ pozostavajuci z niekol’kych aktivit:

» Prisposobovanie pracovnych schopnosti zamestnancov (tym mame na

mysli urcitd mieru flexibility v rdmci pracovného miesto). Ide defacto

0 prehlbovanie pracovnych zru¢nosti. Koubek ju povazuje za najcastejsiu

ulohu vzdelavania zamestnancov v organizacii.

» ZvySovanie poufitel’nosti zamestnancov, cielom Coho je stav, kedy
aspon zcCasti zamestnanci disponuju  poznatkami a zru¢nostami
potrebnymi k vykonavaniu d’alSich prac. Ide o rozSirovanie pracovnych

schopnosti.

2 VETESKA, J., TURECKIOVA, M.(2008) : Vzdeldvanie a rozvoj podla kompetencii. 1. vyd. Praha. s7
" KOUBEK (2003): Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press.s238-239
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» Napomodct mozu aj rozne rekvalifikacné procesy V ramci firmy alebo
organizacie. Tento stav nastdva vtedy, ak je vo firme zamestnanec, ktory
disponuje povolanim, ktoré firma nepotrebuje atak vznikd potreba
preskolenia na pozadované pracovisko.

» Prisposobovanie pracovnych schopnosti novych zamestnancov
Specifickym  poziadavkam konkrétneho pracoviska, pouzivanym
technologiam a Stylu prace v danej firme.

» Ana zaver zdoraziuje potrebu formovania aj samotnej osobnosti
pracovnika. Tieto charakterové Crty zamestnancov zohravaju doélezitu
ulohu v medziludskych vzt'ahoch, vzajomnej komunikacii a s vel'mi
dolezité v procese budovania a fungovania pracovného timu. To, ako
funguje kolektiv 'udi moze mat’ v kone¢nom ddsledku dopad aj na vykon

jedincov, celého timu a nakoniec aj samotnej firmy.

Jednym z d’alSich, ktori sa zaoberaju problematikou vzdeldvania a presnejSie
firemného vzdelavania je Pricha,” ktory chape vzdelavanie ako jeden z moznych
spOsobov ulenia sa, ktory je dostatocne inStitucionalizovany, systematicky riadeny
a dobre organizovany. Zakladom vzdelavania je skuto¢nost’, Ze prostrednictvom neho
nadobuda jedinec ur¢itu kvalifikaciu. Takéto vzdelavanie moze byt realizované dvomi

spdsobmi a to:

a) bud formdlnym sposobom, kedy je systém jasne a striktne struktarovany;
b) alebo mneformdlne, kedy dochadza Krozvijaniu schopnosti nad ramec

formalneho vzdelavania sa.

Tureckiové%chépe firemné vzdelavanie ako primarny nastroj uréeny na rozvoj
zamestnancov, ktorého cielom je zdokonal'ovanie, rozSirovanie, pripadne zmeny
Struktary ¢i obsahu odbornej spdsobilosti zamestnancov, ¢im sa defacto prispieva k ich

vysSej vykonnosti a vV kone¢nom ddsledku vyssej vykonnosti firmy, €i organizacie.

2 PRUCHA, J. a kol. (1995): Pedagogicky slovnik. Praha: Portal
% TURECKIOVA, M. (2004): Rizeni a rozvoj lidive firmdach. Praha: Grada, s.89
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Vzdelavanie uz nepredstavuje len snahu ,,naprogramovat™ vzdelavané osoby,
naopak, cielom roznych vzdelavacich programov je zistit, ¢o konkrétna organizacia,
firma, ¢i podnik potrebuji aako viest aspravne motivovat zamestnancov
k dosahovaniu a presadzovaniu spoloé¢nych ciel'ov.

Nie vsetky firmy funguji na rovnakom principe. Kazda z nich ma svoju
filozofiu, svoju predstavu a liniu, ktorej sa pridrziava. Existuju firmy, ktoré zaujali
pasivny postoj k vzdelavaniu, iné sa rozhodli zainvestovat do rozvoja svojich
zamestnancov. Moderna literatura definuje 5 pristupov firiem k vzdelavaniu a rozvoju
svojich zamestnancov. Jednym z autorov zaoberajucich sa touto problematikou je aj
Siller?’, ktory definuje pristupy nasledovne:

1. Nulovy variant — Vv tomto pripade ide o organizéaciu povinnych Skoleni,
ktoré s dané legislativou a odbornymi predpismi;

2. Nahodny pristup — ide 0 organizaciu takych Skoleni, ktoré vyplyvaju
z aktudlnej potreby firmy alebo podniku. Nie st planované, casto su
neefektivne;

3. Organizovany pristup — Potreby vzdeldavania st presne vyhodnocované
a Skolenie sa dlhodobo a detailne planuje.

4. Cielend koncepcia — Takyto typ vzdelavania je pravidelnym
a systematickym procesom v zavislosti od potrieb firmy.

5. Koncepcia uciacej sa organizdcie — posledny typ kladie doraz na

samovzdeldvanie. Je to zatial’ len teoreticky model.

2.2.2 Metody firemného vzdelavania

Existuju rézne vzdeldvacie programy, ¢i Skoliace metody, ktoré sa daju
aplikovat’ v jednotlivych firmach. V zasade vSak moZeme povedat, Ze ich spolo¢nym
cielom je naplno vyuzit' schopnosti a skusenosti ucastnikov. Tieto programy
vychéadzaju predovsetkym z predpokladu, Ze prostrednictvom jednotlivych Skoleni budu
schopnosti tychto ucastnikov posilnené, naopak, nedostatkami sa nebudu zaoberat

Vv presvedceni, Ze postupom ¢asu budu slabnut’, az nakoniec zaniknu.

2" SILLER, J.: Rizeni vzdélavani pracovniku. In: Personal — asopis pro rozvoj lidskych zdroja, IIL.rog.,
1997, ¢.9, s12
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Na interaktivnom vzdeldvani je zaujimavé predovsetkym prave to, ze siahodlhé
prednasky st vystriedané aj kontaktnym cvic¢enim. Tym sa zaroven zvySuje pozornost’
a aktivita jedinca. Z posluchaca sa stane aktér vyvijajaci ¢innost, pripadne sa zapajaja
do réznych modelovych situdcii. Doéleziti tlohu zohravaju rozne videozaznamy, na
ktorych nasledne lektor demonstruje pripadné chyby, upozoriiuje na nedostatky, ktoré
treba vylepsit. Musi to vSak urobit’ vel'mi taktne, aby ucastnika nedemotivoval, ¢o by

mohlo mat’ skér kontraproduktivny efekt.

Vo vseobecnosti mozeme povedat, ze existuju dve rozne metddy firemného
vzdelavania. Prvou z nich je vniatropodnikova, tou druhou je mimo podnikova. Ako
je zrejmé uz z nazvu, vnutropodnikovd sa realizuje priamo prostrednictvom firmy,
podniku. Na druhej strane externa, mimo podnikova metdda uskutoéniuje, respektive
umoziuje vzdelavacie programy organizované S$pecializovanymi institGciami. Okrem
toho sa vzdelavanie rozliSuje podl'a toho, ¢i sa uskutociiuje na pracovisku (typické skor
pre malé podniky- koucovanie, mentoring, ré6zne pracovné porady), alebo mimo neho
(mimo znamena v roznych pocitatovych, ¢i trenazérovych miestnostiach- e-lerning,
rozne workshopy, €1 diskusie). Takéto metody vzdeldvania sa uplatituji v pripade, ak
firma prijala novych zamestnancov, ktorych musi odborne vyskolit, alebo ak sa
vyskytne potreba preskolit’ uz pracujucich zamestnancov, ktori vS§ak maji nespravane,
¢1 neefektivne pracovné navyky a nakoniec moze ist' o doskolovanie (ak su zavedené
nejaké nové technologie a pod).

V tejto Casti praci je dolezité, aby sme si blizSie objasnili, ako funguji zékladné
formy a metody vzdelavania, ktoré som pred chvil'ou vymenovala. Definiciu predklada

viacero autorov, jednym z nich je aj Kachafiakova?®:

Koucding: predstavuje dlhodoby proces spojeny s pldnovanim a smerovanim Skolené¢ho
zamestnanca K iniciative. Cielom je priviest ho Kk vy$§im pracovnym vykonom
prostrednictvom prilezitosti v praci. Proces prebieha na pracovisku podla plnenia
Specidlnych tuloh, suplovania pocas dovolenky, roznych prezenticii na realizovanych
konferenciach. Tieto c¢innosti su v sulade s dlhodobymi ciel'mi rozvoja kariéry

pracovnika.

% KACHANAKOVA, A. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2007. s114-116
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Mentoring: tento typ vzdelavania je zaujimavy v tom, ze v iom prejavuje aktivitu
skusenej$i zamestnanec, ktory prejavil osobny zaujem pomoct’ tomu menej skisenému
zamestnancovi. Doélezity je vSak spravny vyber mentora, ktory musi prejst’ vycvikom.
Najlepsim mentorom je spravidla skuseny manazér, ktory podnik pozna dokonale a ma
prirodzent autoritu. Tento typ sa v sucasnosti tesi vel'kej obl'ube v ramci firiem.
E-lerning: Zijeme v 21.storo¢i a informaéné technologie hybu svetom. Nie je preto
ni¢im prekvapivym, ze vzdelavanie sa Coraz CastejSie praktizuje aj prostrednictvom
internetu. Podstata e-lerningu spociva predovSetkym v tvorbe, distribticii a nakoniec
v riadeni vzdelavania prostrednictvom réznych médii ako je internet, intranet, satelitné
vysielanie a pod.

Ak chce byt firma alebo organizécia Gspesna, je dolezité, aby zamestnanci boli
neustale vzdelavani arozsirovali svoje kapacity. Koniec koncov, ciele, ktoré maja
dosahovat’, st kolektivne. Nie je dobré, ak prevladaji len tradicné modely riadenia
a vzdelavania, ktoré neddvaju dostatocny priestor pre samostatne zmysl'ajucich
pracovnikov. Vzdelavacie programy, ktoré sa (ako sme si povedali) V stcasnosti
uskutociiuju v priestoroch firmy, ¢i organizacie a sa moézu konat' aj mimo nej (Casto
napriklad v prirode), pripadne priamo na pracovisku. Ddlezité vSak je, aby bolo firemné
vzdelavanie efektivne. Odborna literatira uvadza rozne faktory uspesSnosti. Blaha,
Mateiciuc a Kanakova®® rozliSuju niekolko ugastnikov ovplyviujicich efektivnost
firemného vzdelavania:

1) Manazér je zodpovedny za firemné vzdelavanie a rozvoj podniku, preto by

mal byt inicidtorom vzdelavacich programov;

2) Liniovi manazéri by mali byt schopni rozoznat' oblasti, ktoré¢ nie su

dostatoCne zastreSené a je tam potreba d’alSieho vzdelavania;

3) Mal by vo firme posobit’ aj manazér pre vzdelavanie, ktory je zodpovedny za

pripravu vzdelavacieho programu;

4) Ulohu zohrava lektor, ktory realizuje $kolenie a spolupracuje s manazérom

pre vzdelavanie. Vzajomne koordinuju metody a ciele Skoleni;

5) Nakoniec zohrava ulohu samotny poslucha¢, ktorého cielom je

predovSetkym osvojit’ si nové poznatky a aplikovat’ ich do praxe.

2 BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z.(2005): Personalistika pro malé a stiedni firmy. Bmo:
CP Books, 5.186
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3  ANALYZA PODNIKOVEHO VZDELAVANIA A
POSTOJ ZAMESTNANCOV

Tato cast’ bakalarskej prace je empiricka a budem sa v nej venovat analyze
podnikového vzdelavania a skiimaniu postoja zamestnancov k firme a firemnému
vzdelavaniu. Cielom empirickej Casti bakalarskej prace je najmi poukazat’ na vztah
medzi motivaciou k vyS§im pracovnym vykonom a absolvovanim firemného

vzdelavania.
3.1 Hypotézy

Pre ucely bakalarskej prace som si stanovila tieto hypotézy:

e Hypotéza 1:Zamestnanci, ktori maju ukoncené zdkladné alebo stredoskolské
vzdelanie su menej motivovani k dalSiemu vzdeldvaniu ako ti, ktori maju
vysokoskolské vzdelanie.

e Hypotéza 1.1: Predpokladdame, Ze osobny rozvoj je castejSou motivaciou k ucasti na
firemnom vzdelavani u Zien ako u muzov.

e Hypotéze 1.2: Predpokladame, Ze u muzov je najcastejSou motivaciou k firemnému
vzdelavaniu vyssie platové ohodnotenie.

e Hypotéza 2:Cim castejsie sa zamestnanci ziicastnili vzdelavacich programov, tym
pozitivnejSie hodnotia politiku vzdelavania na svojom pracovisku.

e Hypotéza 2.1: Vzdeldvanie na pracovisku je dostatocné.
3.2 Metody prieskumu a cielova skupina

Pri spracovavani bakalarskej prace sme vyuzili dotaznikovi metodu (dotaznik,
vid’ priloha ¢.1). Otazky boli zvéac¢sa uzavreté, ale ponukali aj moZznost’ doplnit’ vlastni
odpoved. Posledna otazka v dotazniku bola otvorena. Otazky boli zoradené do Styroch
okruhov, cielom ktorych bolo zistit’ nasledovné veci:
o zikladné demografické udaje a vSeobecny postoj k vzdeldvaniu

e systém firemného vzdelavania zamestnancov - su¢asny stav — potreby
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e subjektivne hodnotenie sticasného stavu a nazor na d’alSie vzdelavanie a jeho

vplyv

e politika vzdelavania na pracovisku

Cielovou skupinou nasho prieskumu boli zamestnanci menSich a strednych
podnikov, vyber bol nahodny. Dotaznik bol rozposielany elektronickou postou, ale aj
sprostredkovany na osobnych stretnutiach. Zber dat prebiehal koncom roku 2012 v
mesiacoch november — december. Prieskumu sa z¢astnilo 60 respondentov, z toho 33
zien a27 muzov. Z geografického hladiska mdzeme konStatovat, ze prieskum sa

uskutocnoval prevazne v Zilinskom a Trenc¢ianskom kraji.

3.3 Interpretacia prieskumu

3.3.1 Prvy okruh otazok

Prvy zo spominanych Styroch okruhov otdzok bol zamerany, ako som uz vysSie
spomenula, na zistenie zakladnych demografickych udajov o respondentovi (pohlavie,
vek, najvyssie dosiahnuté vzdelanie). Tieto ziskané udaje nam napomohli K lepSiemu
zaradeniu respondentov a zaroven predstavovali aj dolezitd premennu v pripade nami
stanovenych hypotéz. V tejto Casti dotaznika sme zaroven zist'ovali aj vSeobecny postoj
respondenta Kk vzdelavaniu vo firme ak lohe celozivotného vzdeldvania v dnesnej
modernej spolo¢nosti. Cielom tychto stanovenych otdzok bolo zistit, ako je vnimana

uloha vzdelavania v 21.storoci.

Tabul'ka A: Vek respondentov
18-25 26 - 35 36 - 45 46 - 54 55 - viac

12 18 17 7 6

Ked’ sa vratime k demografickym udajom, na zaklade uvedenej tabulky vidime,
ze prieskumu sa zicastnilo najviac respondentov vo veku 26-35 rokov a najmenej vo

veku 55 a viac.
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Tabul'ka B: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Zakladné Stredoskolské | Stredoskolské | Vysokoskolské | Vysokoskolské | VysokoSkolské

bez maturity S maturitou |. stupia II. stupna I11. stupna

1 10 23 7 18 1

Prieskumu sa zucastnilo najviac respondentov, ktori maji najvyssie dosiahnuté
vzdelanie stredoskolské s maturitou, za nimi nasleduju respondenti, ktori maju
ukonceny druhy stupeit vysokoskolského Studia. Iba jeden respondent mal ukoncené

zakladne vzdelanie a 1 respondent mal ukoncené vysokoskolské vzdelanie III. stupna.

Dolezitym ukazovatel'om tohto okruhu otdzok boli prave otazky zamerané na
vSeobecny postoj respondentov Kk firemnému vzdelavaniu. Na otazku: ,,Vnimate
celozivotné vzdeldvanie ako prostriedok na znizenie nezamestnanosti v regione?*
odpovedali respondenti nasledovne: 37 respondentov vnima celozivotné vzdelavanie
ako prostriedok na znizenie nezamestnanosti, 11 respondenti stymto tvrdenim
nestihlasia aaz 12 respondentov si nie je istych, respektive nevedia posudit, ¢i

celozivotné vzdelavanie moze mat’ vplyv na zniZenie nezamestnanosti.

Zaujimavym zistenim teda je, Ze az nadpolovi¢na vacsina: 61,7% respondentov

vnima celozivotné vzdelavanie ako prostriedok na znizenie nezamestnanosti.

Tabulka C:Vnimanie celoZivotného vzdelavania ako prostriedok na zniZenie nezamestnanosti

4

ano nie neviem posudit’

37 (61,7%) 11 12

V ramci tejto kategorie otazok sme sa blizSie pozreli aj na to, ako respondenti
nazeraju na firemné vzdelavanie z hl'adiska jeho tilohy v pracovnom procese, a teda c¢i
ho povazuju za ddlezité pre kariérny rast alebo pre udrzanie si pracovnej pozicie, ¢i za
nepodstatné pre vykon ich povolania. V pripade Zien az 16 z nich (48,48% Zien)
povazuje firemné vzdelavanie za dolezité pre kariérny rast a 15 zien (45,5%) ho
povazuje za nevyhnutné na udrZanie si svojej prace. Iba tri respondentky povazuji

firemné vzdelavanie za nepotrebné pri vykone prace vo svojom odbore.
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Tabul’ka D: Nazor zien na firemné vzdelavanie

Dolezité pre Nepotrebné pri vykone prace v Nevyhnutné na udrzanie si
kariérny rast mojom odbore svojej prace
16 (48,48%) 3 14

Velmi podobne na uvedenti otazku odpovedali aj muzi. 13 z nich (48,15%
muzov) povazuje firemné vzdelavanie za dolezité pre kariérny rast a rovnako aj za
nevyhnutné na udrzanie prace aiba podla 1 respondenta je firemné vzdeldvanie

nepotrebné pri vykone prace vo svojom odbore.

Tabulka E: Nazor muzZov na firemné vzdelévanie
Déolezité pre kariérny rast | Nepotrebné pri vykone Nevyhnutné na udrzanie

prace v mojom odbore si svojej prace

13 (48,15%) 1 13

Z uveden¢ho vyplyva, Ze Zeny rovnako ako aj muZi povazuju vzdelavanie za
dolezité pre kariérny rast a zaroven nevyhnutné na udrZanie si svojej prace. Je to
podporny argument toho, ze spolo¢nost’ napreduje, prinaSa so sebou nové vymozenosti,
nové technologie, komunikacné siete a medzi zamestnancami tak vznikd prirodzena
konkurencia. Iba 9,1% zien a 3,7% muzov povazuji firemné vzdelavanie za nepotrebné

pri vykone prace v ich odbore.

Firemné vzdeldvanie v dneSnej dobe zohrava vel'mi ddleziti ulohu v kariérnom a
pracovnom zivote jedincov v spolocnosti. Véacsina pracovnych odveti v snahe
napredovat’ kladie doraz na vzdeldvanie svojich zamestnancov, prostrednictvom ktorého

zamestnanci mozu kariérne rast’ alebo si udrzat’ svoju pracovnu poziciu.

Mat kvalitny a vzdelany l'udsky kapital je velkym prinosom aj pre samotnt
firmu ¢i organizaciu. Vzdelavanie je prostriedkom zdokonalovania, rozsirovania,
pripadne zmeny odbornej sposobilosti zamestnancov: Prostrednictvom vzdelavania
zamestnancov sa zvySuje vykonnost samotnych zamestnancov a v konecnom dosledku

prispieva K vyssej vykonnosti firmy, podniku ¢i organizacie.
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3.3.2 Druhy okruh otazok

Tuto kategoriu otazok sme zacali vSeobecnou otazkou na respondentov, ¢i maja
osobny zdujem systematicky sa vzdeldvat. Na zéklade prieskumu sme zistili, ze az
85,19% muzov ma zaujem systematicky sa vzdelavat' (23muzov) a az 87,88% zien ma

rovnako zdujem o systematické vzdelavanie (29zien).

Tabul’ka F: Zaujem systematicky sa vzdelavat’

Pohlavie ano nie
muzi 23 4
Zeny 29 4

Aj v tomto pripade vidime, Ze rovnako Zeny aj muzi maji zaujem systematicky

sa vzdelavat. Iba 4 Zeny a 4 muzi zaujem o systematické vzdeldvanie nemaju.

Nasledujliice otdzky v naSom prieskume boli zamerané na zistovanie priebehu
firemného vzdeldvania, motivaciu k UcCasti, spokojnosti so vzdelavanim a jeho dosledky,
¢1 vplyv na vykon zamestnania. Aby sme vSak mohli pristupit’ k takymto otazkam,
museli sme zistit', kol'ko z respondentov sa uz akejkol'vek formy vzdeldvania zacastnilo.
Z poctu 60 respondentov sa firemného vzdelavania neztcastnila len 1 Zena. AZ po

vyselektovani tychto respondentov sme mohli prejst’ na d’alSie otazky.

Tabulka G: Ugast’ na firemnom vzdelavani

Pohlavie Raz Dva krat Tri a viac krat | Vobec
muzi 4 6 17 0
Zeny 9 4 19 1

Iba raz sa zucastnilo firemného vzdelavania 13 respondentov, z toho az 9 zien
a 4 muzi, dva krat sa nejakej formy firemného vzdelavania zucastnilo 10 respondentov,
z toho 6 muzov a4 zeny a az 36 respondentov sa zucastnilo na firemnom vzdelavani,
zc¢oho 19 zien al7 muzov. Aako som uz vySSie spominala, Ziadnej formy

vzdelavacieho programu sa nezucastnila iba 1 Zena.

34



Tabulka H: Forma vzdelavacieho programu (aj viac moznych odpovedi)

Vnitri podniku Mimo podniku

36 31

Zistili sme, ze firemné vzdelavanie sa realizuje priblizne rovnako ¢asto priamo
vramci podniku ako aj mimo podniku, teda externou formou. Nakolko véacSina
respondentov (76,7%) sa zOcastnila nejakej formy vzdelavacieho programu viac ako

jedenkrat, tak v pripade tejto otazky mohli respondenti oznacit’ aj viac moznych

odpovedi.
Tabul’ka I: Metddy firemného vzdelavania aj viac moznych odpovedi)
Workshopy Mentoring Koucding Tréning Iné
28 7 16 11 8

Na zaklade vysledkov prieskumu moézeme predpokladat, ze najCastejSie
V dnesnej dobe sa organizuju rézne formy workshopu, d’aleko za nim sa ocitol koucing,
nasledne tréning a mentoring. Moznost' iné oznacilo 8 respondentov, priCom blizsie
nespecifikovali, o aki vzdelavaciu metddu islo. Treba vSak poznamenat’, Ze rovnako aj

V tejto otazke mohli oznacit’ respondenti aj viac moznych odpovedi.

Pre ucely naSej prace bolo dolezité zistit, z akého ddévodu sa zlcastnili
respondenti na firemnom vzdeldvani. Dovod, z akého sa zamestnanci zucastiiuji na
firemnom vzdeldvani je vyznamnym ukazovatelom toho, ako sa zamestnanci stavaju
K rozsirovaniu svojich znalosti, zru¢nosti, ¢i maji zaujem o osobny rozvoj, alebo sa
zucCastiuji nakol’ko to dostali prikazom od nadriaden¢ho, pripadne ¢€i ich motivuje
Kk ucasti ucast’ ostatnych kolegov, pretoze nechceli za nimi zaostavat’.

Na zaklade prieskumu sme zistili, Ze najsilnej$im zdrojom motivécie bol zaujem
0 osobny rozvoj. Nadpolovi¢nd vacsina, 53,3% respondentov uviedlo tito odpoved'.
40% respondentov dostalo ucast’ na vzdelavani prikazom. Iba 4 respondenti vo svojich
odpovediach oznacili, Ze sa zucastnili firemného vzdelédvania, nakol’ko ich motivovala
ucast’” ostatnych kolegov. Iné dovody wuviedli 3 respondenti. BlizSie vSak

nespecifikovali.
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Tabul'ka J: Dovod k ucasti na firemnom vzdelavani I- podl’a pohlavia

Pohlavie Prikaz Zaujem o osobny | Motivovala ma Iné
od nadriadeného | "9ZV0) icast’ ostatnych
kolegov
Muzi 11 15 2 1
Zeny 13 17 2 5

V stvislosti s motivaciou k firemnému vzdelavaniu nas zaujimal blizSie aj vzt'ah
medzi vekom respondentov a dovodom, pre ktory sa zucastnili na firemnom vzdelavani.

V ramci tejto otazky sme povolili oznacit’ aj viac moznych odpovedi.

Prikaz od nadriadené¢ho ako dovod k Gcasti na firemnom vzdeldvani oznadilo
najviac respondentov vo veku 26-35 rokov (z toho 5 zien, 2 muzi) a naopak najmenej
tito moznost’ oznacili respondenti vo veku 36-45 rokov. Zaujem o osobny rozvoj
dominoval prave u respondentov vo veku 36-45 rokov (tato moznost’ oznacilo az 16
Zien a 8 muzov). Zaujem o osobny rozvoj nezohrava doleziti tlohu u respondentov vo
veku 46-54 rokov. Ucast ostatnych kolegov posobila ako motivaény faktor iba
zanedbatel'ne, da sa v8ak povedat, Ze najviac sa prejavila u respondentov vo veku 26-35
rokov (treba vSak povedat, Ze ide o zanedbatel'né ¢islo, nakol’ko tito moznost’ Vo veku
26-35 rokov oznacila 1 Zena a 1 muZz) a vobec tlito moZnost’ neoznacili respondenti vo

nad 46 rokov.

Tabul'ka K: Dovod k i¢asti na firemnom vzdelavani II. — podl'a veku

VEK Prikaz od | Zaujem Motivovala ma ucast’ | iné

nadriadeného 0 osobny ostatnych kolegov

rozvoj

18-25 3z/2m 4z 2m 0z/1m 0z,m
26-35 5z/2m 47 /5m 1z/1m 0z,m
36-45 1z/1m 16z /8m 1z/0m 1z/0m
46-54 3z/2m 0z/1m 0z,m 1z/1m
55 a 1z/3m 3z/1m 0z,m 0z,m
viac
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Tabulka L: Stvis obsahu vzdelavacieho programu priamo s vykonom prace (viac moznych odpovedi)
Ano Nie
50 10

Na zéklade prieskumu sme zistili, ze vo véac¢Sine pripadov (83%) sa realizuje
firemné vzdelavanie, ktorého naplin viac ¢i menej suvisi priamo s vykonom prace

zamestnanca.

3.3.3 Treti okruh otazok

Treti okruh otazok je Specifickej$i, nakolko je zamerany na zistenie
subjektivneho postoja respondentov k aktudlnemu stavu vzdeldvania, nazor na samotné
firemné vzdelavanie, ¢o by mohlo byt motorom k ucasti na niom a jeho vplyv ¢i dopad

na zamestnanca.

Tabul'ka M: Vplyv na vysku prijmu
Ano, velmi Iba nepatrne Vobec

10 28 21

V tivode tejto Casti nas zaujimalo, ¢i mdze absolvovanie nejakého programu
firemného vzdelavania pozitivne ovplyvnit vysku prijmu. Na zaklade prieskumu sme
v8ak zistili, ze Gcast’ na firemnom vzdeldvani ma iba vel'mi maly, respektive Ziadny
dopad na vySku prijmu. Iba nepatrne ovplyvnilo absolvovanie ur¢itého vzdelavacieho
programu vysku prijmu v 46,7% pripadoch a vySka prijmu ostala nezmenena aj po
absolvovani programu firemného vzdelavania v 35% pripadoch. Iba v 16, 7% pripadoch

bola zaznamenana priazniva zmena vysky prijmu.

Ked sa na to pozrieme blizSie, dopad na vysSku prijmu sa prejavil najmi
u respondentov muzského pohlavia, nakolko tito moznost' oznacili len 3 Zeny, ale 7
muzov. Je dolezité poznamenat’, ze vSetkych 10 respondentov sa zucastnilo nejakej

formy vzdelavacieho programu 3 a viac krat.
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Kazda firma, ktora sprostredkuje nejaku formu vzdeldvacieho programu svojim
zamestnancom, tak je jej cielom okrem iné¢ho aj motivovat svojich zamestnancov
k vy$§im pracovnym vykonom, zabezpelit kvalitnejsi a efektivnejs$i systém prace.
Préve preto nas v tejto Casti vel'mi zaujimalo ako vnimaji tcast’ na vzdelavani samotni
zamestnanci a ¢i absolvovanie vzdelavacieho programu splnilo viac ¢i menej tcel. Na
zaklade prieskumu sme zistili, ze 16 respondentov oznacilo urc¢ite ano a 18 skor ano.
Ked to spocitame, tak z toho vyplyva, Ze az v 56,6% pripadoch méZeme konStatovat,
ze ucast’ na vzdelavani motivovala zamestnancov k vyssim pracovnym vykonom. 10
respondentov bolo nerozhodnych, 13 oznacili skor nie a iba 2 urcite nie.

Tabulka N: Motivacia k vys$§im pracovnym vykonom

Urdite ano Skor ano Mozno Skor nie Urdcite nie
Zeny 10 8 6 7 1
muzi 6 10 4 6 1

Urcite si niektoré firmy klad( otdzku, ako motivovat’ svojich zamestnancov
K ucasti na firemnom vzdelavani. Tato otazka zaujimala aj nas, pri¢om respondenti mali
moznost’ oznacit’ aj viac moznych odpovedi. MozZzno ocakdvanym zistenim je, ze az
46,7% respondentov by motivovalo k d’alSiemu vzdelavaniu vySSie platové
ohodnotenie. Na druhom mieste sa ocitla sebarealizacia, ktort oznacilo 23,3%
respondentov ana trefom mieste sa ocitla moznost kariérneho rastu, respektive
nadobudnutie vysSej funkcie v zamestnani a zarovenl udelenie pochvaly ¢i odmeny.

Tieto moznosti oznacilo rovnako 21,7 % respondentov.

Tabul’ka O: Co Vas motivuje/ by Vas motivovalo k vzdelavaniu?

Zeny muZzi
Sebarealizacia 8 6
Vyssie platové ohodnotenie 15 13
Moznost’ kariérneho rastu /nadobudnutie vyssej funkcie 7 6
Pochvala, odmeny 9 4
Osobny rast 5 2
Utast’ na zvySovani rastu a prosperity firmy 1 6
Iné 1 1
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Zaroven sme sa snazili zistit efektivnost’ a vyuzitelnost poznatkov
nadobudnutych pocas vzdelavaciecho programu. Zistili sme, ze az 53,3% respondentov
urcite vyuziva nadobudnuté poznatky firemnym vzdeldvanim pri vykone svojho
povolania a26,7% ozna¢ilo moznost' ,skor ano.“ 11,7% respondentov bolo
nerozhodnutych, 5% respondentov skor nevyuziva nadobudnuté poznatky v praxi a iba

1,7% respondentov urcite nevyuziva tieto poznatky.

Tabul’ka P: Vyuzitie poznatkov v praxi

Urdite ano Skor ano Mozno Skor nie Urdite nie
Zeny 20 5 3 3 1
muzi 12 11 4 0 0

3.3.4 Stvrty okruh otizok

Cielom posledného okruhu otazok bolo zistit, ako funguje politika vzdelavania
vo firme, respektive ako ju hodnotia jej zamestnanci. Zistili sme, ze viac ako polovica
z opytanych, teda az 51,7% respondentov je na svojom pracovisku motivovanych
k d’alsiemu vzdelavaniu zo strany zamestnavatela. 30% respondentov sa neciti byt

motivovani k d’alSiemu vzdelavaniu a 18,3% respondentov to nevie posudit’.

Tabul’ka R: Postoj zamestnavatel'a k vzdelavaniu

4

Ano Nie Neviem
Zeny 17 12 4
muzi 14 6 7

Zaroven nas zaujimalo, ako funguje politika vzdeldavania na pracovisku a ¢i ma
vedenie firmy vo svojom time osobu, ktora zodpoveda za vzdelavanie zamestnancov.
43,3% respondentov pracuje vo firme alebo podniku, ktory méa stanovent osobu
zodpovednu za vzdelavanie svojich zamestnancov a 30% respondentov odpovedalo, Ze
vedenie podniku, v ktorom pracuji, nema vo svojom time takGto osobu. Az 18,3%

respondentov nepozna odpoved na stanovenu otazku.
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Tabul’ka S: Osoba zodpovedna za rozvoj zamestnancov?

Ano Nie Neviem
Zeny 12 15 6
muzi 14 5 8

30% respondentov povazuje poskytované firemné vzdeldvanie zo strany svojho

zamestnavatela za dostacujuce pre vykon svojich pracovnych povinnosti a 40%
respondentov oznacilo skor dano. Spolu to predstavuje 70%. Iba 8,3 % respondentov
nepovazuje poskytované firemné vzdelavanie za dostaujuce z hl'adiska vykonu svojich

povinnosti a 18,3% respondentov nevedelo poskytnut’ jasnti odpoved..

Tabul'ka T: : Hodnotenie firemného vzdelavanie z pohl'adu zamestnanca

Urdite ano Skor ano Mozno Skor nie Urdite nie
Zeny 11 13 5 2 1
muzi 7 11 7 1 1

Z prieskumu d’alej vyplyva, Ze 25% respondentov povaZuje pristup svojho
zamestnavatel'a k d’alSiemu vzdelavaniu a rozvoju svojich zamestnancov za vyborny, az
56,7% respondentov ho povazuje za dostacujtci aiba 18,3% respondentov hodnoti

pristup svojho zamestnavatel'a k d’alSiemu vzdelavaniu za slaby.

Tabulka U: Pristup zamestnavatel'a k vzdelavaniu a rozvoju svojich zamestnancov

Vyborny Dostacujuci Slaby
Zeny 10 15 8
muzi 5 19 3

V suvislosti s hodnotenim politiky vzdeldvania na pracovisku nas zaujimala aj
celkovd spokojnost’ zamestnancov so svojou pracou. To sme sa snazili zistit
prostrednictvom jednoduchej otazky, ¢i respondenti maji v plane alebo zvazuju zmenu
zamestnania, pracoviska ato v priebehu nasledujuceho roka. Zistili sme, ze az 25%
z opytanych zvazuje v priebehu nasledujuceho roka zmenu zamestnania (9 Zien a6
muzov). 8 z nich absolvovali nejaki formu vzdelavacieho programu len raz, 2 z nich
dva krat a5 znich 3 aviac krat. Ani ujedného znich neovplyvnila Gcast’ na

vzdeldvacom programe vysku prijmu.
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Tabulka V: Zmena zamestnania

ano nie
Zeny 9 23
muzi 6 21

Jedna zposlednych otazok bola zamerand na hodnotenie pristupu
zamestnavatel'a k politike vzdelavania na pracovisku. Az 25% (15) respondentov sa
domnieva, ze by ich zamestnavatel mal zmenit svoj pristup k vzdeldvaniu
zamestnancov a dokonca véacsia polovica z nich zvazuje zmenu zamestnania v priebehu
najblizsieho roka. 35% z opytanych si to nemysli. Dokonca az 40% respondentov si

nebolo istych, ¢i je potrebnd zmena pristupu u zamestnéavatel’a.

Tabul'ka Z: Potreba zmeny pristupu zamestnavatel’a k vzdelavaniu zamestnancov

7

Ano Nie Nie som si isty/a
Zeny 12 13 8
muZi 3 8 16

3.4  Vyhodnotenie vysledkov prieskumu

Hypotéza 1:Zamestnanci, ktori maju ukoncené zakladné alebo stredoskolské
vzdelanie su menej motivovani k dalSiemu vzdelavaniu ako ti, ktori maju

vysokoSkolské vzdelanie.

Prieskumu sa zucastnilo 34 respondentov, ktori mali ukoncené zakladné
vzdelanie, stredoSkolské bez maturity alebo stredoskolské s maturitou. Nasim cielom
bolo porovnat’ tito skupinu respondentov s tymi, ktory maji ukonéené vysokoskolské
vzdelanie, ¢i uz L.,I1. alebo III. stupia. Tato druha skupina pozostava z 26 respondentov,

¢ize ide o priblizne rovnako vel'ké vzorky.
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Graf A: Mate zaujem systematicky sa vzdelavat'?
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Vidime, ze 82,4% respondentov, ktori maju ukoncené¢ zdkladné alebo
stredoskolské vzdelanie ma zdujem systematicky sa vzdelavat a 17,65% nema zaujem
0 systematické vzdelavanie. Co sa tyka vysokogkolsky vzdelanych respondentov, aZ
92,31% 2z nich odpovedalo, Ze ma zaujem O systematické vzdelavaniec aiba 7,7%
zaujem nema. Na zaklade tohto by sme mohli konStatovat, Ze zamestnanci so
zakladnym alebo stredoSkolskym vzdelanim su menej motivovani k d’alSiemu
vzdelavaniu ako ti, ktori maju ukonéené vysokoskolské vzdelanie. Hypotéza sa

potvrdila. Treba vSak poznamenat’, Ze rozdiely medzi nimi predstavuju priblizne 10%.

Graf B: Motivovalo Vas absolvovanie vzdelavacieho programu k vys$§im pracovnym vykonom?
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Rovnako vidime, Ze vysokoskolsky vzdelany zamestnanci boli po absolvovani
vzdelavacieho programu viac motivovani k vys§im pracovnym vykonom (69,2%) ako

ti, ktori maju ukoncené zakladné alebo stredoskolské vzdelanie (47,1%).
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Hypotéza 1.1: Predpokladame, ze 0Osobny rozvoj je castejsou motivaciou k
ucasti na firemnom vzdeldvani u Zien ako U muzov.
Hypotéze 1.2: Predpokladame, Ze u muzov je najcastejSou motivaciou

K firemnému vzdeldvaniu vyssie platové ohodnotenie.

Graf C: Zdroj motivacie k ucasti na firemnom vzdelavani
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Tieto dve Ciastkové hypotézy budeme testovat’ naraz, nakol’ko obe sii zamerané
na motivaciu zamestnancov k d’alSiemu vzdelavaniu na pracovisku. Prieskumu sa
zucastnilo 33 Zien a 27 muzov. Opdt’ sa nam tak vytvorili priblizne rovnako velké
prieskumné vzorky. Na uvedenom grafe vidime, Ze hypotéza 1.1 sa nam potvrdila.
Kym 15,15% Zzien povazuje za motivaciu k ucasti na firemnom vzdeldvani osobny rast,
tak iba 7,41% muzov motivuje k ucasti na vzdelavani osobny rast. Rovnako vidime, Ze
zeny skor inklinuju k pochvale a odmene, o com sved¢i, Ze tito moznost’ oznacilo az
27,27% zien, zatial’ ¢o muzov iba 14,81%.

Hypotéza 1.2 sa nam rovnako potvrdila, nakol’ko az 48,15% muzov povazuje za
motivaciu k Gcasti na firemnom vzdeldvani prave vysSie platové ohodnotenie. Treba
vSak poznamenat, ze tento zdroj motivacie je obdobne silny aj pripade zien (45,45%
Zien sa s tym stotoZnilo).

Zaujimavym zistenim je, ze u muzov je velmi silnym zdrojom motivacie aj
ucast’ na zvySovani rastu a prosperity firmy, nakol’ko tito moznost’ oznacilo az 22,22%
z opytanych. V porovnani so Zenami, kde iba 3,03% zien povaZuje toto za zdroj

motivacie k d’alSiemu vzdelavaniu.
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Hypotéza 2:Cim castejsie sa zamestnanci zucastnili vzdelavacich programov,

tym pozitivnejSie hodnotia politiku vzdeldvania na svojom pracovisku.

Graf D: Hodnotenie politiky vzdelavania na pracovisku
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Moézeme konsStatovat, Ze aj hypotéza 2 sa nam potvrdila. Na prieskume
participovalo 14 respondentov, ktori sa zGcastnili raz na vzdelavacom programe, 10
respondentov sa zucCastnilo dva krat, 35 respondentov sa zicCastnilo 3 a viac krat a 1
respondent neabsolvoval ziaden vzdelavaci program. Respondent, ktori sa nezucastnil
vzdelavacieho programu hodnoti politiku vzdeldvania u svojho zamestnavatela za
slabu.

57,10% respondentov, ktori sa zic¢astnili raz na akejkol'vek forme vzdelavacieho
programu hodnoti politiku vzdelavania za dostato¢nu, ale zaroven az 42,9% za slabu.
100% respondentov, ktori sa zGcastnili vzdelavania dva krat, povazuju politiku
vzdeldvania svojho zamestnavatel'a za dostato¢nu a U respondentov, ktori sa zacastnili 3
a viac krat sme prvy krat zaznamenali aj skutocnost’, ze politika vzdeldvania je vyborna.
PresnejSie, zaznamenali sme 42,9% vyjadreni otom, ze politika vzdelavania na

pracovisku je vyborna, 45,70% z nich ju povazuje za dostato¢nu a iba 11,40% za slabt.
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Hypotéza 2.1: Vzdeldvanie na pracovisku je dostatocné.

Graf E: Hodnotenie vzdelavania na pracovisku II.

Hodnotenie vzdelavania na pracovisku

M Vyborné
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Hypotéza 2.1 savisi s hypotézou 2, avSak jej cielom je zistit, ako je vo
vSeobecnosti hodnotend politika vzdelavania vo firmach. Téato hypotéza sa nadm
potvrdila, nakol'ko az 57% z opytanych povazuje politiku vzdelavania za dostato¢nt,

25% respondenti za vybornu a 18% za slabu.
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ZAVER

V 21.storoc¢i sme svedkami rychlo sa rozvijajucej spolocnosti, ktord denne celi
novym vyzvam. Meniace sa informacné technoldgie, rozvoj vedy a techniky,
rozsirovanie komunikaénych sieti. Clovek je vystaveny zmenam, na ktoré musi
zareagovat. Firmy a organizicie rovnako cCelia tymto tlakom aak chcu ostat
konkurencie schopné a chcu si udrzat’ ¢estné miesto na trhu prace, musia napredovat’
zaroven s tymito inovaciami.

Mysliet' si, Ze finanény kapital je tym najcennej$im, ¢im moéze firma alebo
organizécia disponovat’, je mylné. Ni€ nie je pre firmu hodnotnejsie, ako I'udsky kapital,
teda jej zamestnanci. Ak chce firma napredovat’ a rozvijat’ sa, musi sa postarat’ o to, aby
rastli aj jej zamestnanci. Nie ¢o sa tyka poctu, ale predovsetkym kvalitou. Aj preto je
trendom dnesnej modernej spolo¢nosti organizovanie réznych foriem vzdelavacich
programov ato ¢i uz priamo v ramci firmy, alebo sprostredkovane, mimo firmy, teda
externe.

Vzdeldvanie a ziskavanie novych pracovnych znalosti a zru¢nosti sa pomaly
stava vo svete dolezitym celozivotnym procesom. Casto prichadzajt 'udia do prace, kde
na vykon ich povolania nestaci kvalifikdcia nadobudnutd pocas Studia na zakladne;j,
strednej, ¢ vysokej $kole, ale vznikd potreba daldicho vzdelavania. Casto krat sa
dokonca nejedna iba o ziskavanie novych poznatkov a schopnosti, ale aj o budovanie
roznych socialnych charakteristik a postojov, ¢i hodndt zamestnanca (formuje sa jeho
spravanie, postoj, rozvija sa pracovna moralka a buduje motivécia, zvySuje sa pracovny
vykon).

Témou mojej bakalarskej prace je firemné vzdelavanie ako nastroj motivacie
zamestnancov. Hlavnym cielom prace bolo zistit, ako funguje firemné vzdelavanie
V dnesnej dobe ac¢i pdsobi ako motivacny faktor k vy$§im pracovnymi vykonom.
Bakalarska praca je tematicky rozdelena do troch Kkapitol, kde prva kapitola
operacionalizuje hlavné pojmy stvisiace s problematikou 'udskych zdrojov a firemného
vzdelavania. Druha kapitola pojednava o firemnom vzdeldvani a pracovnej motivacii, a

na zaver tretia kapitola interpretuje vysledky prieskumu.
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Systematicky je praca roz¢lenena na teoreticku cast, kde si predstavené
zakladné teorie pojednavajiuce o problematike I'udskych zdrojov, pracovnej motivécii a
firemnom vzdeldvani ako takom aempiricki cast. Na prieskum som zvolila
dotaznikovi metddu, oslovila som 60 respondentov, z toho 33 zien a 27 muZov a to
prevazne zo Zilinského a Tren&ianskeho kraja.

V praci som si stanovila 2 hlavné hypotézy a3 CcCiastkové. Hypotéza 1
predpokladala, ze zamestnanci, ktori maju ukoncené zdkladné alebo stredoskolskeé
vzdelanie st menej motivovani k dalSiemu vzdelavaniu ako ti, ktori maja
vysokoskolské vzdelanie. Tato hypotéza sa nam potvrdila, hoci treba poznamenat, ze
rozdiely medzi jednotlivymi skupinami respondentov neboli az také velké. 82%
respondentov zo zakladnym alebo stredoskolskym vzdelanim ma zaujem sa
systematicky vzdeldvat, v pripade vysokoskolsky vzdelanych je to az 92%. Rozdiel
vSak predstavuje len 10%.

Ciastkové hypotézy 1.1 a 1.2 sme skiimali naraz, nakol’ko obe sa orientovali na
motivaciu k ucasti na firemnom vzdeldvani. Kym hypotéza 1.1 predpokladala, Ze
osobny rozvoj je CastejSou motivaciou k ucasti na firemnom vzdeldvani u zien ako
u muzov, tak hypotéza 1.2 predpokladala, Ze u muZov je najCastejSou motivaciou k
firemnému vzdelavaniu vyssie platové ohodnotenie. Obe sa nam potvrdili. Kym 15,15%
Zien povazuje za motivaciu k i€asti na firemnom vzdelavani osobny rast, tak iba 7,41%
muZov motivuje k uéasti na vzdelavani osobny rast. Co sa tyka hypotézy 1.2, tak az
48,15% muzov povaZuje za motivaciu k Ucasti na firemnom vzdeldvani prave vyssie
platové ohodnotenie. Treba vSak poznamenat’, Ze tento zdroj motivacie je obdobne silny
aj pripade Zien (45,45% Zien sa s tym stotoznilo).

Hypotéza 2 vychadzala zo vSeobecného predpokladu, ze ¢im CcastejSie sa
zamestnanci zucastnili vzdeldvacich programov, tym pozitivnejSie hodnotia politiku
vzdelavania na svojom pracovisku. V zasade mozeme povedat, ze sa toto tvrdenie
potvrdilo.

V pripade zamestnancov, ktori sa zucastnili raz alebo dva krat sa neobjavilo
hodnotenie politiky vzdelavania ako vyborné, pricom u zamestnancov, ktori absolvovali
tri a viac krat akukol'vek formu vzdelavacieho programu oznacilo politiku vzdelavania
u svojho zamestnavatel'a za vybornu az takmer 43% a takmer 46% ju hodnotilo za

dostato¢nu.
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Posledna ciastkova hypotéza uzko suvisi s predchadzajicou, akurat stym
rozdielom, ze skuma celkové vSeobecné hodnotenie firemného vzdelavania. NaSim
cielom bolo zistit’, ¢i je vzdelavanie na pracovisku vnimané ako dobré, alebo naopak
ako nedostato¢né a je treba ho zmenit. Hypotéza 2.1 vychadzala z predpokladu, Ze
vzdelédvanie na pracovisku je dostato¢né. Toto tvrdenie sa ndm potvrdilo. Az 57% z
opytanych povazuje politiku vzdelavania za dostato¢nti, 25% respondenti za vybornu a

18% za slabu.

Firemné vzdelavanie nie je jednoduchym procesom, preto je dolezité, aby sa mu
Vv spolo¢nosti a V samotnych firmach venovala dostato¢na pozornost’. Vyzaduje si blizku
spoluprdcu personalistov a vedenia. Vedenie, teda manazéri maju za ciel’ identifikovat’
potreby vzdelavania. To znamend, Ze musia spravne zhodnotit’ o potrebach, ¢asovom
harmonograme, ktory posudia na zdklade tloh, ktoré to ktoré pracovisko ma. Ich uloha
vSak Casto tymto nekonci, ale posobia aj ako lektori, Skolitelia a na zdver musia

efektivne zhodnotit’ vysledky vzdelavania a vypracovat’ zavery o jeho téinkoch.

Samotnu politiku vzdeldvania navrhuju personalisti, ktori maji za tlohu zaistit’

organizaciu vzdeldvacieho programu, pripravit’ rozpocet a dozerat’ nad vykonom.

Firemné vzdelavanie je ako som uZ spominala ndroénym procesom, navyse je
Casto aj financne ndkladné. Pre zdravy rast firmy a jej prosperita je to vSak spravna
investicia, prostrednictvom ktorej si firmy a organizicie moézu vypestovat
profesiondlnych odbornikov, ktorych si mozu udrzat’ prave tym, Ze im umoZnia rast,

napredovat’ a rozvijat’ ich talent.

Skaseny manazér vie, ze uspe$nd firma si nemdze dovolit’ vysoku fluktudciu
zamestnancov, ale naopak, musi sa starat’ o udrzanie svojich l'udi, ktorych bude
vzdelavat, motivovat’ ati sa odvd’acia lojalitou voci firme. V kon¢enom doésledku to

bude viest’ k prosperite firmy.
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PRILOHA A

Vzorovy dotaznik

Dobry defi,

som Studentkou 3. ro¢nika MS-RLZ a mam bakalarsku pracu na tému " Firemné
vzdelavanie ako ndstroj motivacie zamestnancov. Chcela by som Vés poprosit’, aby ste
mi venovali chvilku ¢asu a vyplnili nasledovny dotaznik.

Dotaznik je anonymny a informacie, ktoré v iom poskytnete budu pouzité
vyluéne na ulely bakalarskej prace. Dotaznik sa vypliia krGZkovanim spravnej
odpovede, pricom vo vyznacenych otazkach mate moznost' oznacit' viac odpovedi.
V pripade, Ze je uvedend moznost’ INE, prosim, vypiste prosim slovom. V zavere je
jedna otvorena otdzka.

Vopred Vam d’akujem za ochotu a spolupracu.

1. Pohlavie:
a) zena
b) muz

2. Vasvek:
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-54
e) 55aviac

3. Aké je VaSe najvySSie dosiahnuté vzdelanie?
a) Zakladné
b) Stredoskolské bez maturity
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské I. stupna
e) Vysokoskolské II. stupiia
f) Vysokoskolske III. stupna

4. Vnimate celoZivotné vzdeldvanie ako prostriedok na zniZenie
nezamestnanosti v regione?
a) Ano
b) Nie
¢) Neviem posudit’



5.

10.

11.

Vzdeldvanie povaZujete za:

a) Dodlezité pre kariérny rast

b) Nepotrebné pri vykone prace v mojom odbore
c) Nevyhnutné na udrzanie si svojej prace

Systém firemného vzdelavania zamestnancov - suéasny stav — potreby

Mate zaujem systematicky sa vzdelavat’?
a) Ano
b) Nie

Absolvovali ste vo svojom zamestnani nejaka formu vzdelavania?
a) Ano

b) Nie

c) Nepamitam sa

Ak ano, kol’ko Kkrat ste sa ziucastnili nejakého vzdelavacieho programu?
a) Raz

b) Dva krat

c) Triaviac

Akou formou prebiehal vzdelavaci program? (viac moZnych odpovedi)
a) Vnutri podniku
b) Mimo podniku

Aké metody firemného vzdelavanie ste absolvovali? (viac moZnych
odpovedi)

a) Workshopy

b) Mentoring

c) Koucing

d) Tréning

€) INé..eoieiiiee e

Z akého dovodu ste sa zucastnili na firemnom vzdelavani? (viac moZnych
odpovedi)

a) Dostal/a som to prikazom od nariadeného

b) Mal/a som zaujem o osobny rozvoj

€) Motivovala ma ucast’ ostatnych kolegov



12.

13.

14.

15.

16.

Suvisel obsah vzdelavacieho programu priamo s vykonom Vasej prace?
(viac moznych odpovedi)

a) ano

b) nie

VaSe hodnotenie stavu a Vas nazor na d’alSie vzdelavanie a jeho vplyv

Ovplyvnilo firemné vzdelavanie vySku Vasho prijmu?
a) Ano, velmi

b) Iba nepatrne

c) Vobec

Motivovalo Vas absolvovanie vzdelavacieho programu k vyS§im pracovnym
vykonom?

a) Urcite ano

b) Skor ano

c) Mozno

d) Skor nie

e) Urdite nie

Co Vas motivuje / by Vas motivovalo k vzdelavaniu? (viac moZnych
odpovedi)

a) Sebarealizacia

b) Vyssie platové ohodnotenie

C) Moznost kariérneho rastu /nadobudnutie vyssej funkcie

d) Pochvala, odmeny

e) Osobny rast

f) Utast na zvy$ovani rastu a prosperity firmy

[0) 0 U4 TSRS

Vyuzivate poznatky a skusenosti nadobudnuté firemnym vzdelavanim
v praxi pri vykone svojho povolania?

a) Urcite ano

b) Skor ano

c) Mozno

d) Skor nie

e) Urcite nie



17.

18.

19.

20.

21.

22.

a)
b)

c)

23.

Politika vzdelavania na pracovisku

Motivuje Vas zamestnavatel’ k d’alSiemu vzdelavaniu?
a) Ano

b) Nie

c) Neviem

Ma vedenie podniku, v ktorom pracujete stanoveni osobu zodpovednu za
rozvoj zamestnancov?

a) ano

b) nie

C) neviem

Je poskytované firemné vzdelavanie zo strany Vasho zamestnavatel’a
dostacujuce pre vykon Vasich pracovnych povinnosti?

a) Urcite ano

b) Skor ano

c) Mozno

d) Skor nie

e) Urdite nie

Povazujete pristup Vasho zamestnavatel’a k vzdelavaniu a rozvoju svojich
zamestnancov za:

a) Vyborny

b) Dostacujuci

c) Slaby

ZvaZujete zmenu zamestnania v priebehu nasledujiceho roka?
a) Ano
b) Nie

Mal by sa podPa Vas zmenit’ pristup Vasho zamestnavatel’a k vzdelavaniu
zamestnancov?

Ano

Nie

Nie som si isty

Ak ano, aké zmeny by ste uvitali?
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