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Anotacia

Diplomova praca sa zaobera podnikovym vzdelavaniriad@nim rudskych
zdrojov vo firme. Teoretick&ags opisuje mozné druhy riadeniadskych zdrojov,
podnikového vzdelavania aich jednotlivé stratégieoretické vychodiska, ktoré boli
opisané, pomahaju hibSie prenikndo tejto problematiky v praktickejasti. V Uvode
praktickej ¢asti budd ufené ciele, sformulované hypotézy a objasnené jédaot
metddy vyskumu.Dalej sme si vybrali firmu, v ktorej bude pripravoyavyskum
prebiehd. Tento vyskum bude prebighdak kvantitativhe (dotaznikovym Setrenim)
ako i kvalitativne (Struktdrovany rozhovor). Na eavcelej prace sa cely vyskum

vyhodnoti a zhodnotia sa prinosy.

KPruéoveé slova

LCudsky zdroj,fudsky kapital, riadeni¢udskych zdrojov, podnik, podnikové

vzdelavanie, spokojnézamestnancov, motivacia zamestnancov.



Annotation

Diploma thesis deals with business education amdamuresource management
in the company. The theoretical part describes kiveds of human resource
management, corporate education and their indiVidtrategies. Theoretical basis,
which have been described, are helping to infdtrd¢eper into this issue in practical
part. Atthe beginning of the practical part wile bntended objectives, formulated
hypotheses and explained the different methodseséarch. Furthermore, we chose
the company, where research will be run. This retewill be run both quantitative
(questionnaire survey) and qualitative (structurgéerview). At the end of the work, the
research will be evaluated and benefits will beesssd.
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Human resources, human capital, human resourcesagament, business,
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Uvod

Kazdy priemernylovek za&ina svoj dospely Zivot prvym zamestnanindaka
ktorému sa mbézedalej rozvij@. V zamestnanélovek nemusi ziskavaen zrinosti
potrebné na vykon povolania, ale méZe ziskdbleZité schopnosti, vedomosti na
d’alSie profesijné povySenia. Tento fakt, by si maédomovd kazdy z nas a snazsa

ho vyuzt’ vo svoj prospech a tym i podpopodnik v ktorom pracuje.

Napriek tomu, Ze sa nachadzame v pdikep modernej spolénosti, Ziadny
technicky kapital eSte stale nedokaze nahradi #gnteligentnejSi, ktorym j&udsky
kapital. Vdaka tomu, Ze tento kapital podnik dokdze rozvgavzdelavg, stava sa
tym najddlezitejsim kapitalom, ktory sa podiena Uspednosti podnik€o je teda
potrebné k tomu, aby podnik zabedipasvoj Uspech? Wite je potrebné tento kapital

vyuZit' a podporového.

Autorka prace je presveend, Zze prvym krokom k tomu, aby podnik bol
aspesny jevzdelanog’ a nasledna spokojnog zamestnancov so vzdelavaninAby
zamestnanci sa sami prestiidZe vzdelavanie je pozitivnym procesom tak poelnik
ako i pre ich povolanie a profesijny rast. Tym,paEinik vzdelava a stara sa o svojich
zamestnancov, pomaha im s identifikaciu potriebnalpracovisku ako i pri vzdelavani,
podporuje nie len seba, svoju Uspe$nas/oj rozkvet, ale podporuje ispokojitios

a lojalitu svojich pracovnikov. | tato téma budéagiou diplomovej prace.

Kazdy podnik si musi uvedothiZze mdZze malen taky pget zamestnancov,
o ka’kych sa dok&ze postaraStarostlivos’, riadenie a usmetiovanie su d’alSie
procesy, ktoré si podnik musi usttda zorganizova Tymito procesmi by sa mal
zaoberé personalny manazment, ktory by sa mal nachadxazdom véSom podniku.

Bohuzid, nie kazdy podnik si tento fakt uvedomuije.

Dovodom preéo si autorka prace vybrala tuto tému je, Ze by lkehapozornf na

problematiku, ktora sa tyka kazdého podniku. Pogrily sa nemali zaobeirden



vyslednymicislami na konci mesiaca, ktoré zase nesplinili,naédi by si uvedomi td
skuta@nog’, ze tieto ¢isla mdzu by spojené inespokojntsu ich zamestnancov.
Konkrétne, nespokojnés zamestnancov so vzdelavanim, ktora sposobuje ¢o, Z
zamestnanci su domotivovany tak v zamestnadap@racovného vykonu ako i pri
vzdelavani, ktoré sa tymto stava Uplne neefektivnyrakychto pripadoch je potrebné,
zamestnancovspravnym spdsobommotivovat’, ziska' si ich déveru, podporovach

a udrzd si ich lojalitu. Téma spravnej motivacie zamestwanbudedalSou ¢ag’ou

tejto diplomovej prace.

Teoreticka cag’ bude zahtova’ informécie, poznatky a vystupy v oblasti
riadenialudskych zdrojov, hlavnéo sa tyka vzdelavania a motivacie zamestnancov,
a na&rtne i motiv&né teodrie, ktoré povazuje za dbleziticadi tejto problematiky.
Autorka povazuje za dolezité tieto tedrie paznaby personalista bol schopny, pri
vyskytnuti konkrétneho problému v podniku, rie$io spravnym vyberom spésobu
rieSenia. Cibom teoretickej casti je zisk& potrebné teoretické vychodiska pre

pripravovany vyskum, ktory bude prebi€éha vybranom podniku na Slovensku

Na Uvod praktickej¢asti diplomovej prace autorka uvedie ciele vyskumu,
sformuluje hypotézy ivyskumné otazky a predstasuzivané metdody vyskumu.
Metddy vyskumu budd podrobne rozpisané a budu ramllovody préo si autorka
vybrala dané metddy. V tejtasti prace bude autorka skdirdotaznikovym Setrenim
spokojnog zamestnancov s poskytovanym vzdeldvanim a naslepgoe ziskani
vysledkov autorka prostrednictvom rozhovoru danéledky predstavi ivedeniu

podniku.

Toto vemi aktualne téma si autorka prace vybrala pretg,sabdozvedela viac
informacii o danej problematike, ale hlavne pre,by chcela v budicnosti pracéva
prave v odbord’udskych zdrojov a ich riadeniu Autorka sa chcela dozvedi@ove
poznatky, metodyci teodrie spojené s riadeninfudskych zdrojov, vzdeldvanie
zamestnancov a motivaciou zamestnancovwa§tie autorka ma pocit, Ze dneSné
podniky sa nezaoberaju rei tymito oblagsami riadenialudskych zdrojov. Preto by

chcela vyzdvihntl do popredia, Ze personalna praca nie je len @i
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zamestnancov, 0 mzdovych operaciach, ale je tmétivacii zamestnancov aktivne sa
podid’a’ na vzdelavani, zvySovach hodnotu a tym i hodnotu a konkurencieschopnos

podniku. Aj preto, by sa mala venavgozornos itejto problematike v oblasti
Tudskych zdrojov.
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A Teoreticka ¢ast’

1 Vymedzenie zakladnych pojmov

Clovek viac ako polovicu svojho Zivota venuje pratému nasadeniwi
ziskavaniu zakladnych prostriedkov potrebnych fvetzPraca je jeho hlavny sp6sob
uspokojovania potrieb a zaravge to spésob k naviazaniu meflriskych vZahov,
zaradeniu do uitej] spola@enskej pozicieti zvySovaniu sebavedomia pri Uspesnych
pracovnych vysledkoch. Preto treba venbpazornos tomu,¢i je zamestnanec v praci
spokojny, vyrovhany & ma dostatdtnd  motivaciu  k sebarealizovaniu

a k sebazdokorfiavaniu v pracovnom prostredi.

Ktomu, aby sme sa dostali kproblematike spuobsii a motivacii

zamestnancov, potrebujeme si vysvyatiiektoré zakladné pojmy.

Ludsky potencial,Pudsky kapital a intelektualny kapitél

Poticek chape, Zellidsky potencial je sustava dispozicii a sklotloveka na
vykonavaniecinnosti. Je predpokladom Zivotnyéimnosti, ktorymi sa ako jednotlivci
i socialne skupiny uplatju v spol@nosti, prcom menia spoknos’ aj seba. Rozvoj
ludského potencialu i moznosti jeho uplatnenia w8 stugia rozvoja spolonosti.
Ludsky potencial je vSak zaragvevysledkom Zivotnycldinnosti /udi, pretoze iba
véinnom uplatneni sa mo6Zu tieto Skoly a dispozicevija* (In: Vetrdkova a kol.,
2011, s. 9)Ludsky potencial svojim sposobom vysviatje Y. Streckova (1998, s.23),
ktora tvrdi, ze sa jedna @redpokladyloveka na vykonavanignnosti, ktoré realizuje
vo vSetkych svojich zakladnych socialno-ekonomickigmkciach, ato vo funkcii
obcana, ¢lena rodiny, zamestnanca, spotrelite viastnikd. ZjednoduSene povedané,
I'udsky potencial vyjadruje predpokladipveka k vykonavaniu ditych cinnosti, jeho

moznu spdsobila'sa Sikovnos.

LCudsky potencial sdasto zami#a s pojmonf’udsky kapital. Bowen tvrdi, ze
»Kapitalom je akékivek aktivum- fyzické aleldadskeé, vyznaijlice sa vytvarabuduice
dochodky (In: Vetrdkova a kol., 2011, s. 10). To znamenge,kapital, ktory vlastni
podnik, je kapital fyzicky afudsky.
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Z obsahovej stranky, 'udsky kapital predstavuje suhrn  vrodenych
a nadobudnutych produktivnych schopnosti (navyksdomosti, motivacia, energia
a vlastnosti)'udi, ktoré prinasaju do tvorby procesu hodnty. M&ledujuce zakladné
charakteristiky (Vetrakova a kol., 2011, s. 14):

- je nehmotny

- neprenosny

- je neskladovatwy, je séag’ou svojho majitéa

- je charakteristicky dlhodobou navratrios investicii

- mechanizmus jeho tvorby je Specificky apddjg@ sa viiom genetické
predpoklady, samotny jedinec, rodina, zamestnéyktenunita, Stat

- tvori stag’ na intelektualneho kapitalu podniku

V pracovno-pravnom \wahu je Pudsky potencial suhrn dispozicii,
sposobilosti ¢ predpokladov k vykonavaniu ur¢itej prace, ktorymi disponuje
zamestnanec a je vyhradnym vlastnikom svojhBudského kapitalu. Z toho vyplyva,
Ze l'udsky kapital je stag’ 'udského potencialu. V tomto pracovno-pravnoniavzi
predstavujeludsky kapitdl nehmotny produkt, ktory zamestnaneskptuje svojmu

zamestnavatevi.

»Intelektualny kapital predstavuje nehmotné aktiva. Tvoria ho zasobykw to
znalosti, ktoré ma organizacia k dispozicii a ktguéspievaju k hodnototvornym
procesom. Je to hodnota, vyplyvajlca zo vSetky&hog vnutri organizacie i mimo nej
vratane vzahov s dodavafeni, zakazkami, spojencami a partnermi a zrlav
(Vetrdkové a kol., 2011, s. 11).

Ludsky zdroj

Ludské zdroje v podniku predstavuju zamestnanci, ktory svojolacpu
v podniku, vyuZivanim materialnych, finarych, inform&nych zdrojov v podniku
a poskytovanim svojhdudskeho potencialu dosahuju v§gyé ciele. Judia vstupuja
do systému zdrojov organizacie, akitir cas’ svojho/udského potencialu, disponujic
nim v podobe/udského kapitalu ako vlastnici, poskytni zamestefwa ako jeho
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zamestnanci a zapoja sa do pracovného procesu/udbky kapital sa pritom stava
slragou intelektuélneho kapitalu organizati@/etrakova a kol., 2011, s. 15).

Kachaidkova A. (Nachtmannovd, Joniakova, 2008, s. 11)umig pod
pojmomludské zdroje v organizacii ako cdlydsky potencial. Predstavuje si, Ze ho
tvoria nielen Struktira apet zamestnancov, ale iaspekty medzi ktoréftizah
vzdelanos, kultdru, schopnas spoluprace, medaidské vrahy, ¢i dokonca aj
ekologicky faktor prostredia. Zamerné vyuZivanigytvaranie 'udského potencialu
je zakladnym pilierom rozvijania a budovania kominych vyhod i silnych stranok
podniku. VSetko je mozné len pomocou systémovo ikavaného personalneho

manaZmentl ktory vedie zamestnancov tak, aby maphli zakladné ciele organizacie.

»Ludské zdroje sa stavaju najcennejSim, ale i najirahkapitalom a osobite to
plati pre obchodné spafnosti a podniky sluzieb, kde charakter obchodnyméracii,
v maloobchode aj vysoky podiel osobnej manipuldsitovarom a pritomnas
spotrebitéa, klada osobitné naroky na cely proces riadediadskych zdrojov
(Cihovské, Hasprova, Matus@ava, 2010, s. 9).

Ziadna organizéacia by bdudského zdroja nedosahovala svoje vghgé ciele.
Ludsky zdroj nepredstavuje len samotny zamestnarae, ijeho Tludsky
potencial, kapital i intelektualny kapital. K spreamu fungovaniu podniku je potrebné
sa oludské zdroje postataviest ich, motivové, podporova a neustéle ich rozvija

aby organizacia nestagnovala, dikdej sa rozvijala a dosahovala svoje vgtye ciele.

1.1Vzdelavanie a vzdelanie

Vzdelavanie a vzdelanie si mnoliydia zamiéaju. Myslia si, Ze presne vedia
¢o dané pojmy znamenaju a vystihuju. V momentel keh vyzveme Kk vysvetleniu
danych pojmov, jednoducho nemaju Ziadne vysvetldPieto treba tieto dva pojmy

presne definoug aby sme sa dostali ku kareproblému podnikového vzdelavania.

! Poznamka: autorka prace sa zameria na person@ngziment al$ich kapitolach
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Jedna z najdolezitejSich definicii pre odbor agdgiky je definicia od Palana
(andromedia, online, 2015-10-04), ktory vo svojolovsiku vzdelavanie vysvetuje
ako ,proces uvedomelého a ¢mvedomeého sprostredkovania a aktivneho utvarania
a osvojovania sustavy vedeckych a technickych \aestgm intelektualnych
a praktickych zrdnosti a/udskych skdsenosti, utvarani moralnych rysov a itysbb
zaujmov. Poésobenie ndloveka alebo skupinu zacdé€lom utvarania osobnosti,
individualizacie spoléenského vedomia; je tedaca&ou socializacie. Prakticky sa da
tento proces diferencovana vzdelavanie ak@innog’ lektora a vzdelavanie sa ako
¢innog’ Ucastnika vzdelavacieho procesWoplnil eSte, Ze vzdelavanie jspolocensky
zabezpéovana diferencovandinnos’ vzdeldvacich institacii - Skél vSetkych gion

a zamerani, spolu s institaciami vzdelavania dogpel

Vzdelavanie chapeme ako proces humanizacie a &aoiéwloveka, ktory
zahmuje procesy socializacie @aneniecloveka do spolénosti), enkulturacie (prijatie
kultdrnych noriem danej spaloosti) a personalizacie (utvaranie si individudlity
Nejedna sa teda len o osvojovanie znalostirarsti a navykov, ale i o celkovy rozvoj

¢loveka umo#ujuci mu zapojenie do spalnosti.
Clovek sa méze do vzdelavania zagdjama spdsobmi:

* Formalne vzdelavania
+ Neformalne vzdelavanie

* Informélne vzdelavanie

Formélne vzdelavanie vysvetujeme ako vzdelavanie uskdimvané vo
vzdelavacich instituciach a vedie k ziskaniwitej kvalifikacie a stupu vzdelania.
Formalne vzdelavanie ma pevne stanovenu formu sobpbukokenia, obsah

vzdelavania a je institucionalizované.

Neformalne vzdelavanieprebieha naprieformalnemu vzdelavaniu a nevedie
k stupiu vzdelania, ale moéZe viek lepSej kvalifikacie. Toto vzdelavanie mozet'by
poskytované v zamestnani, v réznych¢iabskych zdruzeniacki volno ¢asovych

organizaciach (politické strany, mladeznicke zdnige). Neformalne vzdelavanie

15



modze sluA ik doplneniu formalneho vzdelavania, napriklackretnné vywdovacie

hodiny jazykuci Sportové aktivity.

Informalne vzdelavanie je kazdodenné vzdelavanie pomocou skusenosti
zo zivota. Na rozdiel od formalnehdi neformalneho vzdelavania, informalne
vzdelavania nemusi Byu¢enim zamernym. Preto isamotnéadtnici vzdelavania

niekedy nevedia, Ze ako prispievaju k zlepSovandjich zrunosti.

Ktomu, aby ¢lovek bol vzdelany, potrebuje sa vzdeldvalednoducho

vysvetlenéyzdelanie je vysledkom vzdelavania

Palan (andromedia, online, 2015-10-04) vyBwet vzdelanie ako ,sustavu
vedeckych a technickych vedomosti, intelektualaymtaktickych zrdgnosti, utvorenych
moralnych rysov a osobitnych zaujmov. Je vysledkaoesu zameranych na utvaranie
osobnosti, vysledkom vzdelavaniabalej dopna, ze vzdelanie jeurovesi, ktord
Ucastnik dosiahne pri vzdelavani. Tato Urdye povaZzovana za systém otvoreny, ktory
je vzdelavanim neustale obnovovany, obohacovany, zSirowany
a prehlbovany. Vzdelanie mézewienir poda stupiov Skolskej sustavy na zakladné,
stredné, vySSie a vysokoSkolské alebo I'podzahu k profesijnej orientacii

na vSeobecné a odborné*

1.2 Podnik a podnikova kultira

Pojem podnik definuje Novy obiansky zakonnik ¥eskej Republike zé&kon
¢. 89/2012 Sb. § 502 ako tzv. obchodny zavod nastezio

,Obchodny zavoddalej len "zavod") je organizovany subor majetkwritpodnikaté
vytvoril a ktory z jeho vole slizi k prevadzkovampahocinnosti. Ma sa za to, Ze zavod

tvori vSetkog¢o spravidla sluzi k jeho prevadzke*.

Zakonnik prace vystihuje pravny pojem slova podipieto je potrebné tento
pojem vysvetli a priblizZt sa k nemu i ndzormi ostatnych autorov, ktory sgizeju

o podnik a podnikovu kultaru.
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,Podnik je obecné ozranie pre ekonomicko-pravny subjekt, ktory tvorhjed
zo z&kladnych foriem inStitucionalneho usporiadakbnomiky zaloZené na vyrobe
produktu a poskytovania sluzieb za Uplatu. Zmygpooniku je organizovaniéudskeé
¢innosti v danom okruhu uspokojovani cudzich pottigh aby boli uspokojované
i potreby podnikatéa. Pokid ide o uspokojovani hmotnych potrieb, ide o vyrobné
podniky (priemyslové, poohospodarske, stavebné), ktoré pretvaraju priroddeje
v poZzadované hmotné vyrobky. Iné potreby moézu uppkojované poskytovanim
sluzieb, prikladom st obchodné podniky/Keebchodné, maloobchodné), dopravné
a zasielatéské podniky, pg@azné podniky, komunikaé podniky apod‘ (Synek a kol.,
1995, s. 39).

Pod pojmom podnik si kazdy predstavidaéné. Niekto podnik chape len ako
vyrobny systém, ktorého Ulohou je produkfvaoskytovd sluzby, uspokojova
poziadavky zakazniko¥i plnit' ciele firmy. Pod pojmom podnik vidime i socialny
systém, ktory je treba vies ukit pravidla. Kazdy takyto podnik je &’ou urkitého
kultirneho systému, o ktory sa treba stanybudovanie dobrej podnikovej kultary
patri medzi najdolezitejSie personélnej prace.

Bartdk (2011, s. 13) tvrdi, Ze Uspesny podnik jg tektorom pracovnikov
spojuju spoloéné tuzby, ambicie iciele. Ide o dlhodobo rozvijap@drzované
predstavy, pristupy a hodnoty zth@é v podniku.Organizaénu kultdru tvoria
zdielané zasady, postoje, presvédnia a hodnoty K tomu, aby sme firemnej kultare
dobre porozumeli, je dobré si jednotlivé pojmy wti¢ pod’a Bartaka.Zasady
v podnikovej kultare predstavuju pravidla Ziadajiwechovania. Zatia to sp6soby
komunikacie, obliekania, chovania i jednania so azalkkmi ¢i partnermi, ktoré
su predpisané firemnou normou, a teda v pripadedngdnia hrozia sankci@ tresty.
Postoj je stav ukitého jednani&i chovania a symbolizuje posudzovaciata cloveka
k Tudom, veciam a udalostiamPresvedenie je stav, v ktorom sa zamestnanci
stotozuju s firemnymi viziami, stratégiou, hodnotami &lamim.Hodnoty su etické
pristupy pracovnikov k podniku a k ich podnikateému zameru, k pracovnej skupine,
ku kolegom, ale je to i posudzovanie toblio, je zodpovednéi nezodpovedné, dobré

i zlé.
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Ktomu, aby podnik dobre fungoval, je treba si zmigova a vytvort
si i dobrd podnikovu kultaru, ktora bude podnik.tzfud¥’ ova™.

Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 19) hovoria, ZEremna kultira je suhrn
predstav, pristupov a hodnét vo firme vSeobecne/adich a relativne dlhodobo
udrZzovanych®. Amstrong (1999, s. 357) firemnu kultaru vydsuge ako sustavu

zdig’anych noriem, hodnét, preswashiach, a postojov ktoré existuju v organizacii.

Existuje mnoho definicipodnikovej kultary , ale autorka prace sa najviac
stotoiuje s definiciou od Zdika Sigut (2004, s. 9-10), ktory definuje podnikov
kultaru ako pzna‘enie uritych spol@enskych hodnét, predstav, noriem Zalig/ch
vo firme. Dalej tento pojem zahuje usmetovanie postojov, jednania a chovania
pracovnikov prostrednictvom ditych ritualov a symbolov (znaky, logo, of#aie).”
Dalej pokr&uje s vyrokom, Zefiremna kultra vyjadruje vZdy ¢ity charakter, duch
podniku, vnutorné pravidla hry, ktoré ovplyyu myslenie a jednanie pracovnikov,
ale i celt atmosfeéru, v ktorej prebieha cela vnpodnikova atmosféfa. Jednoducho
povedané, k tomu, aby podnik dobre fungoval, jagiwté vytvori dobre fungujicu
podnikovu kultiru, ktora by viedla pracovnikov k®#emu dosahovaniu diev
podniku.

Firemna kultira je tiez vnimana ako dblezitd&¢astl riadiaceho procesu
v podniku. Marquea a Jirasek (2000, s. 248), tyrdm,podnikova kultira zavisi
na podniku samotnom, ako si ho podnikuje, ako rozSiruje a kontroluje chovanie
svojich zamestnancov a kazdodenné normy, ktoré Zpmvaza Ziadajuce"“.Tato

definicia, presne vystihuje délezitodobre fungujucej podnikovej kultury.

1.3 Zamestnanec vs zamestnavadte

LCudia sa v priebehu svojho Zivota vyskytuju v réanymostaveniach a poziciach
pod’a toho, ako ich vnima socialne prostredie. Med&laziné socialne prostredia

patria:

* Rodinné- v role digata, manzela, partnera, rodiatl’. Ide o privatnu sféeru
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* Pracovné- v role zamestnanca, zamestnaateaka ktorej ziskava prostriedky
na k existencii samého sebaodiny.
» Spolaenské prostredie- v role spoluaima, Waka ktorej si upldiuje vysSie

socialne a kultirne potreby, jedna sa o verejniusfé

VSetky tri socialne prostredia sulwe dblezité aspekty, ktoré ovpliuju cely
Zivot ¢loveka. Nie vSetci si prejdu rolou tak zamestnama, i zamestnavadta. Preto
je potrebé tieto dva pojmy rozlfsa dobre ich pochopi

Zamestnanec predstavuje primarny zdroj podniku,daka ktorému podnik
dokaze efektivne pltiivytycené ciele. Avsak toto tvrdenie nemusi plaire kazdého
zamestnanca. Ktomu, aby bol zamestnanec efektiginpy a podniku prospesny
je potrebné ho na dana ulohu priptad vytvort’ mu patréné prostredie k plneniu
svojej prace.

,Zamestnanec vstupuje do pracovného procesu amdist S uritou sumou
schopnosti, vedomosti, pracovno-profesionalnychir@sp ocakavani, zrdnosti,
postojov a pracovnej motivacie. Celu tato ,vybavyonuka zamestnavdtei
na vyuzitie a rozvoj s diem dosiahntl vysledky prace pre seba, pracovny kolektiv
a celu organizaciu. Od nich zavisi jeho Zivotnavéioa uspokojenie potrieb. Uz davno
neplati, resp. by nemalo pldti Ze zamestnanec je iba poslusnym a pasivnym
vykonavatéom nariadeni a pokynov manazéra, ale Ze ma preddpkhstupova
do zasadnych a rozhodujucich procesov v organiza¢Repkova, 1999, s. 14).
Zamestnanec by mal vykazavanahu aktivne sa zap@jdo diania organizacie a neba
sa vystupova z vlastnym nazorom pred nadriadenymi. Autorka @rigctoho nazoru,

Ze v kazdej organizacii by sa mala zawiaspd jeden krat réne diskusia popripade

anonymny dotaznfk spokojnosti zamestnancov s pracovnymi podmienkami

a prostredim v organizacii.

Zakon¢. 262/2006 Sb. zoih 21. aprila 2006 §6 ods. 1 zakonnika piéeske;
republike definuje zamestnanca gkgzicka osoba, ktora sa zaviazala k vykonu zayisle
prace v zakladnom pracovnopravnomral®. Zamestnanec z formalnej stranky

je podriadeny zamestnaviiei, ktory vSak musi vytvoridobré pracovné podmienky.

2 Mnoho zamestnancov ma strach vyjadmioj nazor verejne z obav naslednej straty zaraaitn
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Na rozdiel od zamestnancamestnavat& predstavuje osobu, ktord tvori ciele
organizacie, pracovné pozicie, pracovné prostradidaka tomu i zakladné prijmy
ob¢ana. ,Zamestnavatg vystupuje v pozicii realizatora zakladného zdr@jdjmu
zamestnanca viazaného na pracowhidnos’. Jeho zaujem o zodpovedajucu Urbve
prijmov zamestnanca je motivovany, okrem inéh@pwghim predpokladov dostatoej
reprodukcie pracovnej sily zamestnanca a zachovaesp. podpory jeho vykonnosti.
Zamestnavateé v ramci tvorby hodnét a formovania cesty, ako matty hodnotam
dospie, ma v sdasnosti v rukach vyznamné zdroje. Okrem fingoh, casovych,
materialovych, technickych a organimgch buduje na zdrojoch, ktoré do pracovného
procesu prinaSaju samotni zamestnanci. Od zamestifavzalezi, ako tieto zdroje

vyuZije v procese ich divedomeho riadenia a rozvijanidRepkova, 1999, s. 14).

Zamestnavateby mala by osoba, ktora dokaze océrd spravne vyuZikazdy
jeden zdroj, ktorym podnik disponuje. Jeho Ulohauje len venovésa podniku, riadi
ho, direktivne mysli¢ len na ciele podniku, ale mal by sa vertbovaamestnancom,
ich spokojnogou s pracovnym prostredim, s pracovnymi podmienkamadzfudskymi
vzt'ahmi ¢i ich sprAvnou motivaciu, pretoze len spokojny zsimanec odvedie svoju

pracovnu nap spravne.

Zakong. 262/2006 Sh. zoie 21. aprila 2006 §7 ods. 1 zakonnika pKéeske;
republike definuje zamestnavideako,osobu, pre ktorl sa fyzickd osoba zaviazala
k vykonu zavislej prace v zékladnom pracovnopravnezmahu“. Z formalneho
hradiska, zamestnavdit@ge nadriadeny zamestnancovi a ten by maltgkto predpisy

a nariadenia.

1.4 Motivacia- obecny pojem

Motivacia patri k zakladnym pilierom dobre fungwho podniku. V kazdom
podniku by mal by manaZzér schopny spravnym spdsobom motitvogaojich
pracovnikov tak, aby zamestnanci zvysili svoju pitdovitu na 100%. Nie na kazdého
zamestnanca platia rovnaké motiwa prvky. Preto by mal manazér motivéva
zamestnancov neustale a obimaie jednotlivé motivané spdsobyCo vsak vlastne

motivacia presne znamena? A aké prvky motivacieem@&po na zamestnancov?
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Pod’a Bedrnovej (2007, s. 362)pojem motivacia vyjadruje skutoog,
Ze vludskej psychike pbésobi Specifické, nie vzdy ugdenaé&i uvedomované vnatorni
hybné sily — pohnuatky, motivy. Ti@nos’ cloveka (tj. jeho chovanie, resp. poznavanie,
prezivanie i jednanie) ditym smerom orientuju (zameriavaju), v danom smere
ho aktivizuja a vzbudenu aktivitu udrZzuju. Navorsak potom pdsobenim tychto sil
prejavuje v podobe motivovan@npnosti, motivovaného jednaniaMotivaciu mézeme

teda charakterizo¥aako ni€o, ¢o nas vedie do pohyhii akcie.

Palan (andromedia, online, 2015-10-10) motivacifindg ako ,dynamicky
intrapsychicky proces, v ktorom vzajomnératy podnetov subjektu (vnatorna
motivacia) a prostredie (vonkajSia motivacia) vybja napatie, sustredenie
a zameranie aktivity, ktora po rozhodovacom procesdie k ciéu. Vzajomny vah
a suhrn hybnych faktorov (motivov, pohnudtkou), &tgrodmiguju a energizuju

ludské spravanie v dtej situacii“.
Zakladné motivaéné teodrie

Preto je dblezité v tejto praci spomeahlzakladné motivné tedrie? Odpove
je jednoducha. Je potrebné vediéo je zakladom pre pracovnu motivaciu, nasadenie,

pre motivaciudalej sa zlepSovarozvija a vzdelava

Existuje obrovské mnoZzstvo motiraych teorii, ale za tie zakladné vykladové modely

povazujeme (Bedrnova, Novy, 2007, s. 379- 382):

1) Homeostaticky model motivacie

2) Hedonisticky model motivacie

3) Aktivacny, stimul&ny model motivacie
4) Kognitivny, poznavaci model motivacie

5) Humanistické koncepty motivacie — tedrie potriebdVhaslowa

1) Homeostaticky model motivacie

V roku 1915 americky fyziolog Cannomotivaciu T'udského chovania

z biologického Hadiska formulovaltzv. homeostatickute6riu (hypotézy) v ktorej
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prizvukuje, Ze pokiama jedinec rozvratenu psychickd rovnovahu, vznik@atie, ktoré
spbsobuje vnutorny tlak na jedinca. Jedinec nasledryuzitim poznavacich funkcii
a skusenosti zameriava svoje jednani&tym smerom zo zamerom odstranioto
napatie, tj. s ci®m uspokojf danu potrebu. AZ k& je potreba uspokojena, dbjde
k obnoveniu naruSenej rovnovahgize k pokoju. Tento model sa najviactahuje
k motivom zaloZzenych na organickych potrebdch Nehodi sa k vysvBtvaniu

motivacii vSetkych druhoiudského chovania.

2) Hédonisticky model motivacie

Tento model motivacie je zaloZzeny na emdéciach,.regpch, ktoré v procese
motivacie 'udského chovania hraja vyznamnu uUlohu. City majéa dékladné znaky
motivacie, ktorymi su aspekt dynamizujleciaspekt orientujuciTypické prec¢loveka

je vyhradavd prijemné situacie a naopak neprijemnym sa vyhiyba

Ani hédonisticky model neumadgje vysvetlenie akékwek 'udskej motivacie.
Pochaddza z filozofického antického smeru ,hédonismyeho zakladom
je zdéranovanie vyznamu emocii v Zivotéloveka a predpoklad, Ze nakoniec
akakd'vek rudskacinnog’ smeruje bd’ to k dosiahnutiu slasti (emocie slastné,) alebo

k vyhnutiu sa strasti (emdcie neslastné).

3) Aktivacné, stimula®ny model motivacie

V tomto modele je za zakladny motévgy stimul povaZzovany podnet
vychadzajuci z vonkajSieho prostredia zvany podiento podnet jedinca aktivuje,
ale zarové i zameriava Uité 'udské chovanie a jednanie. V aktimam modele

existuju dva typy podnetov:
a) Podnet ,prvotny” — to st podnety, ktoré majudeny silovy @inok
b) Podnet ,druhotny” — to su podnety, ktoré svt\sy Ucinok ziskavaju az ako

vysledok procesudenia jedinca (Bedrnova, Novy, 2007, s. 379- 382).

Aktivaéni (stimula&ny) model sa hodi predovSetkym k emociondlnym nootiv

ktoré su spojené s motivmi socialnymi ako naprik&ichch, agresia, zdruzovanie,
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vykonnos’, moc atd. Da sa ho uplafnpri vyklade takého jednania, ktoré je vedené
otakdvanim uspokojenim a uspechu a snahou \fysaieuspechu.

4) Kognitivnhi model

Zakladnym vychodiskom kognitivneho modelu je fal, procesy poznavania
maju motivujuce &inky a tieZ, Ze s poznavanim suvisi i pripraventisveka k utitej
¢innosti k ugitému jednaniu. Poznavanie sa pddi@a vzniku a povahe motimych
procesov.

K najznamejSim kognitivnym tedriam patzv. tedria kognitivnej disonancie
od amerického psychologa. Festingera(1957). Zaklad tejto teorie tkvie v tom,
zeclovek v priebehu Zivota vnima, poznava a hodnofiémaejSie strankyi aspekty
svojho okolia i seba samého, vratane vlastnéhoajgdnV tomto procese moze ddjs
ktomu, Ze sa jednotlivé vnemy, poznatky alebo lotidoe sudy dostanu
do vzajomného rozporu. Dochadza teda ku kognitidiepnancie. Je to vnutorne
neprijemny jav pre jedinca, jeho dbsledkom je dktaeia potreby (objavenie tuzby,
prania, vnuatorného tlaku) disonanciu redukyvarekond, tj. uvies’ jednotlivé
kognitivhe elementy do suladu. Existencia teorigrkiivnej disonancie sa da skér

chapa ako determinant moti¢aého stavu nez ako formalna motina teoria.

5) Humanistické koncepty motivacie

Medzi najvyznamnejSie humanistické modely motivagatri bezpochyby
Maslowova tedria hierarchického usporiadania potriéd. Maslow tvrdil, Ze kazda
ludska bytos ma v sebe dva druhy sil: jedny vychadzaju zo Btrabezpé&ia a tiahnu
¢loveka spé, cize k regresii. Vyvolavaju strach podsttipiziko, strach z nezavislosti
atd. Druha skupina sil naopak dilgjedinca dopredu, k jediteosti ,ja“, k plnej
funkénosti vSetkych sil a taktiez k dévere k vonkajSiesuetu. Poti Maslowa je tedria

potrieb a ich uspokojovanie najdélezitejSim principzdravéhdudského vyvoja.

Maslowovu hierarchickd Struktaru je mozné chép&o obecny, univerzélne
platny model, kedy jeho konkrétne naplanie nadobuda individualne Specifické
podoby (Bedrnova, Novy, 2007, s. 379- 382):
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a) V zavislosti na Specifickych podmienkach a padipdoch subjektivnych, Z’adiska
jedince vnatornych (vrodenych i ziskanych)

b) V zavislosti na objektivnych podmienkach, voskat (socialnych, materialnych,

kultdrnych)

V tedrii hierarchického usporiadania potrieb je akité, Ze nie kazdy jedinec
je schopny vo svojom Zivote dosialtinunajvysSej udrovne — teda k potrebe
sebarealizacie. Dosiahnuta Urdveotivacie je zobrazovana tou skupinou potriebréto
su v psychike jedinca vyjadrené najsilnejSie. Tigmtreby determinuji jednanie
konkrétnehocloveka. Maslow svoju teériu podporil hypotézou fun& autonémie
potrieb, kde potvrdzuje obecnu plattiasaSho zamerania uspokbjnajskér potreby
vySSie a az po nich potreby nizSie. Pékig dosiahnu tychto arovni vySSich hodnot
a chuti, m6zu sa vysSie potrebyts&utonémne afalej nezavislymi na uspokojeni
nizSich potrieb (Bedrnova, Novy, 2007, s. 379- 382)

Maslow vystizne zobrazil svoju tedriu hierarchic&kélisporiadania potrieb

do pyramide, kde sa hdiena prvy poliad daju jednotlivé stupne potrieb rozlisi

Obrazoké.1. Maslowova pyramida hierarchicky usporiadanychigbtr
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2 Personalistika

Personalistikaje odbor, ktory je definovany ako olsadzovanie pozicii
v organizanej Struktare a udrzovanie jej obsadzovani@oontz, H.- Weihrich, H.,
1993, s. 343)Tato praca je uskutttovana prostrednictvom stotaivania poziadaviek
na pracovnu silu, vyberanim, najimanim, Skolenimjegstiovanim, ohodnocovanim,
povySovanim, planovanim povolaniekompenzovanim. Tyka sa to nie lentasného
personalu organizacie, ale iuch&ftea o pracovnu poziciu. Prave preto

je personalistika bezprostredne spojena s riadardnganizovanim spataosti.

Pomocou poznatkov spdaenskych vied, personalistika vytvara podmienky
racionalizacie spolenského riadenia podniku. Od podniku sa predpokladabude
racionalne pracovasl'ud'mi, ktori sa neustale vzdelavaju, aby boli schqpedhopt’
noveé problémy, riesiich, pracovéd bez usmetovania veduceho, aby boli tvorivi
a iniciativni, schopni obrazotvornosti a aby podhqmdstatu svojej prace{hovska,
2010, s. 190-191).

Personalistika aludské zdroje, nazyvané tiez ako human resource (HR)
management, je 883" procesov v organizacii, ktora sa zameriava naeriga rozvoj
I'udskych zdrojov. Obsahuje celitag postupov a metdd riaderliadskych zdrojov
pre uspesSnu pracu Isidmi v organizacii,co zahia personalna praca. Jehaafiou
je uzavretie pracovnej zmluvy, ziskavanie pracoamié osobny rozvoj aZz po riadenie

vzdelavania a vyplacanie miezd (management maniaeg cit. 2015-10-10).
Personalny manazment

Do personalistiky patri personalny manazmentktory sa najastejSie definuje
ako aktivita, ktorej zaujem sa koncentruje na zanagov ¢ize naludské zdroje, ktoré
sa spoloéne s ostatnymi furdnymi oblagami manazmentu z2astuju na dosiahnuti
a splneni cibov organizacie i zamestnancov ako celku (Kaékava, 2008, s. 12).
Tato definiciu mnoho autorov chapem ajeminoduchy proces riadenialudskych
zdrojov, pri ktorych sa kladie déraz na jednotlivé progranfynkcie a planovanie

k efektivnemu splneniu dia organizacie.
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Podstatou personalneho manazmentu (riadeniajugd vies k neustélemu
zvySovaniu vykonnosti podniku a kontinudlne uspakoich socialne i pracovné
potreby.,Kazda firma je takéa, aki studia v nej* (Cihovska, Hasprova, Matus@ava,

2010, s. 10). Tohto by sa mala drkazda organizacia v systéme riadenia personalu.

Britsky odbornik Armstrong (1999, s. 149), uviedwbj jedin€ny polad, ktory
vysvefuje rozdiel medzi personalnym manazmentom a riaadhidskych zdrojov:
»Niektori persondlni manazéri povazuju riaderiedskych zdrojov za jednoduchu
skupinu iniciél alebo staré vino v novydiadkach. Skutime nemdéze byni¢cim viac
¢i menej nednym nazvom pre personalne riadenidko to vSak obvykle citime, jeho
cena spoiva v tom, Ze zdbramje zaobchadzanie/sdmi ako s rozhodujucim zdrojom,
ktorého riadenie je bezprostrednou ulohou vrchdmvémanaZzmentu ako &8
strategického planovania organizdtieArmstrong krasne avystizne zhrnul cell

definiciu personalneho manazmentu.

2.1 RiadeniePudskych zdrojov

Medzi najdblezitejSie prvky kazdého manazmentu dngku je riadenie
ludskych zdrojov, ktorého stredobodom je zamestnaRefve zamestnanec dokaze
vytvara’ hodnoty na dosahovanie konkurencieschopnosti gadnzaisuje spokojnos

zakaznikov.

Palan (andromedia, online, 2015-10-10) riadé¢niskych zdrojov definuje ako
»oblast riadenia, ktora sa zaobera pracovnikmi, ich pripeaogou pre rieSenie ci@v
organizacie (podniku) a ich xahy v rdmci organizacie (podniku) s fen aktivneho,
participovaného zapojeniéudi a tym vytvaranie podmienok pre uspokojovaniegin
podniku i jednotlivca. Zaobera s&ovekom v pracovnom proces#yvekom v systéme
riadenia - jeho ziskavanim, formovanim, vyuzivapho schopnosti, jeho aghu
k praci, k spolupracovnikom, k nadriadenym, k pkanijeho pracovnému chovaniu
i pracovnym vysledkom a v neposlednom rade ijebovajom ajeho motivacii,
uspokojenim z prace, formovanim timu, efektivneamdemie /udi a medzudskymi

vzzahom. Hlavnym ciéom riadenia/udskych zdrojov je vytvaranie suladu medzi
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poctom a StruktUrou pracovnych miest acfmon a StruktGrou pracovnikov. Cam
je usilie o zaradenie spravnelilmveka na spravne miesto v spraviag".

Riadenie Tudskych zdrojov musi vytvara podmienky
pre zvySovanie intelektualneho kapitadlu organizagezitivnej klimy v organizacii
a zakladéd vhodnu organizani kultaru. DOélezité je, aby organizacia mala
pripravenu stratégiu rozvojaidskych zdrojov a postupne ju plnila. Riadefueskych
zdrojov sa rozSiruje okrem manazmentupsycholégie ido inych odvetvi ako
su socialna psycholdgia, socioldgia a pedagogikenégement mania, online, 2015-10-
10).

Existuje mnoho nazorov na tép to v skuténosti riadenieludskych zdrojov
znamena. Niektori autori su toho nazoru, Ze je yaosymum pre personalny
manazment, ktory sa rozvinul do vysSieho Stadia,dblkonca niektori ho ozt

za neeticky sp6sob manipulacie zo zamestnancami.

Autorku prace najviac oslovil ndzor J. Stareya (Wetrakova a kol., 2011,
s. 22), ktory povazuje riadenieidskych zdrojov za podnikd®ky zacielenu filozofiu,
ktora je zamerana na riadeiadi liniovymi manazéermi s diem ziska konkuregnu
vyhodu. Vyzdvihuje presadenie strategického postupaiatie 'udi ako zdroj,
dosahovanie oddanostiudi k cidom ahodnotdm organizacie a nuthosilnej

podnikovej kultury.

Zaujimavy pristup ma Vetrdkova (2011, s. 23), ktpdpisuje, Ze riadenie
ludskych zdrojov je tzvludsky manazment, ktory spaja skupifydi v organizacii,
ktorymi st majit#, manazéri i zamestnandbalej tvrdi, Ze riadeniéudskych zdrojov
uznava zamestnancov ako vyznamné aktiva podnikué khdéZzu hra délezita ulohu
medzi stratégioliudskych zdrojov a stratégiou organizadiadia s komparacii s inymi

zdrojmi su kapitalom schopnydalSieho zhodnocovania a rozvijania.

.Riadenie /udskych zdrojov ako posledna, zétimajvysSSia etapa personalnej
prace, je v podstate podnikédsky orientovanou filozofiou s é@mn dosiahnt
konkure@nu vyhodu“ (Vetrdkova a kol, 2011, s. 23). Hlavnou podstat@denia
Pudskych zdrojov je pracal'sdmi takymi metédami a postupmi, ktoré prinasaju
zvySenie aktivity a vykonnosti organizécie pri deo®@ani osobnych cfev
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zamestnancov. Systém riaderfiadskych zdrojov v organizacii vytvara vypracovana

sustava ciBov, vyug'ujacich zo stratégie diev organizacie (s tymito dimi by sa mali

plnit stasne osobné ciele zamestnancov i ciele podniki¥tava prac, ktoré zaigu
dosiahnutie tychto clev (Vetrakova a kol, 2011, s. 30).

2.1.1 Styly a ciele riadenidudskych zdrojov

Styly riadenia Pudskych zdrojov su rézne a zéleZi len na tom, ktory Styl

si vyberie veduci manazeér. Celkové spravanie manazéeduceho k zamestnancom

je ozn&ovany ako Styl jeho riadenia. V jeho spravanicasto zanu prejavové jeho

individualne a osobné charaktery.

Medzi najzakladnejSie a najznamejSie Styly riadgaittia (Urban, 2013, s. 15-16):

Direktivny (autokraticky) - je zaloZzeny na suverénnom a nezavislom
rozhodovani manazéra, na prikazoch pod hrozbowsamkezaujem o potreby
pracovnikov. Jeho domnienkou je, Ze zamestnancdgurirody lenivy a k praci
musia by do ndteny na obavy trestuodmeny. Toto riadenie na zaklade trestov
¢i sankcii utite dosahuje pozitivne vysledky, len ¢g@éha zamestnancov
nedokaze pracovgpod tdkym natlakom. K direktivnemu Stylu je &ds nuteny
kazdy veduci, ale nie je pozitivne u tohto Styltegg’” neustale.

Liberalny- je typicky pre manazéra s takmer nulovymi zasahmipdace
zamestnancov. Tento Styl nechavalkye priestor pre zamestnancov.
V extrémnych pripadoch manazér je preseey, Ze zamestnanci
su motivovany sami o sebe. Veduci by mali’ byac citlivejSi a vnimavejsi
k potrebam zamestnancov a viac ich atliusmenovea’.

Participativny (demokraticky)- prinaSa pracovnikom mozZrbzastni’ sa
na rozhodnutiach svojho manazéra a prisgieojim nazorom. ManaZzér, ktory
vyuZiva tento Styl, si nazory svojich spolupract&eni vazi avnima ich
ako rovnocennych partnerov. K charakteristickymkpm demokratického Stylu
patri obojstranna vymena informacii, SirSie delegoe pravomoci, riadenie
na zaklade dlhodobejSich bier a pod. Z tychto troch riadiacich Stylov je tento

najproduktivnejsi.
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Kazdy manazér Zéna so Stylom, ktory mu je charakterovo najbliz#e. vSak

potrebné doda Ze to neznamena, Ze je i najlepSi. NajlepSi dpdko zisti ¢i dané

vedenie je spravne, je piidd sameho seba z galdu tretej osoby. Nie vSak kazdy to

dokéaze. Preto je potrebné neustale svoje riadeleieSava, modifikova® a pyta

si i nazor druhych.

VSetky ciele v oblasti riadenialPudskych zdrojov by mali podnik podporova

a mali by by v sulade so zakladnou stratégiou podniku. Do Ouahynali by’ brané

potreby zamestnancov i celkova efektivthpedniku.

Kleibl (2001, s. 7) rozdeije zakladné ciele riadenfadskych zdrojov na oblasti:

* v ekonomickej oblasti:

o

najpriaznivejSie vyuzivanieludskej prace v kombinéacii s ostatnymi
zdrojmi transforméného procesu s diem dopracovéasa k potrebnému
vykonu organizacie a jej adaptaciu na poziadaviotiak

zlepSovanie Struktury a zvySenie kvality fungovahiaskych zdrojov
podniku,

zvySenie kreativity a ekonomické zhodnotenie tohpotencialu
aj vkomponovanych prostriedkov dalSi rozvoj,

udrzanie a stanovenie personalnych nakladov padniék optimalnej
arovni,

realizacia systému odmevania podla vykonu stimulujiceho rozvoj

aktivity a zvySovanie schopnosti kazdého zamestanc

» utvaranie pracovnej klimy i v socialnej oblasti:

o

naplnenie osobnych diev zamestnancov spojenych s vykonom prace
pre podnik,

pomahd pri identifikacii sa s cimi podniku,

motivacia zamestnancov Kk sebarozvoju, zvySovaniualifikkacie

a tvorivému pristupu pri rieSeni problémov podniku,
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0 vypracovavé predpoklady pre spokojntss pracovnym miestom,
s obsahom prace, pracovnym prostredim a vnuatortionol podniku

(humanizéacia prace).

Kleibl (2001, s.7) zhodnotil, Ze medzi ekonomickymisocialnymi ciémi
existuje len domnelo konkur&my vztah. ZniZzenie personalnych vydavkov sice
optimalne ovplyvni vykonnasorganizicie ateda jeho néklady, ale iba kratkodob
Z dosledku poklesu kvality fungovanigudskych zdrojov sa znizi vykon podniku
z dlhodobého Fadiska. To znd, Zze ak rozpravame o konkutgmom vz'ahu, tak iba
v horizonte kratkeho obdobia. V spojitosti s dlhb@m obdobim zvySovanie
personalnych vydavkov vedie k rastu vykonnosti pigigcie. Na rozdiel od vplyvu
personalnych vydavkov na vykonmosrganizacie si vSak musime na druhej strane
vysvetlit' i opanu zavislos, teda personalnych nakladov na vysledkoch hospkegar
¢innosti. Tzn. pokles efektivnosti smeruje k obmedaou tychto nakladov,
¢o spbsobuje znizenie spokojnosti zamestnancov ajkbnnos. Ako spravne rieSenie
tohto konfliktu Kleibl (2001, s.7-8) uvadza vyuzia takych motivanych postupov,
ktoré vytvaraju podmienky na stotoZnenie sa zanaestov, manazmentu a vlastnikov
so spolénymi cie’mi. Takyto cié vedie k prosperite a rozvoju organizacie, na ktbry
vysledkoch musia spolupracavesetci zi@astneni.

Armstorng (2002, s. 96) na rozdiel od Kleibla, valdri komplexnejSie ciele riadenie
Pudskych zdrojov, ktoré povazuje zEikové:

e Zabezpéit, aby podnik ziskal audrzal si kvalifikovanych, dadych,
angazovanych a dobre motivovanych zamestnancownki tpatri predvida
a uspokojové buduce potreby pracovnych sil, zvySovarozvij@ podstatné
schopnosti'udi — ich uziténog’, potencial a zamestnanos tym, Ze im budu
poskytované prilezitosti k sustavnému vzdelavaniozaoju.

» ZvySova motivaciu a oddangszamestnancov zavadzanim politiky a postupov,
ktoré zaisuju oceiovanie a odmigovanie 0sbb za vSetkaio robia acoho
dosahuju, aj za znalosti a schopnosti, ktoré sbjogy.

» Vytvara’ prostredie, v ktorom bude mozné udrzadbpaoduktivne a harmonické
vztahy partnerstva medzi manazmentom a zamestnanaankiorom sa bude

moa’ rozvija’ timova praca.
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Kazdy podnik, by si mal dit’ jasne, vystizné a dosiahniné ciele. “Podnik bez dia

je ako svet bez sInka,“ nemé Ziadny vyznam.

2.1.2 Stratégia riadenial’udskych zdrojov

Strategické riadeniePudskych zdrojov (Personalna stratégia) vyzdvihuje novy
spbsob rozhodovania o planoch organizacie v odvetsskych zdrojov ako doélezitu
siktag’ podnikatéskej stratégie firmy. Zaobera sa hlavne orientagiodniku v oblasti
dosahovania vytienych cidov prostrednictvomludi ako zamestnancov, ktory

uskut@nuju strategicky plan podniku.

Stratégia riadenialudskych zdrojov je nazov pre dlhodoby harmonogram
pripravovany a weny Kk dosiahnutiu clev v rdmci  rozvoja Tludského
kapitalu a riadenia rozvojaidskych zdrojov v organizacii. Personalna stratégpa
vyuZiva v praxi tak, Ze v postate ide o vystupwgtsigického riadenia v oblasti riadenia
ludi. Personalna stratégia pomaha ipri usiomeaani jednania vsSetkycliudi a ich
celkovy rozvoj v sulade s potrebami organizacie.ddmje zmysluplné riadenie a
planovanie pracelaidskymi zdrojmi.

Stratégia riadeniBudskych zdrojov (management mania, online, 2018{)0definuje:

- naroky na ziskavanie a vyber pracovnikov a ich gggé& zodpovednos

- naroky na vzdelavanie pracovnikov a rozvoj ich Kikdcie

- motivacia a odmigvanie l'udi, socialne programy a zamestnanecké benefity
(Employee Benefitsspbdsoby riadenia pracovného vykonu

- pracovné vgahy ¢i pracovné  podmienky,  ktoré  ovplywja

spb6sob organizovania

Stratégia riadeni&udskych zdrojov vésinou sa napdja na globalnu stratégiu,
ktord obsahuje Specifické ciele v oblasti persatigf a spbsob ich realizacie
pomocou projektov. Personalny audit méze byekedy sdag’ou tvorby personalnej
stratégie podniku. Pri tvorbe tejto stratégie saen®yuziva cela rada analytickych
technik a metdd ako je napriklad SWOT analyza (rgameent mania, online, 2015-10-
10).

31



Cihovskéa , Hasprova a Matuseeiva (2010, s. 26) vysvatjl, Ze strategické
riadenie /udskych zdrojov je proces rozhodovania o zamerg@ipch, spésoboch
na ich dosiahnutie, ktoré sa tykajudi ako podstatnej zlozky podnikiseej stratégie
organizacie. Od celkovej podnikovej stratégie saijafll ciele a funéné stratégie
pre jednotlivé oblasti podnikania a pre funké oblasti riadenia® Dalej vyzdvihuju,
Ze celkova podnikova stratégia nadvazuje a vychadezatratégie riadenifudskych
zdrojov. Ulohou podnikove]j stratégie je \guava alternativy a cesty buduce;
prosperity podniku v podmienkach rychleho rozvojnmceho sa trhového prostredia,

v ktorom pésobi.
Strategickeé riadenie podniku sa sklada z nasledppastupnosttinnosti:

Definova’ poslanie podniku

Stanovi’ strategické ciele

Sformulova’ stratégie- sposoby dosiahnutia strategickyctogie
Plan podnikatéského portfolia

Implementacia stratégii

S o

Zhodnotenia dosiahnutého vykonu a pripadné rozhadharekcie

Strategické riadenid’udskych zdrojov sa zameriava na spésoby, ktorymi
suludia v podniku riadeni ana jeho prenesenie doopéisej praxe a politiky.
Personalnu stratégie je potreba zalirmip organizénej Struktiry. Bez integracie
ludskych zdrojov nemdéze Ziadna podnikova stratégiaikmt’ (Kocianova, 2004,

S. 142-143).

Hlavhym ci€om strategického riadenidudskych zdrojov je formova
strategickl  schopnéspodniku zabezp®vanim oddanych, kvalifikovanych a dobre
motivovanych zamestnancov. Zakladom pre vytvoredipovedajlcej praxtudskych
zdrojov a politiky organizacie je spravne nastavestjategicky pristup. Stratégia
ludskych zdrojov zakiuje vSetky nalezitosti spojene s organizaciou akdkyltura,
Struktara, vykonnas a efektivno$ organizacie, prispésobovanie zdrojov podniku
k budlicim potrebam, rozvoj schopnosti, riadenie eoma znalosti. Konkuréné
postavenie firmy zai®iju kvalifikovani, talentovani zamestnanci s vynémgmi

schopnogami, vynikajucou produktivitou, vykonom, flexibititt a so schopnésu
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poskytnd zakaznikovi vysokU Urowe sluzby. Téato stratégid’udskych zdrojov
zabezpéi, Zze podnik bude ntakvalitnejSich zamestnancov ako konkurencia a zvysi
tym intelektuélny kapital podniku (Kocianova, 2084143).

2.2 Podnikové vzdelavanie

V sEasnej modernej spalnosti ¢oraz ¢astejSie sa Z@na objavovéa problém
neustaleho rozvoja a zdokdwoaania pracovnikov podniku. Ako uZ bolo zmienené,
zamestnanci patria k zakladnému kapitalu kazdélimigo. Podniky by sa mali snaZi
a vieg’ svojich pracovnikov k rozvoju a vzdelavaniu, pgetdéen ten podnik je uspesny,
konkurencie schopny a prosperujuci v ktorom sa zama@ci vzdelavaju. Treba v3ak
doda’, Ze toto vzdelavanie by nemalothyitené zo strany manazérov, ale zamestnanci
by mali by motivovany kd’alsiemu sebarozvojuCo vlastne zaluje podnikové

vzdelavanie?

Cihovska, Hasrova a Matu$@eva (2010, s.151-152) tvrdia, Ze mnoho krat
v praxi moderného riadenidiudskych zdrojov sa rozoznavaju pojmy vzdelavanie
arozvoj. Vo viacerych monografidch su tieto dvgnpo aich vyznam zahrnuté
pod jednotny vyznam podnikové vzdelavanie Tymto problematiku rozvoja

a vzdelavania pracovnikov r@enuju do dvoch oblasti:

1. Oblag’ vzdelavania-jedna sa o uspdsobenie pracovnikov na pracovnéanmiele

o konkrétne:

« Orientaciu alebo spracovanie nového zamestnanca tak, aby sajrychlejSie
adaptoval do podniku a pracovného kolektivu tak, mil budld podané vSetky
uzitoéné informacie k spravnemu vykonavaniu pracovnejqez

» Doskd’ovanie, ide o pokragovanie odbornej pripravy na pracovné miesto.
Vacsinou ide o prispdsobenie nového zamestnanca rmkyndéianej pracovnej
pozicie

* PreSkd’ovanie, smeruje k osvojeniu si novych zZnosti potrebnych na vykon

nového povolania
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2. Oblag’ rozvoja- orientuje sa na nadobudanie SirSej palety vedonaosthopnosti,
nez ktoré su potrebné na vykonavanie prace daméhwestnanca v podniku. Popri
ziskavani pracovnych ztoosti je dbélezité iformovanie socialnych schophost
a emocionalnej inteligencid.ento rozvoj je viac sustredeny na buduci profesigst

zamestnanca a to v radmci podniku i mimo neho.

,Cie/lom politiky a programov vzdelavania v organizacié jzabezp#r
kvalifikovanych, vzdelanych a schopnyithdi potrebnych na uspokojeniecaénych
i buducich potrieb organizacie. Na dosiahnutie toleiga je nevyhnutné zabezipg
aby pracovnici boli pripraveni a ochotni sa vzdetawchapali,¢o musia vediea by’
schopni rohi, a swasne prevzia zodpovednasza svoje vzdelavanie tym, Zze budu
existujuce zdroje vzdelavania vratane pomoci awmedezo strany manazérov”
(Cihovsk&, Hasrova, Matusawiva, 2010, s. 152).

Vzdelavanie zamestnancov by nemalo gkbdten procesom adaptacie, ale malo
by sad’alej rozvija, aby zamestnanci neustale zvySovali svoju kvalifdnos a waka
tomu zvySovali i kvalifikovanas podniku. Tato ¢innog by mal zabezp®va’

manazment podniku.

Ako spravne tvrdiCihovskd, Hasrova a Matusdeva (2010, s.151-152),
vzdelavanie je neustéla peridda, ktor&imzadiagnostikou ¢i identifikdciou potrieb
vzdelavania naslednym planovanim a nakoniec samotnouealizdciou procesu

vzdelavania ktory je ukoeny kon€nou fazowyhodnotenia celého procesu

Pri identifikacii potrieb vzdelavania zamestnancov by podnik mal vychafiza
z analyz podnikovych, timovych a individualnych mett. Cihovska, Hasrova
a MatuSoutova (2010, s.151-152) sa sugtogl na:

* Analyzu podnikovych a personalnych planovz nich sa wjlenuju typy
zrienosti a vedomosti, ktoré by mohli tby buducnosti potrebné, ale idmt
0s6b s tymito zrénog’ami a vedomaiami,

e Analyzu pracovnych miest na vzdelavaci€ely- ide o zisovanie potrebnej
kvality a kvantity vedomosti, ktoré si pozadovareé aspesSné vykonavanie

prace na vybranom pracovnom mieste,
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e Prieskum vzdelavacich potrieb ide o doplnok systémového skumania
vzdelavacich potrieb, berd na vedomie pozZiadavkyezanancov na iclalsi

rozvoj a rast, ako aj ich priamych nadriadenych.

Planovanie vzdelavacich potrietby malo priamo pokemva’ na identifikaciu
vzdelavacich potrieb ina celie vzdelavania. Akwépije potrebné vytvati plan
vzdelavania, ktory je jeden z najdodlezitejSich predkov riadenia rozvojdudskych
zdrojov. V plane vzdelavania je trebasitir(Cihovska, Hasrova a Matus@eva, 2010,
s. 152):

* Oblag’ vzdelavania,

* Pcet a kategérie zamestnancov,

* Vhodné metédy vzdelavania,

» Casovy priebeh vzdelavania,

* Subjekty, ktoré zabezpia realizaciu vzdelavania,

* Potrebny objem finamych prostriedkov na vzdelavanie.

Spresnenie vzdelavacich planov je prostrednictvagheivacich programov,

ktoré su vytvarané individualne a zakladne potki@bdého zamestnanca.

Popri realizacii vzdelavania hraja vyznamnu udlohu kvalita vypracovania
vzdelavacieho programu, vyber miesta vzdelavania, ag vyber vhodnej metddy
vzdelavania takym sposobom, aby bol dosiahnuty mabkiy efekt celého
vzdelavacieho procesu. Treba dibaa spravny vyber Skolifa. Interny Skolitelia maju
tu vyhodu, Ze presne poznaju prostredie a inteoaénenky podniku. Externi Skolitelia
su va&Sinou profesionalni odbornici na vzdelavanie ajebrd ich vyu#
vo vzdelavacich oblastiach, ktoré nie su typickée ptany podnik (ihovska,
Hasprova, MatuSovova, 2010, s. 152).

Vyhodnocovaci proces je neoddelitthou s@ag’'ou vzdelavania.
Vo vyhodnocovacom procese sa porovnavaju ciele lazdeia s jeho vysledkami
a odpoveda na otazky, do akej miery toto vzdel&apinilo svoje takavania. Jeho
zaklady by myli by poloZzené uz v etape planovania vo forme stanoveeiaténych
kritérii uspesnosti((ihovska, Hasrova, Matusasava, 2010, s. 152).
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2.2.1 Metbdy, formy a ciele podnikového vzdelavania

Aby podnikové vzdelavanie bolo Uspesné, vypovedaglcavnym hodnotam
je potrebné si zvdlispravnu metédu vzdelavania. Neexistuje jedna uréhea metoda.
KedZe i zamestnanci studia, ktori su individua, je treba vyBrapravnu metddu.
Ale ¢o to metdda vlastne znamend? A kto jouje? Metddu podnikového vzdelavania
odport&a v prvom rade samotny podnik ato na zaklad&ovigpodniku, schopnosti
zamestnancov a nasledne uprge Skolitd’, ktory najlepSie pozna, ktord metoda

vyhovuje danému zamestnancovi.

»Vyber metod a foriem vzdelavanige motivovany schopndsni lektorov
a cigom kurzu.Metdda je spbsob, akym mozno na zaklade usporiadanejnerzee)
cinnosti dosiahntl isty cig. Forma vzdelavania je organizané usporiadanie
podmienok vzdelavania Zddiska casu, priestoru, organizacie lektora @astnikov
vzdelavania. Pred zatim kurzu avyberom vhodnej metdédy aformy vzdelav
je vhodné dastnikov otestova a prihliada® na ich buduce pracovné zaradéhie
(Vetrdkové a kol., 2011, s. 138).

Vhodny vyber metody vzdeldvania zalezi i na tormg kdako sa budu ziskané
vedomosti uplatova’. Metddy vzdelavania sdélenia nafastejSie na (Kachiakova,

Nachtmanova, Joniakova, 2008, s. 128):

1. Metédy vzdelavania pri vykonu pracena pracovisku (mentorovanie,
konzultacie, kotiovanie, instruktaz, sebavzdelavanie)

2. Metédy vzdelavania mimo pracovisku(predndska, pripadové Stadie,
brainstorming, hranie rol, assessment centre (dstgrko-vycvikovy program),

Skolenie hrou (outdoor training))

Medzi tie metddy, ktoré je potrebné <ime popisé je mentorovanie
Mentorovanie je proces, v ktorom zamestnanea:Sotapraxou ma na starosti poriéc
menej skisenému zamestnancovi v jeho profesii,iz\gySk a posuntl sa v podniku
vySSie. Podmienkou spravneho pdsobenia na mensgs&lio zamestnanca je spravny
vyber mentora, jeho motivicia st@a mentorom, jeho vycvik a nasledne i vycvik
mentorovaného  a pripravemosorganiz&nej kultiry pribr& forméalne programy

mentorovania. Pri praktickej aplikacii tejto metdodg uprednostje mentor, ktory
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je isamotnym Skolenym zamestnancom podniku (Kidkava, Nachtmanova,
Joniakov4, 2008, s. 129).

Vyznamnou metédou jekouéovanie, ktoré je zaloZzené na tahu dvoch oséb
a vyuziva sa pri rozvoji individualnych schopnosddomosti a postojov. NajinnejSia
je v pripade, kedy prebieha kontinualne v pracovimotese. Podstatou tejto metody
je ,prebranie zodpovednosti za dosahovanie vlastnyafowci a rieSenie wBiny
vlastnych udloh a problémbv(Vetrakova akol., 2011, s. 139Kou¢ je poradca,
pomocnik, sprievodc& manazér, ktory poméaha svojim spolupracovnikonaspravé

ich tlohyrahsie, lepSie a diavedomejsie.
DalSie metédy v ramci vzdelavania na pracoviskivir@kova a kol., 2011, s. 139):

» Konzultacie- podstatou je odovzdanie pracovnych skldsenostiegmancom
zaradenych na nové pracovné miesto

» InStruktaz - pri vycviku menej skisenéli nového zamestnanca. Zébje fazu
pripravy (priprava Skolit&), prezentacie (vysvetlenie zakladnych nalezZitosti
prakticka ukazkai pracovny postup) a neustaleho opakovania a pfecania

» Sebavzdelavanie zaloZzené na pozornom sledovani skuisenejSich d&oleg
praci, W&enie sa od ostatnych. Je vhodné pripojisamostatné Stadium

vnutornych noriengi Stidiom odbornej literatury.

Metody vzdelavania mimo pracovisko poskytujucdiapriestor pre aktivitu
zamestnancov pri vycvikti vzdelavani. Zamestnanci majucéiu va’nos’ zapajd sa
do vzdelavania, ziska nové skisenosti adanit sa do timu. Medzi tie

najzaujimavejSie zadaljeme (Vetrakova a kol., 2011, s. 141-142):

* PrednasSka jedna sa o klasicki prednasku ziskavania teésatic vedomosti.
Pouziva sa pri odovzdavani informacié$i@&mu mnozstvu zamestnancov.

* Modelové situacie popisuje pracovnu udalysktorl zamestnanci analyzuja,
aby objasnili pdiny problému arozhodli sa. Glem tejto metddy je zlepSi
argumentand schopnas zamestnancov, schopmoseSi’ a skumé problémy,

konzultova nazory, napady a pti& najvhodnejSiemu rieSeniu.
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Brainstorming- ide o jednu z vetiev rieSenia modelovych situdale prebieha
v skupine vdna diskusia na danu tému. @en diskusie je pris
k maximélnemu p&u napadov k vyrieSeniu situacie.

Hranie rol — modelové spravanie. &astnici predvadzaji pracovné situécie,
kde maju dojs k rieSeniu problému a do rieSenia by sa mali Zépejetci
Ucastnici kurzu.

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)- ide 0 sériu
modelovych situacii z prace manazérov, rieSenienigat’skych hier, hranim
roli, diagnostikovanim o0s6b, riadenou diskusiou pwedenim Skolitta
precviuju zakladné manazérske Znosti.

Vyuéba hrou (outdoor training)- su to pohybové aktivity, ktoré sa usketaju
vonku napriklad kanoistika, plavba, horskd turestikVvyznam je v tom,
Ze (astnici kurzu pracuja v skupinach, musia pod tlakoiit’ r6zne aktivity
o ktorych né nevedia. Pracovny tim by to malo i strieli

E-learning- je to elektronické vzdelavanie, ktoré poskytuje lgditosti
na vzdelavanie pomocou {itacove], si@ovej a internetovej technoldgie
s cifom pomd€ zvysk pracovny vykon arozvoj jednotlivcovCinovska,

Hasprova, MatuSovova, 2010, s. 159).

Ciele vzdelavania sa musia odvijaod celkovej stratégie podniku, inak

by vzdelavanie nemalo vyznam,.Z&kladnym ci#’om vzdelavania zamestnancov

je prostrednictvom ciavedomého permanentného formovania pracovného g@aten

vytvori’ podmienky na efektivne plnenie Uloh organizacigestovanie ddudskych

zdrojov vedie kich celkovému zhodnoteniu, ktoré Ilsankrétne prejavuje

prostrednictvom{Kachaiakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008, s. 120):

Zvysovania urovne poskytovanych sluzieb a vykomaestnancov

Moznosti zuzitkovania vlastnych zdrojov na vykrypietrieb zamestnancov
Sebarealizacie a spokojnosti pracovnikov, ich oddtiwvaii organizacie

Uspory ¢asu a finadnych vydavkov pri rozmiesbvani pracovnikov (v ramci

adaptacie, pri preradzovani, pri funlom postupe dt)
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2.3 Pracovna motivacia zamestnancov

Velmi dblezitd sdags’ kazdého podniku v rdmci personalnej prace je s@rav
motivova® zamestnancov, pretoZze len dobre motivovani zarmesitnpodavaju
v zamestnani vynikajuce vysledky a svoje maximurgkal sa to tak pracovného
nasadenia, vykonwi moralky, ako isebazdokof@avaniu, rozvoju a aktivnemu

zapojovaniu sa do podnikového vzdelavania.

V psycholégii sa rozliSuju dva typy pracovnej matie (Nakonény, 1992, s. 122-
123):

1) Vnuatornd motivacia (intrinsicka)

O vnutornej motivacii hovorime v pripade, tigdia motivuju sami seba tym,
Ze sa shazia migaku pracu, ktora uspokojuje ich potreby aleboieddatakavanému
splneniu svojich cigov. Nejde o to, Ze jedinec pracu ma — spada sencep liadania,
nachadzania a vykonavania (i pridelenej) préadia si tieto vnatorné motivy vytvaraju
sami. Medzi typické vnutorné faktory patri zodpoved, co vyvolava pocit, Ze praca
je dolezitd a mame kontrolu nad svojimi vlastnynuzmogami, mame vtnogs’ kona’,
moznos$ vyuZiva a rozvij@ zrwnosti a schopnosti. Rovnako sem moéZzeme zéradi
zaujimavu a podnetnu pracu a mozhkariérneho postupu. Vnatorné motivatory maju
dihodoby a vé&Si (hlbSi) @inok, pretoZze su $ag’ou jedinca samotného a nie su mu

vnutené z vonku.

2) VonkajSia motivacia (extrinsicka)

Znamena, Zeludia su motivovany manaZzmentom prostrednictvom dheto
odmeiovania, povysenim, pochvalou, fir@ou prémiou a pod. Je to teda vSetko,
¢o sarobi prefudi, aby byli motivovani. MéZe l6ypouzita forma odmeny, napr.
zvySenie platu, povySenie, pochvala, ale i negatifianma ako napr. sankcie, kritika,
znizenie platu dt. Tieto vonkajSie motivatory nemusia posbihodobo, ale moézu Ioy

vyrazné.

Okrem typu motivacie je vyznamne délezité i toszakym typom zamestnanca

sa v podniku strethneme. Preto M.S. Myerse (1964)3ibjedincov na dva typy:
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a) tzv. motivation seekers (,uchadéa motivaciu“)
Tito Fudia su primarne motivovani pracovnymi Glohami. \88oko tolerantni &

nedostatkom v pracovnom prostredi. Su riadeninsitky.

b) tzv. maintenance seekers (,uchadza udrzbu®)

Tito Tudia s0 motivovany prave vlastmasni pracovného prostredia, v ktorom
sa nachadzaju. Vyzntaju sa negativnym pdhdom na préaci. Neustale sa zaoberaju
otazkami istoty pracovného miesta, platom, pracovnpodmienkami, podnikovou
politikou atd. Tito ,uchadza o adrzbu“ su riadeni extrinsicky, tzv. pomocou

vonkajSich motivatorov.

2.3.1 Motivatné tedrie pracovného jednania

Pri praci v podniku je viac nez potrebné pazrespad tie najvyznamnejSie
pracovno-motivané tedrie. lde o vyznamné informaciedaka ktorym manazéri
v podniku budd schopni potizepravnu tedriu na spravnych zamestnancov v spravny

¢as.

Motivacné tedrie pracovného jednania vychadzaju predoysetkkognitivnych
(myslienkovych) modelov a su najvyznamnejSimi Spegimi tedriami motivacie

pracovného jednania.

Patria medzi ne (Bedrnova, Novy, 2007, s. 385- 389)

1) Dvojfaktorova tedria motivacie (pracovnej spokoijios
2) Teoria kompetencie

3) Expekt&na tedria motivacie pracovného jednania

4) Tedria spravodlivosti (rovnovahy)

5) Dalsie Specifické teorie (tedria ,cukru a®i, tedria X a Y)

1) Dvojfaktorova tedria motivacie (pracovna spokogn’)

Herzbergova tedria dvoch faktorov, niekedy tiez Bllevzbergova dvojfaktorova

tedria, vhodne doplje napriklad Maslowu pyramidu (manazmentdg o motiv&ne
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hygienicku tedriu, ktorymi su autori americky psgtdy Frederick Herzberg a jeho
spolupracovnici Mausner a Snyderman. Je zaloZemaauhpoklade, Zz&8ovek ma dve
protikladné potreby: prva by sa dala nazvavociSnou potrebou, ma subhumanny
charakter a vyzriaje sa potrebou vyhritsa bolesti. Druha jiudskou vlastna®u a ide

o kultarnu potrebu psychického rastu. Herzbergemwjskumami bolo zistené, Ze na
pracovnu motivaciu pdésobia dve odlisSné skupinydest (Bedrnova, Novy, 2007, s.
385- 386).

Do tejto skupiny faktorov patria (management maomdine, 2015-10-11):

- Hygienické faktory (Hygiene factors — neuspokojovatele)- patria Seie,
ktore podnecuju pracovnu nespokop¢sapriklad platové
podmienky, pracovné podmienky, istota zamestnamémzi'udské vZahy atd.)

- Motivéatory (Motivators, uspokojovatelea motivatory)- patria sem také, ktoré
pomahaju nabudi motivaciu a spokojn@’s (napriklad uznanie ,Uuspech,

zodpovednad profesijny rast, atd.)

Herzbergova dvojfaktorova teodria sa pouziva pri ed@dani motivanych
faktorov zamestnancov v organizadiienaplnenie hygienickych faktorovzaprtinuje
pracovnu nespokojnog, ale ichnaplnenie nespdsobuj@ocit spokojnostici dokonca
pocit zloby pracovnikov. Zamestnanec ich berie s&mozrejmé a efekt ich naplnenia
rychlo vyprcha. Prikladom moZe byevyplatena mzda, ktord zamestnanca nahneva,

ale v momente ki sa vyplati, nevznika priamy moti&ay stimul.

Naproti tomu, Ze naplnenimotivaénych faktorov je délezitym predpokladom
premotivaciu k vys§sim pracovnym vykonom ich efekt na motivaciu je dihodoby
aich nenaplnenia neznamena dineespokojno& Prikladom mdZe hy udelena
pochvala.

Manazéri by sa mali snaZinagnat hygienické faktory, a tie doplhi
o motivané faktory, ktoré pozenu vykonnopracovnikov vpred (management mania,
online, 2015-10-11).
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Obrazok ¢.2. Porovnanie Herzbergerovej dvojfaktorovej tedriecpranej motivacie
s tedrii potrieb od A.Maslowa

A. Maslow FE Herzberg
R
U Préice sama, jeji obsah M
= Seberealizace Osaobni, peychicky rozve] (rist) | ©
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T ] g
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E Potreby fyziologické Pracovni podminky
E

Zdroj: BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol.Psychologie a sociologie rizeni.vyd. Praha: Management
Press, 1998, s. 250.

Vdaka Herzbergerovej motiiaej hygienickej dvojfaktorovej teoérie
je dokazané, Ze pracovna motivacia suvisi s pranogpokojnotou. Poda Herzberga
je absencia dlhodobej pracovnej nespokojnosti jesku podmienkou pre Ziadajucu
pracovnu motivaciu. Je vSak zdorazneny fakt, Zecqwaa spokojnas nemusi

nevyhnutne znametianotivovanos pracovnika (Bedrnova, Novy, 2007, s. 385- 386).

2) Teodria kompetencie

Autorom tejto tedrie, ktora je zaloZzena na Spekyfiorientovanej tedrii potrieb,

je R. W. White (1959). Potreba kompetencie znampofiebu predstavi svoje
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schopnosti, svoju profesionalnu sposohilggkompetentnad, alebo lepSie povedané
potrebu zisk& prostrednictvom svojich kompetencii, obdiv, udaamreSpekt druhych
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 387).

3) Expekta’nd tedria motivacie pracovného jednania

Expekt&na tedria ma svoj povod v kognitivnych motimgich tedriach.
Ich tvorcom je V. H. Vroom (1964). Na neho nadvézuKhol (1982), ktory tvrdi,
Ze, ludia myslia, tj. rieSia problémy, rozhoduju sa a zavislosti na tychto

skuta@nostiach utitym spdsobom jednaji(Bedrnova, Novy, 2007, s. 388).

Za K’acové pojmy v tejto tedrie sa pokladagiipektancia a valencidracovna
¢innog’ je chapana ako nastroj (cesta, sposob) k dosiahmue cloveka, vyznamnych
hodnot.

Formalne sa da tedriu expektancie vyjaaio:
M=f(V.E)

M - drover motivacie

V - valencia, subjektivna hodnota vysledku jednanigakdvané uspokojenie,
ku ktorému motivované pracovné jednanie povedie

E - expektancia, &akavana, subjektivha pravdepodohiide dané pracovné jednanie

skutaine povedie k &akavanému vysledku

4) Tedria spravodlivosti (rovnovahy)

Jeho predstavitem je J. S. Adams. Vychadza z kognitivnej tedridivacie,
ktorej zakladny koncept spiva vo fenoménu socialneho porovnavafimvek (i v roli
pracovnika) ma tendenciu porovnév@gdnak svoj vklad do prace v porovnani
s vkladom druhych (spolupracovnikoudalej porovnavé efekty, ktoré z vykonane;
prace plynu jemu a jeho kolegom. Efektom méze g len finakné odmeny, ale tiez

uznanie, mozna'szvySova kvalifikaciu, moznos profesijného postupu a pod.
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Pokid’ pracovnik pociuje, Ze vklady a vysledné efekty nie su v harmonii,
ma tendenciu tato disharmoniu odstrant teorii spravodlivosti sa presadzuje princip
kognitivnej disonancie- tzn. pripadny (kognitivny) rozpor ma za nasledwiahu

¢loveka tuto disonanciu odstrér{Bedrnova, Novy, 2007, s. 388).

5) Dalsie $pecifické tedrie

a) Tedria ,cukru a béfe”

Tato teodria vychadza z obecne vyznamnych poznatk@haviorizmu,
kedy délezitu rolu hraju v procese osvojovaniarsitycch foriem chovania mechanizmy
podmigiovania, resp. sp#&evanie.

b) Tebria XayY

Autorom tejto tedrie je predstavitdhumanistickej psycholégie D. McGregor,
ktory reflektuje existenciu protikladnych predsi@¢loveku — pracovnikovi a z tychto

predstav nasledne vychadzaju pristupy k nemu (BedrriNovy, 2007, s. 389).

1) Typ X

V tomto type prevlada nazor, Zmvek je tvor lenivy, vyZzaduje neustale vedenie
a kontrolu, je nesamostatny, ma vrodenu néctu praci. Z tychto dévodov
je nevyhnutné ho do prace nutipod hrozbou trestu. PoKige vSak odvedena dobra

praca, je potreba ho fin&me odmerti.

2) TypY

U typu Y sa predpoklada, Ze praca je pleveka prirodzena, rovnako tak
i zmysel pre zodpovednps povinnos. Clovek i tak potrebuje mapocit dolezitosti
a uzit@nosti vlastnej prace, moznbpracova tvorivo atl’., o je pre neho dolezitejSie
ako napriklad finatnd odmeny (Bedrnova, Novy, 2007, s. 389).
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2.3.2 Motivacia k vzdelavaniu

K tomu, aby cely vzdelavaci proces bol UspesSnytabiesaby sa zamestnanci
len zGastnili na vybranom vzdelavacom proceseasinici vzdelavania musia ptis
do kurzu namotivovani, mal by ich vzdeldvaci prograauj@ a mali by sa aktivne
podida’ na vzdeldvacom procese. Aktivne sa plkafiena vzdelavacom procese
neznamena hypritomny, ale znamena to fiova’ Skolitd’a, zapajé sa do diskusie,
neb& vyslovit’ si svoj ndzor a snazsa ried pripravené ulohy. Ako méze manazment

docielit’, aby zamestnanci boli motivovani?

Motivaciu zamestnanca aktivne sa pddiena vzdelavani je treba stimulava

uz pred zah4jenim samotného vzdelavania.

Urban (2013, s. 106- 107) radi, Ze k zvySeniu ndaiey pred zafiatkom
vzdelavaniaje potrebné zamestnancom vysve#yznam vzdelavania pre podnik, jeho
rozvoj (zvySenie konkurencieschopnosti, produkyivitspokojnosti zakaznikov...)

i pre zamestnanca osobne (dosiahnutie vySSej odmewgonu, ziskanie J&ej
pravomoci...). K spravne] motivaciicastnikov Skolenia pred &@atok kurzu patri

i osobné podikanie sa na konkrétnom zamerani, vybere metod alpaldim krokom

k motivacii zamestnanca je oboznémicastnika kurzu otom, Ze na konci procesu
vzdelavania je su naplanovaméverané skusky testyci prezentacia rieSenia ulohy
zadanej ptas Skolenia. V pripade, kedyastnici vzdelavania vedeli o tejto informacii
overovania novych vedomosti, ich motivacia spravigkrastla. NajzlozitejSou, ale
o to vyznamnejSou podmienkou k UspeSnosti vzdelayaje nestratitt motivaciu
Gcastnikov ani v priebehu vzdelavaniaPodmienkou je aby novo ziskané vedomosti,
skusenosti a ztmosti bolo mozné priamo aplikoWana ich pracu. Vyznamné &iané

je ito, ke’ G¢astnici m6zu by aktivni, mali moznassi svoje nové postupy vyskiSa
v priebehu Skolenia, pripadne aby vzdelavanie absdb i zabavny prvok. K motivacii
Gcastnikov vzdelavania v priebehu Skolenia ale i bonteni, aby sa nevratili k beznej

rutine su délezité kroky, ktoré sa aplikuju po sk&m tohto vzdelavania. Patria sem:

* Naplanované rozhovory ®&astnikov s nadriadenymi poskytujua zhrnutie
ziskanych schopnosti, poznatkov a podnetovI'ddieje i napady kalSiemu

zaradeniu kurzu pretastnika do buducnosti.
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« Utastnik Skolenia aby pisomne zhodnotil zaveryzdelavania a predal
ich spolupracovnikom. Predanie tejto spravy je @yané nie len prealSich

zamestnancov, ale zaravsi (Kastnik znova obnovuje obsah vzdelavania.
* Aby verejne prezentoval svoje novo ziskané postupy, ktoré chce wuZi
pri svojej préaci.
Ako uZz bolo zmienené, jednym z hlavnych predpokiadaspesného
podnikového vzdelavania jaktivita U ¢astnikov. V pripade, Ze Skolifezisti pasivitu
Gcastnikov, musi im znovu vysvatlidévody vzdelavania, zisti pricinu pasivity

pripadne, Skolenie obohéith zabavné aktivne prvky.
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B Prakticka ¢ast’

3 Popis vyskumného podniku

Obecné informacie o podniku

K pripravovanému vyskumu diplomovej prace sme dbral mensSi podnik,
ktory sa nachadza na Slovensku konkrétne v mesté Ndamky. Tento podnik
zabezpéuje autorizovany predaj a servis Zkavych motorovych vozidiel Mercedes-
Benz a neskdr sa ktejto 2Zme pridali Opel a Kia, ktorému poskytuju len sendis
sluzby. Vyskumny podnilMotor- Car Nové Zamky s.r.o0.® patri pod skupinu Motor-
Car Group (MCG) ktora zastreSuje celé Slovenskan&ivznikla ga 22.06.1998 pod
menom C. MOTORS s.r.o. Tento nadzov si ponechal atmgra 2007. Vykonnym
riadited’'om je Ing. Roébert Zauko a hlavnym sp#itkom podniku je Motor-Car
Bratislava, spol. s r.o.

Podnik Motor- Car Nové Zamky s.r.o. ma 33 zamestoa S toho je 32
zamestnancov na trvaly pracovny pomer a1l zamestnaa dohodu. Vo vyskume

sme sa zamerali na zamestnancov, ktory maju s kaainirvaly pracovny pomer.

Hlavna filozofia podnik Motor- Car Nové Zamky s.r.gspaiiva v poskytovani
kvalitnych produktov v spojeni s kvalitnymi sluzbapnicom najv@Si doraz kladie
na spokojnas svojich zakaznikov(Mercedes NZ, online. 2016-01-22). Ich n&gin
uspechom bolo ziskanie prestiznej eurépskej cerkazmickej spokojnosti CSI
Award 2008.

Skoliaci systém podniku

VSetci zamestnanci sa&@stiuju tak tvodného adagtaeho Skolenia ako neskér
I priebezného vzdelavania o novych produktoch, lesibsvojho pésobenia, legislative

&i aktualizacie BOZP na kaZdej Grovni orgartizej Struktdry.

® Fotografiu podniku najdete v prilohéach
* PodrobnejSiDrganiza¢na Struktdru podniku Motor- Car Nové Zamky s.r.0. najdete \gitach
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Hlavné Specializované Skoliace centrum podnikusa nachadza na centréle
v Bratislave. Toto centrum navStevuju najteghnici a servisny mechaniciktorych
tréningy su zamerané na konstm& Skolenia potrebné v ramci svojho pracoviska
(v dielni). Toto centrum ma taktieZz na starosti limdmiu vzdelavacieho planu
zamestnancov v ramci skupiny Motor- Car GroupdEe frekvencia Skoleni zavisi
i na inovativnych novinkdch, niekedy sa zamestnanuisia zdastni’ Skolenia
operativne, pdaé situacie na trhu. Toto Skolenie je nasledne zanéena konkrétnu
oblag’, kde sa vytvorili rezervyzdelavaci proces realizujach vlastnycertifikovany

Skoliaci personal Ten tvori tematické dvoj aZ trajdve lekcie pre &astnikov.

Predajny tim podniku kazdor@ne absolvuje na tri driipecializovany EURO-
tréning, ktory sa kon& vo vybranej svetovej destindcie REJ tréningu z8ashuju
vSetci predajcovia a prijimaci technici z celéhetaw ramci zné&ky Mercedes- Benz.

Toto Skolenie je zamerané na nové produkty a inev@coduktové skolenie.
Skolenieekonomického oddelenigrebiehas Skoliacom centre v Nitre

V ramci kooperacie v skupine Motor- Car Group, pkdWotor- Car Noveé
Zamky s.r.o. absolvuje Styri- kratame stretnutie s veducimi a riaditei ostatnych
spolanosti na Slovensku. V radmci tohto ,meetingu” salynge stratégia predaja,
nové informéacie o marketingu a vyhodnocuju sat’so¢né vysledky predaja.

KedZe ide o maly podnik s gtom zamestnancov 34, spontanny kariérny rast
nie je mozny. Aleto sa tyka platového rastu, ten je mozny na zakidskani vySSej

kvalifikacie, absolvovania atestaéiid’alSieho vzdelavania.
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4 Ciel’ vyskumu

Problematika v podnikoch aich poskytovanym vzdatdmn je v kazdej
organizacii inad. Niektoré podniky sa Iwei nezaujimaju otoo si zamestnanci
o vzdelavani myslia. lakrat to je tak, Ze zamestnanci v podnikoch majiadané
dopredu utené vzdelavanie acez toto rozhodnutie ,neprejdak“vlV takychto
pripadoch si organizacia mysli, Ze sa &inmbze pydi tym, Ze sa vzdelavajl.
Ale zaujima podniky vObec otazka tohd@j zamestnanci suU s poskytovanym
vzdelavanim spokojni@i im toto vzdelavanie naozaj pomaha v profesiond@ridvote?

A ¢i su vbbec motivovani? Tieto otazky sa zdajti bg’'mi jednoduché, ale odpoveata

na ne je uz ¢osi nar@énejsie.

Prvym ciePom vyskumu je zistf’ spokojno®® zamestnancov s kvalitou

a rozsahom vzdelavania vo vybranom podniku. Tento ci¢ by mal zist® mieru

spokojnosti zamestnancov s poskytovanym vzdelavarodniku. Zamestnanci tymto
spésobom maju moznospravdivo abez strachu z hrozby anonymne ohotinoti
vzdelavanie a vyjadfisvoju skuténu spokojnotg Mali by sme ziskaciselné hodnoty,

ktoré bude mozné vyjadrv grafoch.

Druhym ciePom vyskumu je zist’ ¢ zamestnanci vybraného podniku

su motivovani _z@&astiovat’ sa vzdelavaniaPomocou tohto cla, by sme mali zisij

aky skut@ny postoj maju zamestnanci k poskytovanému vzdelavapodniku.
Ciich ®kag’ na vzdelavani je len nitend zo strany vedeniaoatébsi skut@ne

motivovani aktivne a samostatne sa zapdjavzdelavania.

Z predoslych cikov boli sformulovanédve hypotézy ktoré budld pomocou

vyskumu overované. Predpokladame, Ze:

1. Zamestnanci podniku Motor Car Nové Zamky s.r.0. €1 poskytovanym

vzdelavanim dostatme spokojni.

2. Zamestnanci podniku Motor Car Nové Zamky s.r.o. dastat@ne motivovani

k aktivnemu zapojovaniu sa do vzdelavania.
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5 Metddy vyskumu

V ¢ase, k&' uz boli sformulované hypotézy sme zvolkivantitativny typ
vyskumu s dotaznikovym Setrenimv pripade Setrenia spokojnosti zamestnancov
s podnikovym vzdelavanim. Tento typ metddy je napiyanejSim pri vyskumoch,
kde potrebujeme zisRavasSie mnozstvo dat. V pripade zhodnotenia vysledkov
s vedenim podniku sme zvolikvalitativny typ vyskumu so StruktGrovanym

rozhovorom.

Pomocou kvantitativneho vyskumu ziskameciselné data, ktoré s#ahSie
zhodnotia. Ide o metddu, pri ktorej sa zbierajliadainforméacie k vedeckému, ale aj k
nevedeckému skimaniu, ktorym loen je ozrejmi vyskumnua oblad Pomocou tejto
metdédy mdzeme zisRainformacie od vEkého mnoZstvo respondentov. Vybrani
respondenti odpovedaju na vyskumné otazkyasagjSie formou dotaznikov, ktoré su
zhroma#’'ované a na koniec Statisticky vyhodnotené (Sureidine, cit. 2015-01-12).
Tieto Statistické vysledky mézu bHynasledne zobrazené pre lepSiu pagimos

pomocou grafov.

Takéto dotaznikové Setrenie sa zarduje kexploraétnym metddam
Dotaznikové Setrenie nam napomaha zisk@trebné informacie k vyvrateniu
¢i k potvrdeniu sformulovanych hypotéz. Tato metdal@la pokladana za najlepSiu
metdédu k vybranému vyskumu, pretoZze nebol strikpmgrebny priamy kontakt
s respondentmi k ziskaniu nutnych informécii. Poooocdotaznika sme ziskali
informacie, ktoré dokdzeme vyjatimumericky a ktoré sa préddnejSie daju zobrazi
na grafoch. Tato metdéda vyskumu je pre tento tygkugnu v pdiatocne) faze

ta najjednoduchSie a najvhodnejSia pre spravnegpactie problematiky.

V dotazniku boli uplatnené prevazne uzavreté dmihatké a trichotomické
otazky. Aplikacia dotaznika s uzavretymi otazkami vo vyskumnom Setreni
je jednoducha a rychlaRespondentov neodradi ihdvé vyphovanie dotaznika
a st ochotnejsi cely dotaznik dokoha zarové vyskumna osoba ziska rychlejSie
potrebné data k vyskumu. Tieto typy otazok dava moeZ vyberu z niekikych
dopredu vypisanych odpovedi. Tento typ otdzok paktrhajpouzivanejSim

v dotaznikoch,, Uzavreté otazkya skladaju z poloziek, ktoré ponukaju respondento
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vo/bu medzi dvomai viacerymi moznymi odpoyami.“ (Rudolf Kohoutek, online,
cit. 2014-01-12). Respondenti mali za kazdou otazka vyber dve az Styri odpovede,
pod’a typu otazky. V dvoch pripadoch boli otazky otv@re ¢o znamena,

Ze respondenti mohli otvorene odpovéda danu otazku, ktora bola nepovinna.

Pomocou kvalitativneho vyskumu ziskame potrebné informacie zo strany
vedenia podniku dladne spatnej vazbso Struktarovanym rozhovorom. Ide o taky
typ vyskumu, ktory hada odpové na otazky typu ,PREO?“. Hlavnym motivom
kvalitativneho vyskumu je skimanie a analyzovaraeoy, ich préin, vztahov
a suvislosti na malom pte respondentov vybranej skupiny. Vyhodou danétskusnu
je rychlog’ ziskanych informacii v relativne kratkafase (TNS Slovakia, online, 2016-
01-21). Medzi najvyuzivanejSie zakladné metédy Sfruktarovany alebo

nestruktdrovanyndividualny ¢i skupinovyrozhovor.

Riadeny Struktarovany rozhovor tzv. ,pen and paper interview" je technika
zberu informécii ,z 6i do i, kedy vyskumnik postupuje pta otazok v pripravenom
dotazniku a respondent na tieto otazky priamo oegévCelkovo ide o Veni nara&nu
techniku vyskumu, ktora ale prinasa kvalitné vykledNevyhodou moéze byvysSie
naklady a¢asova narénog’. Vyuzitie riadeného Struktirovaného rozhovoru, rildgd
v naSom vyskume: zisvanie spokojnosti zakaznikov, vtomto pripade itédid
podniku (Management mania, online, 2016-01-21).

Potom ako boli opisané teoretické vychodiska, ktbodi nutne potrebné

k praktickejcasti, sme mohli Z&t’ so samotnym Setrenim a vyskumom.
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6 Organizacia zberu dat

Kritéria vyberu vyskumného suboru

V diplomovej prace sa venujeme podnikovému vzdelay a naslednou
spokojnogou zamestnancov s danym vzdelavanim. Preto vylsponelentov je hri
jasny. lde o 100% zamestnancov vo vybranom podrildlezitym kritériom bol typ
pracovnej zmluvy v podniku. Vyberali sme iba tyadmestnancov podniku, ktori boli

v hlavhom pracovnom pomere na plny uvazoko vyskumnom podniku.
Realizatna faza

Pri zberu nutnych dat bola pouZithetéda CAWI (Computer Assisted Web
Interview). Ide o taky zber informacii a dat, ptofom sa vyuZiva internet. Internetovy
portal média guru piSe, Ze pomocou tejto metodyem@Zzobraziobrazky i prehrava
TV ¢i rozhlasoveé reklamné spoty. V dotazniku mdéZzemevine ohodnoti respondenta.
Pomocou metédy CAWI sa daju spojvSetky mozné vyhody kvalitativneho i
kvantitativneho vyskumu a preto tato metdda zavémral dimenziu vo vyskumnych
metddach. Odpovede na jednotlivé otazky v dotazsaikuloZzené v elektronickej verzii,
vd’akacomu je vyhodnotenie Veni efektivne a rychle. Respondentov mézerteds’
pomocou cieleného e-mailu, bannerom alebo pop-urok Cielenym respondentom
moze by poslany e-mail s odkazom na stranku s dotaznikdadia Guru, online, cit.
2016-01-10).

V diplomovej prace s CAWI metédou sa vyuzil cieleng-mail,
ktory bol dor@eny vybranym zamestnancom podniku s webovym odkazarstranku
s dotaznikom. Tento typ metddy jel'w@ vhodny, pretoze vyskumnik ma k dispozicii
okamzita spatna odpovedi, dotaznik @aka tomuto Uplne anonymny a zamestnanec
simbze dotaznik vyplii kedykdvek, kdekdvek aza akychkivek okolnosti
i s prestavkami (Sofia Seresova, bakalarska p2is]).

Po dohode s podnikom a ziskani potrebnych e-mailoagries, bol pomocou e-
mailu dorkeny webovy odkaz na dotaznik. K tomu, aby sme #dbsmaximalnu

anonymitu neboli e-maily dotované hromadne, ale kazdému zamestnancovi
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jednotlivo. Kazdy e-mail 2@l s Gvodnou inStruktdZzou, ako si webovy odkaz mo6zu

otvorit’. E-mail bol formulovani nésledne:

.Dobry den,

na zaklade ziskani VaSej e-mailovej adresy zo wtpaxaniku, Vam posielam dotaznik,
ktory poprosim, aby ste vyplnili. Poprosim Vas, ewgbodkaz si mbzete otvori
jednoduchym Kkliknutim na webovy link. Po tomto &yVam mal dotaznik zobrazi
(v pripade, Ze sa Vam to nepodari, prosim, celyapdikopirujte a vioZzte do Vasho
prehliada’a). Pri akychkdvek nejasnostiachi problémoch, nevahajte sa obrati
na moju osobu.

Dakujem Vam a prajem prijemny zvy3ak.d

S pozdravom Seresov@Sofia Seresovd, bakalarska praca, 2014).

Webovy LINK:

http://www.survio.com/survey/d/B4J7M6K5P8T504U8V

Po vyplneni dotaznikov, ktoré predstavovali 100%mestnancov v podniku

sa mohli dotazniky uzavtiea z&at’ s ich analyzou.
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7 Popis dat Setrenia

Rozbor demografickych udajov

V d’alSich nasledujacich kapitolach sa budeme vetheyhaodnoteniitdotaznika,
ktory nam vyplnilo 32zamestnancov vo firmMotor Car Nové Zamky s.r. Ako prvé
rozoberieme 5 otazok, ktoré slazi ziskaniudemografickych Gdajov- pohlavie, vek,
ziskané vzdelanie, Vieos’ sidla : dizka pdsobenia v zamestnani.

Prvy demograficky Gdaj bol zamerany pohlavie. Vysledky ukazal

Ze v podnikuMotor Car Nové Zamky s.r. pracuje 81% muzov (26 19% Zien (6).

Graf ¢.1. Pohlavie resporentov

BMuzi
BZeny

Zdroj: vlastné Setrenie

Druhy demograficky Gdaj sledoval vekové loZzenie danych respondentt
Vo veku 1830 rokov je 6 respondentov, vo veku- 40 rokov je 13 respondentov,-

50 rokov je 9 respondento vo veku 51- 60 rokov su 2 respondenti.
Graf ¢.2. Vek respondentc

Zdroj: vlastné Setrenie

@18- 30 rokov
@31- 40 rokov
@41- 50 rokov
@51-60 rokov
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N X1

Otazkacislo 3zistovala od respondentov najvyssi dosiahnuty styzelelania
Presnd polovica respondentov ma stredné vzdele maturitnou skusko Druh&
polovica si skoro presne na rovnako rozdelila stupgsokoSkolského vzdelan

a stredné vzdelanie vyuénym listom. Iba zakladné vzdelanie neméa ani je
respondent.

Graf ¢.3. Dosiahnuté vzdelanie responden

@ Zakladné vzdelanie

B Stredné vzdelanie s
vyuénym listom

@ Stredné vzdelanie s
maturitnou skuskou

@Vysokoskolské
vzdelanie

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkacislo 4 zistovala vékos' miesta bydliska. B2 zamestnancov vie
akopolovica pochadza miesta gottom obyvatéov viac ako 1 000, pod 30%

zamestnancov pochadz miesta medzi 5 000-1@00 obyvatéov ¢len 9% do 5 000
obyvatéov.

Graf ¢.4. Dosiahnuté vzdelanie responden
Obyvatel’stvo
@Do 5000

@Do 10 000
@10 000 a vyssie

Zdroj: vlastné Setrenie
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Posledna otazka s demografickym Gdajom bdikal pdsobenia zamestnani
(Motor-CarNové Zamky s.r.0.). tejto otdzke boli odpovede Krai ¢lenité. Az 42%,
¢o predstavuje 13 respondentov, pracujdanon zamestnani -10 rokov, 37%
¢o predstavuje 12 respondentov Jviac rokov. Ostatné parametre predstavuju 4 (1

respondenti, 2 (6%espondenti nakoniec 1 respondent 3%.

Graf ¢.5. Dosiahnuté vzdelanie responden

0,
3% 6%
@do 1 roku
@1- 3 roky

@3- 5 rokov
@5- 10 rokov

010 a viac rokov

Zdroj: vlastné Setrenie

Rozbor otazok ¢ vyskumnou hodnotou

DalSia etapavyskumného dotaznika sa ver uZ konkrétne otazkar
ktoré sivenovane problematike spokojnoszamestnancov so vzdelavanir ich

motivaciou.

Otazkacé. 6: Povazujete poskytované vzdelavanie v podnilvegmi délezité s ofadom

na VaSu aktualnu pracovnu pozic

V tejto otazky respondenti boli ndteny poroziigfSnad dbélezitogou svojej
pritomnostivo vzdelavacom procese. Zamestnanci ssia uvedomt, Ze vzdelavani
je potrebné tak whadu na ich pracovnu poziciako ivzivote. Kazda prilezitos
zWastnt’ sa vzdelavania je &ita skiusenay ktor( ¢lovek moéze vyuzf v bududcnosti

VO SVOj prospech.
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AZ ¥ zamestnancowko predstavuje 24 respondentov, povazuje poskyto
vzdelavanie \podniku za doélezité on'adom na ich pracovnu piciu. Da sa poveda
Ze ide gpozitivhu spatna vazbuio sa tyka dolezitosti vzdelavania. To tiez m
znameng, Ze zamstnanci suU si vedomiako vel'mi je dblezité sa vzdelav:

a nestagnoua

Graf ¢.6. Dblezitog vzdelavania u zamestnan

® Ano ® Nie

25%

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazka ¢. 7. Podla Vasho nazoru, skutoe Vam poméaha aktualne poskytov

vzdelavanie vo VaSej pracovinaplne?

U tejto otdzky sa mali respondenti zamysli€i im toho vzdelanie naozaj
pomaha \plneni pracovnej naplne. Odpovede boli rozdelené ngtupne. 2 nich

mdbzeme povaZovaa pozitivhe 2 za negativne.

Co je vémi zaujimavé, 1 (53%)respondentov odpovedalo, Ze toto vzdelav
im ,skér pomaha* ® (28%) ,vemi poméha“. Kd& to zratame tak 26 (819
respondentov odpovedalo pozitivne, Zati vpredchadzajucej otazke pozitiv
odpovedalo len 24To tiez mb6ze znametigZei ked’ niektoryzamestnan nepovazuju
vzdelavanie za Veni délezité uvedomuju si, Ze im tot@oskytované vzdelavan

poméha v ictpracovnej napin
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Graf ¢.7. Podpora pskytovanho vzdelavania v pracovnej naplne

B Velmi pomaha Skér pomah ® Skér nepomaha ®Voébec nepomat

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkac. 8: Akocasto sa mbzete Zastiovar na vzdelavacich aktivitac

Tato otazka sa pytala respondentov na periodiz&zidelavacej aktivity
Zamestnanci si mohli vybfaz odpovedi,ci sa ,pravidelne* alebo ,nepravideln
zUGashiuju vzdelavania. Dana otazka ma Sie isvoje pokraovanie \ramci svojej

pravidelnostii nepravidelnost

Viac ako polovica, ¢ize az 21 (66% zamestnancov odpoveda

Ze sanepravidelne ztastuju vzdelavacej aktivite vo firme 11 (34%) pravideln

Graf ¢.8. Peribda moznejdasti navzdelavani

E Pravidelne ®Nepravidelne

66%

Zdroj: vlastné Setrenie

58



Otazkac. 9: Ak je odpove "Pravidelne” tak

Odpovede na tuto d'alSiu otdzku mali konkretizovac¢o si mézeme predstay
pod pojmami ,pravidelné“ a ,nepravidelné" vzdelaimnOdpovede sme rozdel
periodicky podia ratného pravidelného obdok

Najv&sSie zastupenie n odpovel’ s kazdorénym vzdelavanir, ktoré absolvuje
z 11 zamestnancov 37, ¢o predsavuje 4 zamestnancov. Stxaéne sa vzdelavajl
zamestnanci Ba rovnakej poslednej pozi ostava vzdelavanie mese

(2 zamestnanci) polro¢né (2 zamestnanc

Graf ¢.9. Pravidelré vzdelavan

Emes&ne Stvr‘ro¢ne Epolrocne Eroéne

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkacé. 10: Ak je odpove "Nepravidelne” tak pofh:

Odpovede na danu otazku sme rozdelili na odpovée&tivneho charakte-
¢o nariadi zamestnavdte na charakter potrebnospod’a aktualnych potrieb/trendc

na trhu.

Z 21 zamestnanc, ¢o odpovedalo nepravidelnéalej rozsiilo svoju odpove
na nepravidelné vzdelava pod’a toho,¢o im zamestnavafenariad, az 67% (14)
zamestnancov &3% (7) zamestnancov pkadich aktuélnych potrieti novych trendoy

na trhu.
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Graf ¢.10. Nepravidelé vzdelavani

B ¢o nariadi zamestnavd m aktualnych potrieb/trendov

67%

33%

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkac.11: Vyhovuje Vam frekvencia/periédacadného vzdelavani?

Otazka cislo 11 mala zamestnancom poshyt’ priestor na vyjadreni
svojejangazovanosti W vzdelavacim aktivitamOdpovedena tieto i d’alSie otazky
by mali demonstrové spokojnogs zamestnancov. Kom&tne tato otazka poukazu

¢i maju zamestnanaaujem absolvovatieto Skoleni aci su snim spokojn.

Az 85%, ¢o predstavuje 7 zamestnancov odpedalo, Zefrekvencia ich
vzdelavacich aktivit vo firme im vyhovu Len 6%, co predstauje zzamestnhancov
z 32, by sa vzdelaua chceli ¢astejSic a9% (3 zamestnanci) by sa chceli vzdetd

mene).

Graf ¢.11 MozZnog vzdelavd sacastejsi

= Ano, vyhovuje  Nie, chcel by sontastejsic = Nie, chcel by som men

Zdroj: vlastné Setrenie
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Otazkac.12: Ste spokojny/a s poskytovanym vzdelavanim vo 1

Tato otazkasa pytala respondentov na mieru spokojnosti so l&zdeim
v podniku. Odpovede na tato otazku mdZzeme rogdela pozitivn- velmi
spokojny/skér spokojny, na negativne-skor nespokojny/ \ni nespokojny
Zaujimaveé je, Ze ani jeden respondent neuviece by so vzdelavanim bol Vi
nespokojny”. Vnegativhom ofede méZzeme pazova, Ze 129, ¢o predstavuje
4 zamestnancov, odpovedalo, ze su ,skdr nespokoNgjcastejSie vSak responde
uviedli, Ze gposkytovanym vzdevanim vo firme su ,skér spokoj“, az 72% (23)
zamestnancov a ,Vei spokojny” 16 % (5) zamestnancov. Odpovede na tiézku

mozZeme zhodnativel’mi pozitivne pre podni

Graf ¢.12 Spokojnos zamestnancov so vzdelava

m Vel'mi spokojny ~ Skor spokojny = Skor nespokojny ®Velmi nespokojn

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazka ¢.13: Citite podporu a motivaciu = strany zanestnavatéa/ nadriadenéhc

abyste sa zéastioval vzdelavaniz

Respondenti sa mali pri tejto otdzke zamyslig ich zamestnavatenejakym
sp6ésobom motivuje podporuje pri vzdelavani. Podp, ahlavne pozitivha motivaci
zamestnavata moze e'mi pomah#& zamestnancom v plnedialSich pracovnyc
povinnosti. Takato pozitivna motivacia a podporgre zamestnancom tzv. Startov
motorom, Waka ktorému citia, Ze robia sprie veci a, Ze su praci uzit@ni. Niekedy

stai lenslovna pochval
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Odporede na danu otazku boli kei podobné, skoro az rovnak
ako uprechadzajucej otazkl pri tejto otazke, odpovede mdzeme roztah pozitivne
anegativne. Viac ako polovica respondentov podpoimotivaciu zo strany
zamestnavata poctuje. Ide konkrétne az 085% (@f) zamestnancov,
ktori ,rozhodne podiuju a skér podiuju“ podporu od zamestnavége Svoje odpoved
mohli respondentilobrovd’nespresni v d’alSich 2 otazkach.

Graf ¢.13Motivacia zo strany zamestnavé

® Rozhodne ar Skoérano ®mSkér nie  ®Rozhodne ni

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazka¢.14: Pokia’ ANO, uvéte prosim, akym spdsobc

Otazkacislo 14 mala za ulohu zisk&onkrétnejSie informacie tom, akym
spb6sobom zamestnavhtmotivuje svojich zamestnancov. Tato otazka bolsormna
adobrovdna. Respondenti mali moznoslovne vyjadrit svoj postoj | motivanym

faktorom firmy.

N

VacSina odpovedi sa Vmi zhoduje. Pobh tabiiky ¢islo 1. vidiet, Zze vSetky
odpovede maju rovnaku myslienku. Touto myslienk®uzezamestnanco motivuje

uz len ten pocit, Z8kolenie prebieha ' rAmci pracovnej doby amaju ho zaplatene.
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Tabuw’ka ¢. 1. Motivacné prvky zdastiovar’ sa vzdelavania

Zamestnavate vytvara| Skolenie hradi zamestnavai Zamestnavate zaplati
casovy priestor pr¢ a kona sa v pracovnej dobe.| Skolenie a posiela na Skolenie
vzdelavanie a néklad
na vzdelavanie hrag
zamestnavate
Zamestnavate suhlasi| Skolenie je v ramci pracovn¢ Priebeh  Skolenia  pas
s vybratym Skolenim doby platené pracovnej doby.
Priebeh Skolenia v pracovn| Zamestnavatehradi Skolenie| Uvolni z prace v de
dobe vzdelavania
Zdroj: vlastné Setrenie
Otazkac.15: Pokid’ NIE, uve/te prosimgo by Vas mohlo motivoxa

Na otadzku cislo 13 odpovedalo negativhe, Ze ,skér nemotivuje”,

len 5 respondentov (15%) a nikto neodpovedal, ke, idbec nemotivuju“. Z tohto

doévodu predpokladame,

Ze respondenti

nemaju kankrédbévod, préo nie

su motivovani respektive, Ze nepfil motivaciu zo strany zamestnavaelba jeden

respondent oddévodnil svoju odpalez otazky cislo 13. Predpokladame, Ze tento

respondent mal na mysli lepSie platové ohodnotersipektive, motivenu pochvalu.

Tabw’ka ¢. 2. Mozné motivéné prvky

LepSie ohodnotenie zo strany zamestndeate

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkac.16: Mate moznassamy sa rozhodm(i sa vzdelavacej aktivity Zastnite?

U tejto otazke

respondenti

mali

moztioodpovedd troma spbsobmi.

NajpcatetnejSie odpovedali, Ze nemaju mozhes’by (20 zamestnanco¥) sa Skolenia

zWastnia alebo nie. Druh&a najfatinejSia odpow® bola, Ze niekedy moznosorby

63



maju (7 zamestnancov, posledna odpowk kedy moZnos volby maja pri kazdon
vzdelavani odpovedalo 5 zamestnancov, Ze &no. gtdaka mé svoje pokrdovanie

v d’alSejcasti dotazniki

Graf ¢.14.Samostatné rozhodovani Ucasti na Skoleni

= Ano = Nie = Niekedy

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazkac.17: Pokia’ neméte tuto mozngchceli by ste ju m&

Pri tejto otazke respondenti mali moztiosyjadrit svoj nazor postoj
k vzdelavaniu vo firme56% (18) zamestnancov by moztie®l'by chcelo mé, 6% (2)
zamestnancov nechcel d’alSim 38% (12) zamestnancom silltm otazku nezaobe

Graf ¢.15. Moznos va/by z@astni’ sa vzdelavan

® Ano = Nie = Je mi to jedno

Zdroj: vlastné Setrenie
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Otéazkac.18: Umoziuje Vam podnik zhodnatvzdelavanie, ktorého ste sacastnil/a®

Evaluacia vzdelavacieho procesu j@medodlezité sitas’ v kazdej vzdelavacej
aktivite. Vdaka tejto evaluacie, Skolli- lektor dokaZevyhodnoti’ prinos svojej prac
tak pre svoju osobwako ipre astnikov kurzu.Toto hodnotenie by malo B
anonymné, preto dastnici vzdelavania sa nemusiat’ lehodnoti’ vzdelavaci proces

pravdivo.

Odpovede na tuto otdzku poukazuju to, 2 zamestnanci maju aZ 87%
(28 zamestnancov) moznbghodnoti’ poskytované vzdelavanie. Len 4 zamestn
odpovedali opéne.

Graf ¢.16. Evaluacia vzdelavacieho proce

mAno = Nie

87%

13%

Zdroj: vlastné Setrenie

Otazka ¢.19: Myslite si, Ze zhodnotenie vzdelavania méze’ k skvalitneniu toht:

vzdelavania?

Tym, Ze @astnici vzdelavacieho procesu zhodnotia toto vxaei&, by sa me
lektor zamyslié nad svojimi chybami, napraviich anasledne by malcddjs

ku skvalitneniu vzdelavani

Odpovede na tato otazku mdézeme roztdak poitivne (ukite ano, skdr anc
anegativne (skér nie, &tite nie). \pripade, Ze odpovede zanalyzujeme na pozi

anegativne, jednoziine sa respondenti zhodli, Ze evalu vzdelavacieho proce:
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poméha ku skvalitneniu tohto vzdelavania. 63% (8 zamestnance uriite ano,
12 zamestnancov- skér 4no) zamestnanc odpovedalo pozitivne 37%
(11 zamestnancovskor nie, - urtite nie) zames@ncov odpovedalo negativr
Ale pokid’ odpovede zanalyzujeme po jednom, tak zistime, odpovediach na tut
otazku sa respondemiezhodli.Odpovede ,skér ano“ a ,skér nie" su takmer toto
to 38% a 35%.

Graf ¢.17. Evaluacia vsasledné skvalitnenie vzdelavacieho pro

® Rozhodne an Skér ano mSkor nie ®Rozhodne nie

Zdroj: vlastné Setrenie
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8 Interpretacia celkovych vysledkov

Na paiatku praktickejc¢asti diplomovej praceboli stanovené dve hypoté
na overeniepravdivosti cidov. Pomocou vyskumu dotaznikového Setrenia bolo
hypotézy verifikované Jednotlié odpovede z dotazniku boli nakiade Statistickyc

vysledkov zvyskumného celku spracovan vyhodnotené.

Hypotéza ¢ 1: Zamestnanci podniku MotorCar Nové Zamky s.r.

sl sposkytovanym vzdeldvanim dostag spokojni.

Tato hypotézu overovali otazkyslo 6, 7, 8, 9, 10, 11 a 1Xa otazku ¢islo 6,
kde sme sa pytali¢gi povazujuvzdelavanie v podniku zee/mi dblezité s ofadom
na ichaktualnu pracovnu pozic, respondenti odpovedali2b% ,nie" ¢ v 75% ,and.
Na otazku ¢islo 7, kde sme sa pytali respondentévskutaine pomahéeposkytované
54%

pomaha; 16% ,skdor nepomaha“ 3% ,vObec nepomaha“.Otazka ¢islo 12

skor

zistovalamieru spokojnosti zamestnancov s poskytovanym vzdelavar,

..................................

a anijeden respondent neodpovedal, Ze jdgvenespokojny"

Graf ¢ . 18.Percentualne rozlozZenie vysledkov vyhodnoteniatbypé.1

%
" 12%
Ot. ¢. 12. D0 R
spokojnog’ so 16% 72% mvobec _
vzdelavanim nepomaha/nespokoj
¥ v m Skor
Ot. ¢. 7. , .
Podpora 16% 5404 nepomaha/nespokoj
vzdelaqua Y 28% Nie/Skor pomahs
praci )
J spokojny
. ® Ano/ Velmi
Qt' & 6. R 0 pomaha/spokojr
Délezitog
o 75%
vzdeldvania

0%

20% 40% 60% 80%

Zdroj: vlastné Setrenie
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Odpovede na pn tri otdzky, ktoré sme potrebovaliMerifikacii prvej hypotézy,
boli vyhodnoten&ladne. M6Zeme pokréova’ s d’alSimi otazkami.

Otazky 8 az 11 sme vlozili pre lepSiu préadnos do druhého vyhodnocovac
grafu. Vtomto grafe mézeme vidiepresny poéet osbb. V otdzkach ¢islom 8 az 1
smesa pytali pravidelnosti vzdelavania a nasle v otazke ¢islo 11 sme sa pytali

respondentov¢i im dane frekvencia vzdelavania vyhovujaz 27 osobam vyhovuj

20soby by sa chceli vzdel&a&astejSie 3 osoby by sa chceli vzdeldvanenej.

Odpovede na otazktislo 11 boli vyhodnotené alkladné.

Graf ¢.19. RozloZenie pravidelnosti vzdelavania nagimsol

Ot. ¢.11 B Ro¢ne
Frekvencia 3
vzdelavania 2
] = Polraéne/ Nie, men
Ot. ¢.8+10
Nepravidelne 7
21 os. N
( ) 14 Stvitro¢ne/ Aktualne
] potreby-trendy/
4 Nie castejSii
Ot. £.8+9 5
Pralvlldelne 3 ® Mesane/Co nariadi
(11os.) 2 zamestnavaté Ano
vyhovuije

Zdroj: vlastné Setrenie

Po celkovejanalyz« odpovedi sme schoppivd hypotézu celkovo potvrdit.
To znamena, Zezamestnanci podniku Mot- Car Nové Zamky s.r.o. ¢
sposkytovanym vzdelavanim ctatoine spokojni. Dalej modZeme poktava’

sverifikaciou druhej hypotéz
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Hypotéza ¢ 2: Zamestnanci podniku Motor- CalNové Zamky s.r.(

stidostat@ne motivovai k aktivnemu zapojovaniu sa do vzdelave

Druhu hypotézu skimaju otazkyslo 13, 16, 17, 18 19. Otazku ¢islo 13
sapytala respondentowi pocifujd motivaciu zo sany zamestnavate zlastni’
savzdelavacieho proce. Zamestnanci odpovedali v 19%rozhodne _ano’

66% ,skér ano;’ 15% ,skér nie* nikto neodpovedal ,rozhodne ni Odpovede

naotazky ¢islo 14 a 15mbzete vidié tabulke ¢islo 1 a 2na strane63. Tieto tabuiky
potvrdzuju odpovede atazky 13.0Otazka ¢islo 16zistovala urespondentov¢i maju
moznos va/by absolvova Skolenie Odpovedalo 16% ,ano0“62% ,nie" adalSich
22% ,niekedy”“. Otézka ¢islo 17 dalej nadvazovala natdzku cislo 16. Pytale
sarespondentov, pokfa nemaju tto vd’bu, ¢i by ju chceli m& &odpovedal

56% ,ano",6% ,nie" a38% ,je mito jedno*

Graf ¢. 20.Percentuédlne rozloZzenprvejcasti vysedkov vyhodnotenia hypotézy

Ot. ¢&. 17 Chceli
by ste ma’ ® Rozhodne ni
volbu vzd. 56%
m Skér nie / Niekedy/ Je n
Ot. & 16 Volba to jedno
Géasti na vzd. ) 62%
16% Skor ano/ Ni
Ot. ¢. 13 15% ) )
Motivacia ‘66% ® Rozhodne ano/ Ar
zamestnancov 19%

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: vlastné Setrenie

Odpovede ngrvu ¢as’ vyskumnych otazc, ktoré su potrebné verifikacii

hypotéz, nie su celkom jednozmé. Preto pokréime kanalyze poslednych dvoch

otazok.
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Otazka ¢islo 18 zistovala, ¢i zamestnanci maju mozmohodnoti vzdelavaci
proces Vo vasSom pripade odpovede 87% ,ano"“alen13% ,nie“. Na tato otazk

nadvézovala posledradazka ¢islo 1¢. Ta sa pytala respondent@v,maju pocit, Ze tato

evaluacia vzdelavania pomahjej skvalitneniu Len 3% odpovedalo ,rozhodmie®,

odpovedi bola kladna.

Graf ¢. 21. Percentualne rozloZenidruhej casti vysedkov vyhodnoteni

hypotézy:.2
3%
‘ B Rozhodne ni
Ot. & 19 34% z !
Evaluat_:la VS. 38%
kvalita B SKOr nie
25%
1 Nie/ Skér an
Ot. ¢. 18 ® Ano/ Rozhodne ar
Evalgamg 13%
vzdelavania
87%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastné Setrenie

Po celkovej analyz prvej i druhejéasti vyskumnyclodpovei mézemedruht

hypotézu potvrdit’.

Zamestnanci podnikMotor- Car Nové Zamky s.r.aU dostaténe motivovar

k zapdjaniu sa do vzdelavania, ale musime ¢latk nemaju moznasvolby absolvové

toto Skolenie A pod’a odpovedi otazky ¢islo 17, tato moznas by chceli ma.
Pretopokratime kd'alSejcasti vyskumu, ktorym bude rozhovc vykonnym riaditéom
panom Ing. Robertom Zauko
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8.1 Interpretacia vyskumného rozhovoru

Vyskumny rozhovor, ako uz bolo zmienené, prebidétahou Struktirovaného
rozhovoru ato konkrétne s vykonnym riaditen podniku Motor-Car Nové Zamky
s.r.o. siIng. Rébertom Zaukom. Na ¢ku rozhovoru boli stanovené hlavné
vyskumné otazky a k nim boli eSte stanovené Vaifie vyskumné otazkypomocou

ktorych sme ziskali potrebné odpovede.

Prvahlavna vyskumnd otazka znela: Ako vémi je spokojny so vzdelavacim

systémom? K tomu aby sme dostali jasni od@gava tuto otazku, sme stanowilalSie

vedajSie vyskumné otazky:

1. PovaZujete Vas$ vzdelavaci systém v podniku,l'sddm na pracovné pozicie
za [&inny? Preo?

2. Ako ste spokojny so gasnym vzdeldvacim systémom v podniku?

Vyborne

Dostat@ne

Dobre

Nedostatone

® 2 0 T W

Nespokojny
3. Pr&o? Co by ste zmenil na gasnom vzdelavacom systémé? pripade,

Ze odpove bude in&a ako ,vyborne®)

Daldou v poradi druhoinlavnou vyskumnou otazkou bolo: Ako motivuijl

zamestnancov, aby sa aktivne zapajali do vzdeldwagprocesu? K tejto otazke boli

stanovenel’alSie vedajSie vyskumné otazky:

1. Méte v podniku vytvoreny motivay program pre vzdelavanie?
2. Ak ano, tak aky? Ak nie, tak ako sa snaZite motozamestnancov

do vzdelavania?

Tretou hlavnou vyskumnou otazkoubolo : Nakdko presne sa zhoduje nazor riathte

podniku na poskytované vzdelavanie od ich zamestnéh
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Na tato vyskumnu otazku sme odpovedali tym, Zeteighodniku zodpovedal rovnaky
dotaznik ako zamestnanci a nasledne tieto vysledig/porovnali a vyhodnotili.

Poslednou Stvrtothlavnou vyskumnou otazkou (HVO) bolo : Ako je spokojny

s kon€énymi vysledkami dotaznikového Setrenia zamestnghdévejto otdzke sme
stanovili nasledovné védjSie vyskumné otazky (VVO):

1. Co si myslite o vysledkoch dotaznika u vaSich zansestov?

2. Objasnenie otdzokslo 16 a 17 v dotazniku, @i nemaju zamestnanci podniku
moznog vorby, ¢i by chceli absolvovaskolenie?

3. Bol Vam nejakym sp6sobom tento dotaznik Wit Ak ano, akym? Ak nie,

preco?

Priebeh Struktirovaného rozhovoru

Struktarovany rozhovor trval priblizne 30 minit. &8 sme s Gvodnym

privitanim, harmonogramom celého rozhovoru a pakrali kladenim otazok.

1. HVO: Ako vePmi je spokojny so vzdelavacim systémom?

VVO ¢. 10 PovaZujete VaAS vzdelavaci systém v podniku, 'agdm na pracovneé

pozicie za tinny? Pre¢o?
RiaditeP (R): Vzdelavanie v naSej firme je viac-menéjnné.
Vyskumnik (V): Preto viac-menej tinny?

R: Existuju aspekty vzdelavania ktoré sudininé, pretoZze sa ide otyp odborného
vzdelavania ktoré zamestnanci skuiwe potrebuju. Su nimi napriklad technické
parametre vozidiel, ktoré potrebuju pogrtak mechanici ako i predajcovia, aby toto
auto mohli @inne predd. Na druhej strane, nas vzdelavaci systém obsahuje

i Standardné vzdelavacia procesktoré zahiiuju Skolenia psychologického typu

(napriklad psychol6gia predaja u predajcov, zvl@arstresu u technikov),

ktoré sa neustale rok ¢orok opakuji apovazujem ich za neefektivne.
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Neustale ide o opakujuce sa informacie a mam pabit, sa nikdy @& nového
nedozvieme. VSetko je vZdy to isté.

VVO ¢&. 20 Ako ste spokojny so sasnym vzdelavacim systémom v podniku?

a. Vyborne

b. Dostaténe

c. Dobre

d. Nedostaténe

e. Nespokojny

R: Odpovel, b. Dostatone.

VVO ¢&. 3 Preo? Co by ste zmenil na $asnom vzdeldvacom systém@?pripade,

Ze odpove bude in&a ako ,vyborne®)

R: Zmenil by som to, Ze by som vynechal tieto Stand@rgbalastné“ Skolenia,
ktoré existuju len preto, aby len ,BOLI* a ktorygh uz dos. Kazdy ich absolvoval

uz niekd@ko krat a neustale sa opakuju kazdy rok.

Po celkovej analyze vSetkych VVO mézeme nHaHVO odpoveda’
nasledovne: Riadit®# Zauko je dostat@&ne spokojny so stasnym vzdelavacim
systtmom vo firme. Keby bolo vjeho moci, Weni rad by niektoré aspekty

vzdelavacieho systému vo firme zmenil a to tym, Z®/ zrusil Standardné Skolenia.
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2. HVO: Ako motivuji zamestnancov, aby sa aktivhe apajali do vzdelavacieho
procesu?

VVO ¢&. 1 Matev podniku vytvoreny motiveny program pre vzdelavanie?

R: Ano mame.

VVO ¢ 2 Ak ano, tak aky? Ak nie, tak ako sa snazite motworamestnancov

do vzdelavania?

R: V podstate u technikov a mechanikov sa jedna odmpiadu, kde su testovani

a na zaklade vysledkov tejto olympiady dostavagnpe. Po kazdom Skoleni dostavaju
zopar otadzok ku koncu roka&j v nich ostali vébec informéacie, ktoré mali zigka

na Skoleni. Tato olympidda je razcéme. Predajcovia maju systém vzdelavania
internetového Skolenia a v podstate pbkiabsolvuju tieto internetové Skolenia

a Skolenia, ktoré su im dané, mézu odchédza niekdko diové EURO- tréningy,

ktoré sa organizuju v zahrg&hna vémi lukrativnych miestach.

Po celkovej analyze oboch VVO mézeme2ndVO odpoveda’ takto: Podnik
ma vypracovany efektivny motiv&ny program. Pomocou neho sa shazia
motivovat® tak technikov a mechanikov ako ipredajcov, aby saaktivne

zU¢astiovali vzdelavacich programov vo firme.

3. HVO: NakoPko presne sa zhoduje nézor riaditta podniku na poskytované

vzdelavanie od ich zamestnanc&v

Pre lepSiu prieckadnos sme jednotlivé odpovede vlozili do tdly. V tejto
tabd’ke najdeme odpovede zamestnancov, ktoré boli tejpejSie a odpovede
riadite’a. Pomocou tejto taliky mézeme vidié, Ze odpovede riadifa a zamestnancov

sa takmer zhoduju alebo su rovnakého pozitivhehoagiteru.

74



Tabuw’ka ¢. 3. Porovnanie vysledkov dotaznika zamestnancov seladi

Otazka | Zamestnanci RiaditeP Otazka | Zamestnanci RiaditeP

6 Ano Ano 13 Skoér ano Skér ano

7 Skér pomaha | Skoér pomaha | 14 Skolenie prebieha | Skolenie je
v ramci pracovnej | preplacané
doby a maju ho amaju +
zaplatené olympiadu

8 Nepravidelne Pravidelne | 15 LepSie ohodnoteni{ Urcite napisali
z0 strany| vysSie finagné
zamestnavata ohodnotenie

9 Rocne Stvitroéne | 16 Nie Nie

10 riadi vedenie | Aktu. Potrieb | 17 Ano Ano

11 Ano, vyhovuje Nie, menej | 18 Ano Ano

12 Skor spokojny | Skér spokojny | 19 Skoér &no Rozhodne &no

Zdroj: vlastné Setrenie

4. HVO: Ako je spokojny s kon&nymi vysledkami dotaznikového Setrenia

zamestnancov?

VVO ¢&. 1: Co si myslite o vysledkoch dotaznika u vasich zansestov?

R: Vysledky ma poteSili. M6Zzem povefjaze vzdelavaci systém nasho podniku

vhimam zo zamestnancami zhruba rovnako. TeSi mmémee asi rovnakl viziu a to,

Ze sa naSe predstavy o dobrom vzdelavacom systéima meodkldaju. Predsa len,

dobry spokojny zamestnanec= dobry spokojny podnik.
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VVO ¢&. 2 Objasnenie otazokislo 16 a 17 v dotazniku, @@ nemaju zamestnanci
podniku moznosvorby, ¢i by chceli absolvovaskolenie?

R: Bohuzid, tieto Skolenia su z¥8a povinné, hlavnéo sa tyka odbornych Skoleni.
V pripade Standardnych Skoleni uz pracujem na &m,tieto Skolenia neboli povinne,
pretoZe ich naozaj povaZzujem za zkiygd. Dokonca sme jedetas (chviu) mali
i nepovinné jazykové Skolenia na awkghu anendinu. O tento typ vzdelavania
bol celkom i zaujem. Niekedy tam chodili a inokethm nechodili, mozno i preto
to potom zrusili. Ale keby priSli za mnou, Ze by d&eli v ni€gom vzdelavé, nebol

by problém, da sa vSetko vyb&vNevidim dévod, pr& by som im to nemohol spthi

VVO ¢&. 3. Bol VAm nejakym spbésobom tento vyskum uditg? Ak &no, akym?
Ak nie, pr&o?

R: Ano bol uzit@ny. Tento vyskum vnimam Vi pozitivne.
V: Akym spésobom Vam bol uzitay?

R: Dozvedel som sa, Ze moji zamestnanci préajysasi rovnako ako ja, tym padom
modZeme pokrgova’ v nasej dobrej prace.

Z celkovej analyzy poslednych troch VVO mézeme3na 4. HVO odpoveda
takto: Riaditel’ podniku Zauko je ve’mi spokojny s prebiehanym vyskumom
vo firme a eSte spokojnejSi s jeho vysledkami. Paotlil si, Ze pozna svojich

zamestnancov a ich zmy&nie.

76



Zaver

V podnikoch a firmachtoraz ¢astejSie zé&inaju preberé ludsky faktor stroje.
Stroje m6zu by perfektne naprogramované, dladsky kapital¢i kreativitu nikdy
nebudu vedie nahradi na 100%. Preto saludsky kapital v podnikoch stavsoraz
dolezitejSim. Treba sa n&d tento doélezity faktor spravne riadi motivova’,
nasmerov@, neustale rozvijaa ocert ich Usilie. Aj tieto aspekty vedenia a riadenia

podniku boli analyzované v tejto prace.

Teoretickacas’ sluzi k ziskaniu potrebnych informécii, vystupoypeznatkov
v oblasti riadenialudskych zdrojov, hlavneto sa tyka vzdeldvania a motivacie
zamestnancov. Prva kapitola rozobera jednotlivyojinami, ktoré bolo potrebné lepSie
pochopt’ a ziskd tak nadfiad. Tato kapitola poukazuje i na rdéznorodé ljaoly
jednotlivych autorov na dané terminy. Druha polavieoretickejéasti sa zaobera
celkovym pochopenim pojmu personalistika, jeho kispe celkové riadeni€udskych
zdrojov a najméco sa tyka podnikového vzdelavania. Dokemie druhej kapitoly

predstavuje vstupnu branu do empirického vyskumu.

Diplomova praca ,Podnikové vzdelavanie a riaderiedskych zdrojov*
sa zaoberala najma analyzou spokojnosti zamestmamcoaditéa so vzdelavacim
systémom, ktoré ma k dispozicii vybrany podnik, k@étne Motor- Car Nové Zamky
s.r.o. Jej hlavnym cfem v kvantitativnom vyskume bolo zistispokojnos
zamestnancov s kvalitou a rozsahom vzdelavanissladiée s ich motivaciou sa tohto
vzdelavania z€astnt’. V kvalitativnom vyskume bolo diem zisk& spatna véazbu
od vedenia podniku so spokojtios ich vzdelavania arovnako is dotaznikovym

Setrenim, ktoré v ich podniku prebehlo.

V teoretickej ¢asti boli interpretované teoretické vychodiskd, r&tgriblizili
problematiku riadenidudskych zdrojov a podnikového vzdelavania. Tietohogdiska
boli nasledne pouzité i pre pripravovany empirickyskum. Tohto vyskumu

sa zw@astnil cely podnik, vratane vykonného riatige
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Na za&iatku praktickej¢asti diplomovej prace boli predstavené ciele vyskum
stanovili sa hypotézy, ktoré boli v empirickom vyske dotaznikového Setrenia
verifikované. Druh& kapitola charakterizuje vyskymmodnik, jeho strénd historiu
a zaobera sa najma vzdelavacim systémom danéhokpodmetia kapitola popisuje
jednotlivé postupy empirického vyskumu. Prvym krokoempirického vyskumu
bolo rozoslanie dotaznikov zamestnancom podnikuziBkani odpovedi od vSetkych
zamestnancov, nasledovala analyza a interpretdakedkov dotaznikového Setrenia.
V tejto ¢asti prace boli obe stanovené hypotézy potvrdea&nbmena, Zze zamestnanci
su dostaténe spokojni so vzdelavacim systémom v podniku @vearsu dostaténe
motivovani sa tohto vzdelavania aktivhe c¢ashova’. Druhym krokom
bol Struktirovany rozhovor s vykonnym riadiben podniku, kde sme sa dozvedeli
jeho konkrétne postoje k vzdelavaciemu systému ikadma mozné vylepSenia,
ktoré sa snazi vyriedi Dalej nam prezradil, Ze s vysledkami vyskumu bolnvie

spokojny a tento vyskum mu pomohol k lepSiemu poanaamestnancov.

Diplomova praca zhromdaije vyznamné informacie o terminologii riadenia
ludskych zdrojov a podnikového vzdelavania, o furegda vedenludskych zdrojov
arovnako io fungovani avedeni podnikového vadei@. Dalej praca obsahuje
priklady empirického Setrenia v tejto oblasti a mdAvysledky. Problematika danej
témy je nekonéna tak ako su nekotwiee i rieSenia. Ale hlavnym prinosom tejto prace
su ziskané teoretické, ale i praktické vychodiskdbhasti riadenid’'udskych zdrojov

a podnikového vzdelavania, ktoré by mohli pont&ialSim generaciam Studentov.

Spokojnog a motivacia zamestnancov by mala pyioritou cislo jeden kazdého
podniku. Netreba zabutlaZze motivacia zamestnancacagnova’ sa vzdelavania
je rovnako dolezitd ako prosperita celého podniRuetoze len spokojny a dobre

motivovany zamestnanec moZze v podniku vyttvprijemnu a fungujucu atmosféru.
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Priloha B — Organizaéna Struktara Motor- Car NZ
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Priloha C — Dotaznik pre zamestnancov Motor- Car NZ

.Dobry deri,

volam sa Sofia Seresova a som Studentkou Univerdigna Amose Komenského
v Prahe. Chcela by som VasRmai poprost’ o vyplnenie tohto dotazniku, ktory poslizi
ako jeden z hlavnych materidlov pri spracovavani jejodiplomovej prace k téme
Podnikoveé vzdelavanie a riadenfidskych zdrojov.

Vyplnenie tohto dotazniku nezaberie viac ako 10 dtinDotaznik je anonymny
a dobrov@’ny. Prosim vypiujte dotaznik pravdivo tak, aby kotieé vysledky priniesli
mojej diplomovej prace V& prinosov.

Prajem prijemné vypiovanie ad’akujem, Ze mi venujete svoj drahocendgs” (Sofia

Seresova, bakalarska praca, 2014).

1. Pohlavie:
0 muz

0 Zena

2. Vek:

18- 30 rokov
31- 40 rokov
41- 50 rokov
51- 60 rokov

O O O o

3. Vzdelanie:
o Zakladné vzdelanie
Stredné vzdelanie s v§mym listom

Stredné vzdelanie s maturitnou skuskou

o O O

VysokoSkolské vzdelanie

4. Byvam v meste s p&iom obyvatd’ov:
o Do 5000
o Do 10 000
o 10000 a vyssie



5. Dizka pdsobenia v zamestnani:
0 do 1roku

roky

5 rokov

5- 10 rokov

10 a viac rokov

O O O o©O

6. PovaZujete poskytované vzdelavanie v podniku zaelmi dbélezité s olfadom
na Vasu aktualnu pracovnu poziciu?
o Ano

o Nie

7. Pod’a Vasho nazoru, skutédne Vam pomaha aktualne poskytované vzdelavanie
vo VaSej pracovnej naplne?

o Vel'mi pomaha

o Skor pomaha

o Skér nepoméha

o Vbébec nepoméaha

8. Ako ¢asto sa mbdzete Afastiovat’ na vzdelavacich aktivitach?
o Pravidelne

o Nepravidelne

9. Ak je odpoval’ ,Pravidelne” tak:
Mesa&ne
Stvrtroéne

Polratne

o O O o

Rocne

10. Ak je odpovel’ ,Nepravidelne” tak podra:
o pod’atoho,to Vam nariadi zamestnavéiteredenie

o pod’a VaSich aktualnych potrieb/ aktualne novych trendo



11. Vyhovuje Vam frekvencia/peridda sdasného vzdelavania?
o Ano, vyhovuje
o Nie, chcel by sorndastejSie

o Nie, chcel by som menej

12. Ste spokojny/a s poskytovanym vzdelavanim viorhe?
o VeI'mi spokojny
o Skor spokojny
o Skér nespokojny
o Velmi nespokojny

13. Citite podporu a motivaciu zo strany zamestnatala/ nadriadeného,
aby ste sa z@astiioval vzdelavania?

Rozhodne ano

Skoér ano

Skor nie

O O O O

Rozhodne nie

14. Pokia ANO, uved’te prosim, akym spdsobom:

15. Pokid’ NIE, uved’te prosim,¢o by Vs mohlo motivova’




16. Mate moznog samy sa rozhodn#, ¢i sa vzdelavacej aktivity z&astnite?
o Ano
o Nie

0 Niekedy

17. Pokid’ neméte tuto moznog, chceli by ste ju ma’?
o Ano
o Nie

o Je mito jedno

18. Umoziuje Vam podnik zhodnotit’ vzdelavanie, ktorého ste sa diastnil/a?
o Ano

o Nie

19. Myslite si, Ze zhodnotenie vzdelavania moéZze stte k skvalitneniu tohto
vzdelavania?

0 Rozhodne ano

o Skér ano
0 SKor nie
0

Rozhodne nie
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Priloha D — Vysledky dotaznikového Setrenia
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Priloha E — Legenda k prilohe D

1. Pohlavie:
muz

zena

2. Vek:

18- 30 rokov
31- 40 rokov
41- 50 rokov
51- 60 rokov

3. Vzdelanie:

Zakladné vzdelanie

Stredné vzdelanie s v§mym listom
Stredné vzdelanie s maturitnou skuskou

VysokoSkolské vzdelanie

4. Byvam v meste s gtom obyvatéov:
Do 5000

Do 10 000

10 000 a vyssie

5. Dizka pdsobenia v zamestnani:
do 1 roku

1- 3 roky

3- 5 rokov

5- 10 rokov

10 a viac rokov

Vil

A WO DN P

o D W DN R



6. PovaZujete poskytované vzdelavanie v podnikueZenvdélezité s otradom na VasSu
aktualnu pracovnu poziciu?

Ano 1

Nie 2

7. Poda Vasho nazoru, skutoe Vam pomaha aktualne poskytované vzdelavanie
vo VaSej pracovnej naplne?
Vel'mi pomaha 1
Skér poméaha 2
Skér nepoméha 3
4

Vébec nepoméaha

8. Ako dasto sa mbOzete ga@istiova’ na vzdelavacich aktivitach?
Pravidelne 1

Nepravidelne 2

9. Ak je odpové’ ,Pravidelne” tak:
Mesane
Stvrtrocne

Polraine

A W N P

Rocne

10. Ak je odpove’ ,Nepravidelne® tak polh:
pod’a toho,co Vam nariadi zamestnavéteredenie 1

pod’a Vasich aktualnych potrieb/ aktualne novych trendo 2

11. Vyhovuje Vam frekvencia/perioda&sného vzdelavania?
Ano, vyhovuje 1
Nie, chcel by sondastejSie 2

Nie, chcel by som menej 3



12. Ste spokojny/d s poskytovanym vzdelavanim vod®

Velmi spokojny 1
Skoér spokojny 2
Skér nespokojny 3
Velmi nespokojny 4

13. Citite podporu a motivaciu zo strany zamestndaate nadriadeného,
aby ste sa ziastioval vzdelavania?

Rozhodne ano 1
Skoér ano

Skor nie 3

Rozhodne nie 4

14. Pokid ANO, uvedte prosim, akym spdsobom: 1

15. Pokid NIE, uvel'te prosimgo by Vas mohlo motivoua 1

16. Mate moZnossamy sa rozhodri{ici sa vzdelavacej aktivity Zastnite?

Ano 1
Nie 2
Niekedy 3

17. Pokid neméte tato moznéschceli by ste ju m&

Ano 1
Nie 2
Je mi to jedno 3

18. Umoziuje Vam podnik zhodnativzdelavanie, ktorého ste sa‘astnil/a?
Ano 1
Nie 2



19. Myslite si, Ze zhodnotenie vzdelavania moézZet\Vieskvalitneniu tohto vzdelavania?

Rozhodne ano 1
Skoér ano

Skor nie 3
Rozhodne nie 4

Xl



Priloha F — Struktarovany rozhovor pre riadiseMotor-Car NZ

Hlavna vyskumné otazkaé. 1: Ako velmi je spokojny so vzdeldvacim systémom?

VedajSie vyskumné otazky

1. PovaZujete V&S vzdelavaci systém, Baolom na pracovné pozicie z&nny?
Pre&o?

2. Ako ste spokojny so gasnym vzdeladvanim?

a. Vyborne

b. Dostat@éne

c. Dobre

d. Nedostatone

e. Nespokojny

3. Preto? Co by ste zmenil na gasnom vzdelavacom systém@? pripade, Ze

odpove’ bude ina ako ,vyborne*)

Hlavna vyskumna otazkaé. 2: Ako motivuji zamestnancov aby sa aktivne zapdpali

vzdelavacieho procesu?

VedajSie vyskumné otazky

1. Mate v podniku vytvoreny motivay program?
2. Ak ano, tak aky? Ak nie, tak ako sa snhazite mo@axamestnancov do
vzdelavania?

Hlavna vyskumna otazkaé. 3 : Nakd’ko presne sa zhoduje nazor riatht@odniku na

poskytované vzdeldvanie od ich zamestnancov?

Na tuto vyskumnu otazku odpovieme tym, Ze rigodeniku zodpovie rovnaky
dotaznik ako zamestnanci a nasledne tieto vysleailoyname a vyhodnotime.

Xl



Hlavnd vyskumnd otadzka €. 4 : Ako je spokojny s konmymi vysledkami
dotaznikového Setrenia zamestnancov?

1. Co si myslite o vysledkoch dotaznika u vaSich zansestov?
2. Objasnenie otazokislo 16 a 17 v dotazniku, @@ nemaju zamestnanci
podniku moznagvolby ¢i by chceli absolvovaskolenie?

3. Bol Vam nejakym spbésobom tento dotaznik u#if® Ak ano, akym? Ak
nie, pr&o?

X
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