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Anotacia

Diplomova praca sa zaobera témou strategického riadenia lI'udskych zdrojov a
vzdelavanim pracovnikov v podniku. Praca poukazuje na to, ze kvalita riadiacich a

veducich pracovnikov sa odrazi na uspeSnom fungovani kazdej spolo¢nosti.

Prvé kapitola opisuje zakladné charakteristiky hlavnych uloh riadenia T'udskych
zdrojov. Druha kapitola uvadza vybrané teoretické metody pri strategickom riadeni
I'udskych zdrojov. Tretia kapitola rozobera vzdelavanie zamestnancov, jeho potrebu a
najcastejSic pouzivané metddy vzdelavania. Empiricka cast’ je podkladom pre
vypracovanie praktickej Casti, sumarizuje vysledky a prinos diplomovej préce.
Vystupom diplomovej prace je navrh a odporucania pre zlepsenie efektivity riadenia vo

vybranej firme.
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Annotation

This diploma thesis deals with the topic of strategic HR management and
training of employees. It points out that the quality of management and business

executive would directly influence successful functioning of any enterprise.

The first chapter describes the basic characteristics of the main tasks of HR
management. The second chapter presents theories of selected procedures of the
strategic HR management. The third chapter deals with the training of employees, the
need for the actual training and with the most commonly used methods of the training.
The empirical part of the thesis forms a basis for the practical part and it summarizes the
results and benefits of the thesis, such as specific recommendations and suggestions for

an improvement of the management efficiency in the chosen company.
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UVvOoD

Svet sa toc¢i zdanlivo rychlejSie a kazdym diom prichadzaju pozitivne aj
negativne zmeny v riadeni spolo¢nosti. Niekto vidi v zmenach prilezitosti, ini pozeraju
na zmeny s obavou o buducnost’. S pomocou ziskavania novych skasenosti, odbornosti,
overenych systémov a metod riadenia firiem moézeme l'ahSie prekonavat’ prichadzajuce
zmeny a nastrahy nového sveta, ale aj rovnako vyuzivat' pokrok, ktory doba prinasa
v prospech spolo¢nosti.

Neustaly vyvoj a ofakavany rast spoloc¢nosti, narastajice poziadavky v oblasti
technologickych zmien, néstup trhovej ekonomiky a jej zna¢na premenlivost’ kladie
stale vacSie poziadavky na pripravenost’ firiem odolavat zmenam, tlakom a uspiet’ v
konkuren¢nom boji na domacich aj svetovych trhoch.

,,Globalna ekonomika vytvara pre kazdého viac rizik a viac prileZitosti. Nuti
firmy k dramatickym zlepSeniam nielen preto, aby obstali v konkurencii a prosperovali,
ale aby vobec prezili. «d

Zmeny, ktoré¢ priniesla modernd doba, prichod novych informa¢nych a
komunikaénych technolédgii, otvorenie sa svetovym trhom a postupna globalizacia nas
prinatili k zmene riadenia a rozvoju zamestnancov. Vyzaduje si strategické riadenie,
priecbezné vzdelavanie zamestnancov s pripravou na efektivnejSie vykony a
kompetentnost’. Organizicie musia pracovat so stratégiami pre budice obdobie a
vhodne ich prezentovat navonok k zamestnancom a okolitému trhu. Presnou
formulaciou ciel'ov hl'adat’ silné motivacné nastroje pre svojich l'udi a ich vykonnost.
Obstat’ v konkurencnych bojoch vyzaduje vytvorenie podmienok a udrZanie si
vhodnych pracovnikov ochotnych vyzvam celit’ a zvladat ich, ako uvadza Tomas Bat’a:

., Nepoznam vdcsie umenie nez vytvorit pre ludi podmienky, za ktorych sa citia
ako jedinci, potrebni, nutni a plne prispievajuci nie len k svojmu, ale aj celkovému
blahobytu. “2

Tieto skutocnosti a zvySeny zaujem o danti problematiku viedli autora k vyberu
témy diplomovej prace, ktord méa nazov ,Strategické riadenie l'udskych zdrojov a

vzdelavanie pracovnikov v podniku®. V diplomovej préaci sa autor venuje problematike

'KOTTER, John, P. Vedeni procesu zmény. 1.vyd. (dotlatok) Praha: Management Press, 2008, s. 26.
ISBN 978-80-7261-015-0.
’BATA, Toméas. Uvahy a projevy. 3. vyd. Praha: Institut ¥izeni, 1990, s. 3. ISBN 80-7014-024-0.
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strategického riadenia l'udskych zdrojov v modernych podmienkach a koncipovaniu
strategickych zdmerov pri vedeni [l'udskych zdrojov, pricom hlavaym cielom je
vyhodnotit® strategické riadenie I'udskych zdrojov v podniku a ich rozvoj a vzdelavanie.
Pomocou vyskumu zistit’ roven riadenia, stratégiu riadenia a vyuzivanie vzdelavania
pracovnikov. Diplomova préaca je roz¢lenena do troch kapitol. Teoreticku Cast’ tvoria
dve kapitoly, v ktorych autor uvadza teoretické vychodiska a suvisiace pojmy. V prvej
kapitole sa autor zaobera strategickym riadenim Tludskych zdrojov, vybranymi
metodami a moznostami zdokonalovania strategického riedenia. Druht kapitolu
obsahovo zameriava na vzdelavanie zamestnancov, mozné metdody a dolezitost’
vzdelavania v podnikoch. Prakticku Cast’ tvori tretia kapitola, v ktorej sa zameriava na
prieskum riadenia ludskych zdrojov, zavedenej stratégie riadenia ludi a ich
vzdeldvanie. Autor sa priklana k nazoru, Ze rozvoj vlastnych zamestnancov je
efektivnej$i a motivacnejsi s mensimi nakladmi, ako vyhladavanie novych Tudskych
zdrojov na trhu prace. Investicie do l'udskych zdrojov a moZznosti osobného rastu
zamestnanci ocefiuju, st motivovanejsi nez ti, ktorym spolo¢nost’ rozvoj neumoziuje.
Lojalni, vzdelani a vykonnostni zamestnanci sa odmenia lep$im vykonom v obdobi
vel'kych zmien, vyskytnutych problémoch a t'azkostiach.

, Kazdy hlboky zasah do mohutného organizmu velkého podniku prindsa so
sebou otrasy a probléemy vecné aj osobné. Novy rodiaci sa poriadok Ziada si viac prace
pri mensom vynose, ako tomu bolo u starého, zavedeného. «3

Rozvoj a vzdelavanie sa ukazuje ako nevyhnutnost pre udrZanie
konkurencieschopnosti v dnesnych ¢asoch. Nepretrzita poziadavka na inovacie, potreba
stale lepSej vykonnosti I'udi nati spolo¢nosti k hl'adaniu moznosti zlepSenia riadenia
Tudskych zdrojov.

Pri spracovani diplomovej prace boli okrem §tudia literarnych zdrojov, ktoré sa
zaoberaju danou problematikou, pouzité aj uvedené internetové zdroje a konzultacie S

veducim diplomovej prace.

*BATA, Toméas. Uvahy a projevy. 3. vyd. Praha: Institut ¥izeni, 1990, s. 197. ISBN 80-7014-024-0.

10



TEORETICKA CAST

1 Zakladné charakteristiky hlavnych uloh a funkcii riadenia
Pudskych zdrojov

Vsetky organizacie, bez ohl'adu na ich velkost’ alebo zameranie, riadia l'udia,
teda maji l'udské zdroje. Mozu fungovat’ a prosperovat’ len vd’aka konceptu riadenia
I'udskych zdrojov, ktory by mal zabezpecit’ efektivne fungovanie a plnenie stanovenych
cielov.

, Riadenie je casto charakterizované ako , zabezpecenie toho, aby sa
prostrednictvom ludi nieco urobilo” V tomto obrate je dolezité to, ze ukazuje riadenie
ako vcelovii ¢innost.“*

Riadenie I'udskych zdrojov v spolocnosti je proces, ktory zahtfiia v sebe filozofiu
spoloc¢nosti, ako riadit a formovat’ prislusnii pracovna silu. Su to aktivity, ktoré
pomahaju k pruznosti, flexibilite, G¢innosti a efektivnosti organizacie. Riadenie urcuje
postupy, spdsoby a stratégie, ktorym je potrebné prikladat’ vyznam pri praci. Riadiacou
¢innost'ou volime postupy pre dosiahnutie stanovenych cielov spolo¢nosti. Riadenie
T'udskych zdrojov presadzuje zvolenu stratégiu a politiku pri vedeni a rozvoji l'udského
potencialu v organizacii efektivnym a u€innym sposobom. M4 vel'mi Siroké posobenie a
je strategickou oblast’ou riadenia spolo¢nosti. Zameriava sa na vSetko, ¢o sa tyka l'udi v
pracovnom procese, bez ohl'adu na ich postavenie v hierarchii spolo¢nosti, ¢i na
poziciach vrcholovych riadiacich funkcii.

,,Riadenie ludskych zdrojov mozno charakterizovat' ako ustredni, vyssim
manazmentom riadenu strategicku aktivitu, ktoru manazment ako celok rozvija, viastni,
predklada, aby podporovala a presadzovala zaujmy organizdcie, ktorej shizi. “5
Riadenie nadvédzuje na stratégie a vizie, na personalne Cinnosti, manazérske

¢innosti, kulturu, bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci. Zoznam funkcii spadajicich

do riadenia Tudskych zdrojov je velmi Siroky, z ktorého v uvode spomenieme tie

*ARMSTRONG, Michael, STEPHENS, Tina. Management a lesdership. 1.vyd. Praha: Grada, 2008,
s. 16. ISBN 978-80-247-2177-4.

*ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10 vyd. Praha: Grada, 2007, s. 35.

ISBN 978-80-247-1407-3.
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najdolezitejSie: organiza¢na funkcia, ktord sa zaoberd otazkami stvisiacimi s I'ud’'mi,
nabor, riadenie vykonnosti, organizacny rozvoj a vzdelavanie, bezpecnost,
zamestnanecké vyhody, motivacia zamestnancov, komunikacia, obohacovanie prace a
administrativa spojend s jednotlivymi ¢innostami. Veda o riadeni 'udskych zdrojov je
skutoéne vel'mi rozsiahla a zlozitd. S doéslednym uplatnovanim tedrie riadenia je

predpoklad, Ze nakoniec dosiahneme pozadovanych vysledkov.

Koncepcie riadenia ludskych zdrojov sa delia vsSeobecne na:
= tvrdy spOsob riadenia

= makky spdsob riadenia

Tvrdy spdsob riadenia zddraziuje potrebu riadit’ I'udi takym spdsobom, aby sme
ziskali pridant hodnotu z ich prace, a tym dosiahli konkuren¢nti vyhodu. Zameriava sa
predovsetkym na riadenie procesu, kde su vyhodami presnost, zaviznost a kvalita
¢innosti. VyuZzivanie tvrdych faktorov riadenia md neosobny charakter, kde chyba
komunikacia bez zdujmu o podriadenych a ich ndzory. Na druhej strane, mékky sposob
riadenia je spoOsob riadenia s osobnym zaujmom o zamestnanca, komunikaciou
S podriadenymi a medziludskym posobenim. Vnima zamestnanca ako aktivum
spolo¢nosti, zdoraziiuje vyznam osobnosti a pozitivny vztah k praci. Zakladom su
medzil'udské vztahy, kultiura spoloc¢nosti, pochopenie a motivécia k spoloénym cielom.
Jednotlivé faktory vedenia sa mozu prelinat’ a dopliiiat’. Pre efektivne vedenie je vhodné
vzdjomné dopliianie jednotlivych $tylov a vyber vhodnych spésobov riadenia podla
individualnych vlastnosti zamestnanca a konkrétnej situacie. Riadenie I'udskych zdrojov
zahfna strategické a komplexné funkcie pre spravu l'udi, organizicie, kultiry a
pracovného prostredia. V turbulentnych dobach zmien uvadza Drucker ako prvli ulohou
riadenia ,,...zaistit’ schopnost’ preZitia prislusnej institucie, dbat na jej Strukturdlnu silu
a solidnost, na jej schopnost spamdtat’ sa z0 zasiahnutych uderov, prisposobovat’ sa
nahlym zmendam a chopit sa novych prz'leéitostl"‘.6

Efektivne riadenie l'udskych zdrojov umoziiuje zamestnancom produktivne

prispievanie k celkovému napredovaniu spoloénosti, naplianie jej cielov a zamerov. Od

*DRUCKER, Ferdinand, Peter. Rizeni v turbulentni dobé. 1.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 7.
ISBN 80-85603-67-59.
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efektivneho riadenia sa oCakava, ziskanie pridanej hodnoty pre strategické vyuzitie

zamestnancov a ich schopnosti a zru¢nosti.

1.1 Vyber dolezitych funkcii riadenia 'udskych zdrojov

1. Vytvaranie a analyza pracovnych miest Pudskych zdrojov je cinnost, ktora

ovplyviiuje efektivnost’ riadenia I'udskych zdrojov v organizacii. Prevazne sa jedna o
systematické skiimanie pracovnych miest, navrh a definovanie pracovnych tloh a s nimi
spojenych zodpovednosti. Dalej je to opis a $pecifikcia premietnutd do pracovnych
miest. Specifikdciou pracovného miesta vymenujeme poziadavky, ktoré budi na
zamestnanca kladené, ako je vzdelanie, kvalifikdcia, pozadovana prax v odbore,
zruénosti, fyzicka zdatnost atd’. Specifikujeme poZiadavky pracovného miesta,
poziadavky na pracovnika a vypracujeme popis prace, ktord je oCakévana. Analyza
zahffia potreby a vyznam pracovnych miest pre organizaciu a jej hlavné tlohy stvisiace

s pracovnym miestom.

2. Planovanie Pudskych zdrojov sa odvija od budtcich cielov a vizie spolo¢nosti.

Predstavuje proces predpokladania aktudlnych a budicich potrieb l'udskych zdrojov,
jeho poctu, kvalifika¢nu $truktiru, realizaciu opatreni v oblasti potrieb a pohybu I'udi v
organizacil. ,,Jednym z pociatocnych stadii v procesoch planovania ludskych zdrojov je
teda ocenenie toho, ¢o bude vyzadované. “f
Planovanie v oblasti formovania pracovnych a socidlnych schopnosti I'udi zahfna
oblasti:
* planovanie potrebného poctu a Struktiry zamestnancov na zdklade stanovenych
cielov,
* planovanie pokrytia potreby zamestnancov a odhad poziadaviek na pracovnu
silu,

* planovanie personalneho rozvoja zamestnancov.

"FOOT, Margaret, HOOK, Caroline. Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2002, s. 29.
ISBN 80-7226-515-6.
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Pri vybere je dolezitd sucinnost’ liniovych manazérov pri realizacii personédlnych
¢innosti v oblasti planovania l'udskych zdrojov. Na zaklade planovanych tloh st liniovi
manazéri hlavnymi inicidtormi potreby vytvorenie pracovného miesta, jeho obsadenia
alebo rozsirenia. Na obsadenie pracovného miesta mézu navrhovat’ zamestnancov z
vlastnych radov v pripade, Zze uz disponuji vhodnym l'udskym potencidlom. Definuju
poziadavky, ako je potrebné vzdelanie, zruc¢nosti, schopnosti a prax na uchadzacov o
pracovné miesto. Neskor sa liniovi manazéri podiel’aju na vybere uchadzaca, a nasledne
identifikuju potreby vzdelavania svojich podriadenych.

Planovanim sa uvazuje o buducom postupe, potrebe, ktora ma zabezpecit
efektivne fungovanie I'udskych zdrojov pre dosiahnutie pozadovaného vysledku. Na

obrazku €. 1 je znazorneny proces planovania podl'a Armstronga.

Obrazok 1: Proces planovania l'udskych zdrojov

Dopyt Ponuka
A 4 A 4
Podnikovy plan Analyza suc¢asnych zdrojov
| |
v v v v
Organizacny plan Prognoza ¢innosti Analyza vonkajsej ponuky Analyza vniitornej ponuky
»{ Prognoza dopytu » Prognodza ponuky {1—
» Analyza vyuzitia pracovnikov [«
Prognoza nedostatku / prebytku
» Plan pracovnikov
\ 4
Ziskavanie Vzdelavanie Zlepsenie produktivity Alternativne zdroje Premiestnenie
A 4

A 4

Rozpocet / normy pracovnych sil

!

Kontrola / skiimanie

A 4
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Persondini management8

3. Ziskavanie Pudskych zdrojov je ¢innost, ktord ma zaistit’ 'udské zdroje na vol'né a

planované pracovné miesta v organizacii, prildkanie vhodnych a kvalitnych uchadzacov
z trhu prace. Venuje sa sposobu a metdédam ziskavania 'udskych zdrojov, ktoré mézu
byt z vnutornych alebo vonkajsSich zdrojov. VSeobecne sa odporaca oslovit’ v prevej
etape zamestnancov z vlastnych radov, aby bola zabezpeCena kariérna postupnost’ a
motivécia internych kvalitnych a skisenych zamestnancov. V pripade, ze spolo¢nost’
nedisponuje potrebnym uchadzacom, vyuzije externé zdroje. NajjednoduchSou formou
je osobné oslovenie, pripadne umiestnenie inzeratov na miestnych vyveskach, kde je
mozné spristupnit’ informdcie SirSej skupine zamestnancov hlavne z vlastnych radov. K
zauzivanym metoédam ziskavania zamestnancov patri zverejiiovanie ponuk cez internet
a v masovokomunikaénych prostriedkoch. Vyhodou on-line metddy je vyrazné zvySenie
poctu informovanych uchadzacov a rychlej spitnej vizby o ich zdujme.

Casto vyuzivana metoda je, oslovovanie uchadzatov na zaklade odportéani
vlastnych zamestnancov, pripadne oslovovanie uchadzacov z vedenej databazy
potencidlnych zamestnancov firiem podobného zamerania. Nadnarodné spolocnosti
oslovuji mladych absolventov, pripadne Studentov odbornych profesii v spolupraci S
konkrétnou Skolu, ktora pripravuje absolventov Ziadanych profesii. Pontka sa moZnost’
aj vyuzitia sluzieb personalnych agentur, pri sprostredkovani vhodného uchadzaca,
pripadne persondlny lizing (Outsourcing). Pri menej narocnych pozicidch je mozZné
vyuzit' ponuku uradu prace, kde je mozné ziskat prispevok na vytvorené pracovné
miesto. O prispevok na vzdelavanie a pripravu pre trh prdace zamestnancov moze
pisomne poziadat zamestndvatel prislusny urad prdce, socidlnych veci a rodiny,
V ktorého vizemnom obvode ma sidlo alebo v ktorom ma sidlo jeho organizacna jednotka

alebo miesto trvalého bydliska alebo sidlo jeho prevddzky.g

8ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 408.
ISBN 80-7169-614-5.

SUPSVAR .Sluzhy.[online] © 2014. [cit. 2014-02-9]. Dostupné z:http://www.upsvar.sk/sluzby-

zamestnanosti/nastroje-aktivnych-opatreni-na-trhu-prace/vzdelavanie-a-priprava-pre-trh-
prace/vzdelavanie-a-priprava-pre-trh-prace-zamestnancov-47.html?page_id=292698
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Postupne sa vyuziva ponuka prace na veltrhoch pracovnych miest, ktort

vyuzivaju prevazne vacsie nadnarodné spolocnosti.

4. Vyber Pudskych zdrojov je vel'mi dolezitd a zodpovedna Cinnost’, ktorda moze na

dlh¢ obdobia ovplyviiovat tuspeSnost a efektivnost podniku. Sprdvnym vyberom
kvalitnych l'udskych zdrojov sa snazime ziskat’ vykonnych a profiremne orientovanych
zamestnancov. Pri vybere su dblezité predovsetkym pozadované vzdelanie a prax, ale aj
postoje a motivacia kandidata na pracu suvisiacu s konkrétnym miestom. Kladie sa
doraz aj na vlastnosti a hodnoty uchadzaca, ktoré zapadni do kultiry organizacie a
kolektivu. Délezity je predpoklad pre postupné stotoznenie sa s firemnou politikou a
cielmi spolocnosti. Vhodny vyber ma zabezpecit, aby sa volné pracovné miesto
obsadilo najvhodnej$im a najperspektivnej$im z dostupnych kandidatov, ktory bude
plnit’ planované ¢innosti ako uvadza Drucker:
., Ten najlepsi plan je len dobrym umyslom* — pokial’ nie je so spravnymi zdrojmi
ucinne realizovany. «10
Pri vybere je dolezitd schopnost’ personalneho pracovnika predvidat’ spravanie

buducich zamestnancov a ich vhodnost’ na obsadenie vol'ného pracovného miesta.
Vyber realizujeme na zéklade:

= dotaznikov,

* skiimania Zivotopisu a dostupnych materidlov,

= osobnych vyberovych pohovorov,

= schopnosti a zru¢nosti,

= psychologickych, inteligencnych a osobnostnych testov,

= diagnosticko-vycvikovych programov (Assessment Centre) atd’.

5. Prijimanie, adaptacia a prepustanie Pudskvch zdrojov zahifia ¢innosti suvisiace

so zaciatocnou fazou pracovného pomeru zamestnanca pri nastupe, prerad’ovani
sti¢asného zamestnanca na inil pracovnu poziciu a prepuistani pri ukonceni pracovného
pomeru. Pri prijimani zamestnanca su to vsetky potrebné administrativne c¢innosti

spojené so zamestnavanim l'udskych zdrojov. Uvedenie zamestnanca do spolo¢nosti,

YEDERSHEIM, Elizabeth, Haas. Management podle Druckera. 1. vyd. Praha: Mnagement Press, 2008,
s. 100. ISBN 978-80-7261-181-2.
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jeho adaptaciu, ktord predstavuje zapracovanie zamestnanca na pracovisku a podpora
pri pracovnej i socialnej adaptécii. Pri prepistani zamestnancov su to ¢innosti spojené s
rozviazanim pracovného pomeru, odchodom zamestnanca na zaklade vlastného
rozhodnutia, prepustania alebo zlou ekonomickou situdciou v organizacii. Dalsim
dovodom moze byt zmena organizacnej Struktiry, odchod do dochodku, zanik podniku
atd. Vzdy je potrebné dbat na to, aby neboli pri prepistani porusované prava
zamestnavatel'ov ani zamestnancov. S odchodom a prepustanim zamestnanca stvisi
dodlezita ¢innost’, na ktort sa zabuda pri rozviazani pracovného pomeru a tou je analyza
dovodu odchodov Tudskych zdrojov. Prevadza sa konzulticiou nestrannym
pracovnikom a odchadzajacim zamestnancom prevazne na vlastnt ziadost’. V rozhovore
zistujeme €o je dovodom odchodu, vyjadrenie pozitiv alebo negativ suvisiacich s
pracou, vedenim, pracovnym miestom v konkrétnej spolo¢nosti a jeho navrhované

rieSenia, ktoré by mohli pomoct’ zlepsit' podmienky pre nastupujucich pracovnikov.

6. Rozmiestiiovanie Pudskych zdrojov je ¢innost, ktora stvisi so zarad’ovanim

zamestnancov na konkrétne pracovné miesta, prevedenie na inl pracu, povySovanie,
preradenie na niz§iu pracovni poziciu. Zadavanie uloh pre skupiny osob, priradenie
tychto tiloh na uréené pracovné miesta. Dalej je to zjednotenie roznej prace do jedného

oddelenia, jednému pracovnikovi, vykonavanie del’by prace pre timy atd’.

7. Vedenie Pudskych zdrojov je jednou z hlavnych manazérskych funkcii, ktord ma za

ulohu efektivne a zodpovedné vyuzivanie I'udskych zdrojov. Jedna sa hlavne o vedenie
pri vykondvani pridelenej ¢innosti, riadenie vykonnosti a kvality prace, ovplyviiovanie a
podnecovanie k plneniu uloh. Priebezne sa sleduje plnenie povinnosti a dosahovanie
vyty¢enych cielov. Vedenim zabezpecujeme usmeriovanie, zlad'ovanie l'udskych
¢innosti pri plneni Gloh. Dohliadame a usmeriiujeme zamestnancov k spol’ahlivosti,
efektivnosti , kontrole, dodrziavaniu bezpe¢nosti prace a optimalnemu vyuzivaniu fondu
pracovného ¢asu. Manazér l'udskych zdrojov neustdle komunikuje so zamestnancami,
objasiiuje ich tlohy a ocakéavania spolo¢nosti, aby vedeli ¢o maju robit’ a dosiahnut’.
wLudia by mali mat jasno v tom, aké su ich role ako jednotlivcov aj ako clenov

timov. Mali by vediet, za co budu zodpovedat, a mali by im byt poskytnuté vsetky
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moznosti a prilezitosti pre vyuzivanie ich schopnosti k dosiahnutiu cielov, na ktorych sa
dohodli a ku ktorym sa zaviazali.“**

Efektivne vedenie zabezpecuje vykonnost’ a pozitivny postoj l'udskych zdrojov k
spolo¢nosti s ddérazom na ich hospodarnost. Podporuje vytvaranie dovery a
ohladuplnosti k socidlnemu okoliu a zivotnému prostrediu. Venuje sa vedeniu
jednotlivcov, timov, spravnemu fungovaniu oddeleni, divizii, zabezpecuje profesny a

odborny rast 'udskych zdrojov. Vedenim urcujeme smer a podnecujeme angazovanost’

T'udskych zdrojov pre efektivne fungovanie spolo¢nosti a napliianie stanovenej vizie.

8. Motivacia je potrebna pre zaujem l'udi o efektivnu pracu v spolocnosti. Pozitivne
ovldda pracovné procesy l'udskych zdrojov, pomaha prekondvat’ prekazky suvisiace
S pracou. Vytvara zaujem prichadzat’ s rieSeniami a inovaciami v pracovnom postupe. V
suvislosti s motivaciou je dolezité vytvaranie vhodnej podnikovej atmosféry, ktord
prispieva k motivacii zamestnancov a zaujmu o vykonavanu pracu. Veduci pracovnik je
klicovou osobou pri motivacii podriadenych. V prvom rade by mal byt skutocnym
lidtom a vzorom ocakdvaného sprdvania s moralnymi hodnotami, aby podriadeny
zamestnanec mal zaujem pre spolo¢nost’ pracovat a dokdzal sa nadchnit’ pre zverenu
pracu a myslienky nadriadeného.

»wAkondhle zamestnanci dosiahnu urcitej urovne materidlneho blahobytu, dbaju
viac o to, co kazdy den v prdci robia a s kym pracuju. Zaujima ich zmysluplnd a
podnetna praca, aké maju prileZitosti rozvijat' sa a postupovat. Chcu mat spdtni vizbu,
uznanie a tesit sa z reSpektu od svojich séfov. «12

Je dolezité, aby veduci pracovnik dokazal sledovat’ uspechy, iniciativu a dobre
odvedent pracu l'udskych zdrojov a v€as reagoval pochvalou, ocenenim préce, pripadne
vhodnou odmenou. Pri vedeni je dolezité obohacovanie prace a podmienok, ktoré st
zmysluplné, motivacné a priaznivé pre zdujem zamestnanca o pracu. Veduci pracovnik
by sa mal snazit’ pochopit’ myslenie podriadenych, vnimat’ ¢o zamestnancov motivuje
a in$piruje, aby mohol zacielovat’ aktivitu a mobilizovat’ vnitorné zdroje l'udskych

zdrojov prevziat’ iniciativu. Vediet rozoznat,, ¢o budu robit’ najlepsie a najradse;.

“ARMSTRONG, Michael, STEPHENS, Tina. Management a lesdership. 1.vyd. Praha: Grada, 2008,
s. 54. ISBN 978-80-247-2177-4.
2K LEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Boftivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H.
Beck, 2001, s. 51. ISBN 80-7179-389-2.
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Uspech odraza kvalitu riadenia a ich G¢innost’. Motivacii predchadza stimulécia, ktora
je dolezita pri vedeni. UzSie ju rozpisuje Tepper v nasledujtcej vete.

,,Roznorodost a premenlivost prace moéze znacnou mierou stimulovat’ zaujem o
nu. Vacsi zaujem obvykle znamenda vicsiu produktivitu. «d3
Rovnako zapajanie do rozhodovani a prijimanie navrhovanych rieSeni motivuje

zamestnancov pri vykonavani konkrétnej ulohy, ¢o im umoziiuje prevziat iniciativu

konat’ podl'a vlastnych navrhov.

9. Kontrola zamestnancov spociva v overovani realizacie konkrétnych pracovnych

uloh a povinnosti podriadenych. Ich ¢innosti, pracovnych vysledkov a iniciovani
napravnych krokov s cielom odstranit’ zistené nedostatky. Sleduje, ¢i prace su
vykonavané v stlade s nastavenym planom a jeho casovym a kvalitativnym
ocakavanim.

., Kontrolovat, ¢i su jednotlivé cinnosti realizované vcas, to znamend, cCi
neohrozuje ich zdrzanie planované ukoncenie cinnosti nasledujucich, a tym aj konecny
termin realizdicie celého projektu.“**

Kontrola by mala viest’ k zodpovednejSej praci, ktord bude realizovana podla

planov a v poZadovanej kvalite.

10. Odmeiiovanie je nastroj pracovnej stimulacie 'udskych zdrojov. Vyska miezd,

odmien a vyhod odraZa rozdiely v zloZitosti, zodpovednosti a naméahavosti vykonavanej
prace. Je udelovana za zasluhy a vysledky jednotlivca pripadne pracovnej skupiny.
ZabezpeCuje vytvaranie podmienok pre pracovni motivaciu, predstavuje prepojenie
politiky riadenia na nadvdznost’ prinosu zamestnancov pre spolo¢nost’. Sti€astou dobre;j
stratégie je zaistit’ spravodlivé a motivujuce odmenovanie 'udskych zdrojov za kvalitna

pracu v spolon¢nosti.

VSeobecne delime odmeriovanie do troch kategorii:

BTEPPER, B., Bruce. Delegovani pracovnich vkolii a povinnosti. 1.vyd. Praha: Grada, 1996, s. 73.
ISBN 80-7169-321-9.

YWISNIEWSKI, Mik. Metody manazerského rozhodovani. 1. vyd. Praha: Grada, 1996, s. 403.
ISBN 80-7169-089-0.
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* Penazné odmernovanie: na zaklade pridelenej mzdy a doplnkovych foriem
odmeny, prémie, viano¢né priplatky, hradenie vzdelavania, cudzich jazykov,
prispevok na o$atenie, podiely na hospodarskych vysledkoch, atd’.

= Nepenazné odmenovanie: moznost’ kariérneho rastu, ocenenie vykonu, uznanie
osobnych vysledkov, kvalitné pracovné prostriedky a vybavenie, ktoré spina
poziadavky na ergonémiu, atd’.

=  Zamestnanecké vyhody: st obvykle viazané na vykon l'udskych zdrojov a
mozu sa delit’ podla postavenia zamestnancov, dizky odpracovanych rokov v
spolo¢nosti. Medzi zakladné patri prispevok na stravovanie, dochodkové
pripoistenie, kultiirne a $portové podujatia, zdravotna starostlivost’, poradenské

sluzby atd’.

11. Hodnotenie pracovného vykonu Pudskych zdrojov na zaklade spracovanych

metdd hodnotenia pracovnikov. Je to komplexné postudenie ich pracovnej sposobilosti
na pracovnom mieste, ich vysledkov a ocakévanych zlepSeni. Poskytuje redlny obraz o
Struktare a kvalite l'udskych zdrojov, ich rezervach a moZnostiach zlepSenia. Odvija sa
od evidovanych vysledkov prace v minulosti, ide o posudenie aktudlneho stavu vykonu
zamestnanca, ocenenie pozitivnych vlastnosti a definovanie rezerv vo vykonavanej
¢innosti. Vyty¢enie budticich cielov a rozvoja zamestnanca.

,,Sucasné ponatie persondlneho riadenia vychdadza z toho, Ze kvalitny systém
hodnotenia je nastrojom skvalitnovania persondlu firmy, dosahovania vyssieho vykonu,
kvality vietkych cinnosti a rozvoja schopnosti pracovnikov. «15

Hodnotenie pracovného vykonu je motivatnym prvkom a velmi ddélezitou

spédtnou vdzbou o ¢innosti a pracovnych postojoch hodnoteného zamestnanca.

12. Rozvoj Pudskych zdrojov je neustdly proces, vzt'ahuje sa na vSetky urovne a

kategorie I'udi v spolocnosti, v kazdom oddeleni organizacie. Vzdeldvanie suvisi s
prispdsobovanim sa nastavajucim podmienkam a zmenam pracovného prostredia,
spravania, zru¢nosti a motivacie zamestnancov. Od moznosti rozvoja zamestnancov

zavisi zotrvanie najkvalitnejSej pracovnej sily v spolo¢nosti.

BKLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha:
C. H. Beck, 2001, s. 136. ISBN 80-7179-389-2.
20



,Prvou znamkou upadku organizacie je strata jej pritazlivosti pre
kvalifikovanych, schopnych a ctiziadostivych Tudi.“*®

Vysledkom rozvoja je znizenie rozdielu medzi aktualnymi kompetenciami
zamestnancov a poziadavkami, ktoré st kladené na jednotlivé pracovné pozicie.
PodrobnejSie sa autor vzdelavanim zaobera v druhej Casti prace. Na obrazku ¢. 2

Armstrong popisuje uc¢inok rozvoja l'udskych zdrojov s vyvazenym pristupom.

Obréazok 2: Uginok rozvoja

U¢inok rozvoja

10% 20% 70%
—Vzdelavanie/vycvik —Leadership / vedenie — Rozvoj v roli
—Seminare/workshopy —Spolupracovnici
—E- learning
— Prenos, podavanie — Spétna vézba — Vzdelavanie na
znalosti a zru¢nosti —Kouc¢ovanie pracovisku
—Vytvaranie kultury a —Mentoring —Projekty
vzdelavania —Poverovanie

naroénymi ulohami
—Rozsirovanie role
— Zmena prace

ZaloZené na ZaloZené na ZaloZené na
vzdelavani /vycviku vztahoch skusenostiach

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji*’

*EDERSHEIM, Elizabeth, Haas. Management podle Druckera. 1. vyd. Praha: Mnagement Press, 2008, s.
170. ISBN 978-80-7261-181-2.

YARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 474.

ISBN 978-80-247-1407-3.
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Rozvojom Tudskych zdrojov sa snazime zvySovat vedomosti a zlepSovat
schopnosti pre sucasné aj buduce potreby. Zahia v sebe aktivity na pripravu

naro¢nejsej a zodpovednejSej prace.

13. Socialna_starostlivost’ je dolezitd Cinnost' riadenia l'udskych zdrojov, do ktorej

spadaju ¢innosti zamerané na pracovné prostredie, dohl'ad nad dodrziavanim vsetkych
zékonov, predovsetkym dodrziavanie poziadaviek a nariadeni v oblasti prace a
zamestnavania pracovnikov, dodrziavanie pracovnych kodexov, diskriminacie a
T'udskych prav a ¢innost’ odborov. Dodrziavanie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,
dodrziavanie bezpecnostnych predpisov a noriem, zaistovanie bezpecnych podmienok
pri praci a zdravotnej starostlivosti. Nasledne zabezpecovanie kontroly dodrziavania
nariadeni a postihy pri ich porusovani.

"Legislativa v oblasti bezpecnosti prace si kladie ciel’ posobit preventivne a
poskytovat’ zamestnancom ochranu. «18

Ulohou socidlnej starostlivosti o P'udské zdroje je vytvarat' priaznivé pracovné a
Zivotné podmienky pre zamestnancov a zlepSovat’ kvalitu pracovného prostredia.
Primerana starostlivost’ o personalny a socidlny rozvoj zamestnancov je potrebné pre
uspokojivé plnenie tUloh riadenia Tudskych zdrojov. Dodrziavanie uvedenych
poziadaviek prispieva k vytvaraniu dobrej povesti organizacie, ako kvalitného

zamestnavatel’a.

14. Informacny systém spolo¢nosti - pontika moznosti informovanosti zamestnancov

o ¢innosti spolo¢nosti. Moznosti vyuzivania intranetu s informaciami potrebnymi k ich
pracovnej ¢innosti. Dalej st to vnutropodnikové média s informaciami o ponukanych
projektoch v kultirnych, zdravotnych sluzbach. Dalej je to archiv aktualit pre spitnu
informovanost’, pripadne informovanost’ verejnosti.

., Informacné aktivity predstavuju zber, spracovanie a ukladanie informdcii a ich
dalsie Sirenie tak, aby sa véas a v zodpovedajucej kvalite dostali k pracovnikom, ktori

. .7 . r ((19
ich potrebuju pre svoju pracu.

¥KLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Boftivoj. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha:

C. H. Beck, 2001, s. 164. ISBN 80-7179-389-2.

BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie #izeni. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 201. ISBN 978-80-7261-169-0.
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Informaény systém ponuka aj informacie o ponuke pracovnych miest,
socialnych zdlezitosti pontikanych radovym zamestnancom, organizovanie a analyzu
vysledkov zamestnaneckych prieskumov a vedenie dokumentacie.

Niektoré¢ organizacie, pripadne menSie spolocnosti zabezpecuji personalne
¢innosti alebo sluzby z externych zdrojov v podobe tzv. outsourcingu v snahe
redukovat’ rezijné ndklady spojené¢ s utvarom riadenia l'udskych zdrojov. Moézu
koncentrovat’ kapital a I'udské zdroje na hlavny predmet podnikania (core business).
Vyhodou sa javia skusenosti a profesiondlne metddy personalnych spolocnosti.
Nevyhodou outsourcingu pri externych persondlnych agentirach moéze byt unik

dolezitych informacii, ako je know-how, stratégia a plany.
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2 Stratégia organizacie a strategické riadenie Pudskych
zdrojov v organizacii

2.1 Stratégia organizacie

2.1.1 Strategické RLZ v organizacii

Celopodnikova stratégia ma vyznamny vplyv na stanovenie stratégie I'udskych
zdrojov v spolocnosti. Koubek definuje strategické riadenie nasledovne: ,, Strategicke
riadenie ludskych zdrojov je praktickym vyustenim persondlnej stratégie organizacie. Je
to konkrétna aktivita, konkrétne usilie, smerujuce k dosiahnutiu cielov obsiahnutych v
personalnej stratégii.20

Od zvolenej stratégie spolo¢nosti sa odvija potreba stratégie 'udskych zdrojov.
Definicia pojmu strategického riadenia podla Stybla: , Strategickym riadenim sa
v§eobecne rozumie td cast procesu riadenia, ktorou sa na zaklade prognoz vyvoja
riadeného objektu urcuje jeho chovanie pre relativne dlhodobé casové obdobie, ktoré
presahuje horizont strednodobého planu. «al

V stratégii uvaZzujeme ktorym smerom sa spolo¢nost’ planuje uberat’, ¢o chce
ponuknut’ zdkaznikom, na ¢o sa planuje zamerat’ a nasledne definovat’ potrebu a
Struktaru Tudskych zdrojov a ich dalSie riadenie a motivovanie. Bowman cituje
popredného japonského strategického konzultanta Kenichi Ohmae ,, Stratégiou pridané
hodnoty nevytvorite tak, Ze sa budete snazit' zlomit' konkurenciu, ale tym , Ze sa budete
snazit' pochopit, ako najlepsie vytvorit hodnotu pre zakaznikov. «22

Zvolenim celopodnikovej stratégie prispdsobujeme pracovnu silu, jej kvality
pontkanym sluzbam. Stratégia I'udskych zdrojov sa vztahuje k vizii, poslaniu a cielom,
ktoré si spolocnost’ vytyc€ila. Suvisi s jej zdmerom, planovanou potrebou ludskych
zdrojov, vyberom a riadenim. Dalej sem patri rozvoj a vzdelavanie zamestnancov podl'a

poziadaviek trhu, na ktorom sa spolo¢nost’ orientuje. Autori Karlof, Lovingsson a Helin,

K OUBEK, lifi. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 4. vyd. 2009, Praha:
Management Press. s. 24. ISBN 978-80-7261-168-3.

2ISTYBLO, Jiti. Persondlni strategie a styl Fizeni v hospoddrské teorii a praxi. 1. vyd. Praha:
ECONOMIA, 1991. s. 27. ISBN 80-85378-11-6.

0HMAE, Konichi. In: BOWMAN, Cliff. Strategicky mangement, 1. vyd. Praha: Grada, 1996, s. 45.
ISBN 80-7169-230-1.
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uvadzaju doélezitost’ vizie pri strategickej praci, aky buduci uspech bude znamenat’ pre

spolo¢nost’ v dvoch bodoch:

Vizia by mala:
1. vykreslit’ dlhodobé ciele spolo¢nosti

s . . C .23
2. stanovit’ uroven cielov pre strategicka pracu.

Strategické riadenie l'udskych zdrojov je zlozitym systematickym procesom
orientovanym na budtcnost’ pri uspokojovani poziadaviek na kvalitny l'udsky kapital.
Vyzaduje schopnosti, ako je predvidat dlhodoby vyvoj, volit spravne postupy a
dbslednost’ pri ich realizacii.

., Stratégia je definovand ako urcenie dlhodobych zdkladnych cielov podniku
a stanovenie potrebnych cinnosti a zdrojov pre dosiahnutie tychto cielov. «24

Stratégia obsahuje mnozstvo planovanych procesov, postupov, vychadza z
mnohych predchédzajicich rozhodnuti, ktoré vytvdraji modely stratégie ludskych
zdrojov potrebnych pri plneni nastavajicich uloh. Stratégii moze byt niekol'ko, podla
postupného vyvoja, prichadzajacich zmien na trhu, pripadne zmien v spolo¢nosti.
Vychédzaja zo zdmerov a planov vyuzZivanych pri riadeni l'udskych zdrojov.

V tejto suvislosti cituje Armstrong autorov Johnsona a Scholesa pri definicii
stratégie ako ,,...dlhodobejsie smerovanie a oblast pdsobnosti organizdcie, ktora
dokonale prispésobuje svoje zdroje svojmu meniacemu sa prostrediu a hlavne svojim
trhom, zdkaznikom a klientom, aby naplnila ocakdvania vSetkych zainteresovanych
stran.“%

Autor Mallya opisuje na nasledujicom obrazku (vid® obrazok ¢. 3) proces
strategického riadenia s piatimi fazami: identifikacia misie, vizie a poslania organizacie,
analyza okolia organizacie, formulovanie stratégie, implementacia a posudenie danej

stratégie.

BZKARLOF, Bengt, LOVINGSSON, Helin, Frederik. Management od A do Z. 1. vyd. Praha: Computer
Press, 2006, s. 277. ISBN 80-251-1001-X.

*WEIHRICH, Heinz., Koontz, Harold. Management. 1. vyd. Praha: VIKTORIA PUBLISHING, 1993, s.
123. ISBN 80-85605-45-7.

2JOHNSON, G., SCHOLES, K. In: Armstrong, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s.115. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazok 3: Proces strategického riadenia

Stratégovia Vizia, misia, poslanie
identifikuji Ciele organizacie

v

Analyza okolia organizacie

Vonkajsie (vSeobecné, Siroké) okolie
Odvetvové (konkurenéné, odborové) okolie
Vnutorné okolie

A 4
Formulacia stratégie
Podnikatel'ské stratégia

Generovanie stratégie Korporaéna stratégia
é > Analyza alternativ stratégie — Obchodna stratégia
8 Vyber optimalne;j stratégie Funkéna stratégia
E
-
R
2.
@

Implementacia stratégie

Vodcovstvo
Organiza¢na Struktiira
Firemna kultira
Motivacny systém
Plany
Alokacia zdrojov
Informacné systémy

)

Evaluicia a kontrola stratégie

Zdroj: Mallya Thaddeus, Zdklady strategického Fizeni a rozhodovani®®

2.1.2 Vytvaranie personalnych stratégii

Premyslené a integrované stratégie riadenia l'udskych zdrojov zavisia od
schopnosti vrcholového vedenia, ktoré by malo chapat a jednat v stlade so
strategickymi cielmi v oblasti zamestnavania, rozvoja a motivacie l'udi. Stratégie sa

tvoria v suvislosti s vnutornymi moznostami a zlozenim Struktiry zamestnancov,

BMALLYA, Thaddeus. Zdklady strategického fizeni a rozhodovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 28.
ISBN 978-80-247-1911-5.
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skima sa v ¢om spolo¢nost’ vynika a nésledne sa snazi tychto aktiv o najlepsSie vyuzit
pre zabezpecenie existencie a rentability podniku. Zakladaji sa na dlhodobom riadeni a
organizovani podniku, vol'be Struktiry I'udskych zdrojov a rozsahu tychto aktivit.

V stlade s touto analyzou, su rozhodnutia v oblasti strategického riadenia
I'udskych zdrojov zabudované do strategického planu. Ddlezité je dosiahnutie suladu
naplanovanych ¢innosti v stvislosti so stratégiou.

Armstrong uvadza v suvislosti s terminom strategického suladu pouzivanie
vyrazu v troch vyznamoch:

1. zlad’'ovanie schopnosti a zdrojov organizacie s prilezitostami existujucimi vo
vonkajSom prostredi;

2. zlad’'ovanie jednej oblasti stratégie, napriklad stratégie riadenia I'udskych zdrojov, s
podnikovou stratégiou;

3. zabezpetovanie toho, aby rozne stranky stratégie boli vzajomne skibené a vzajomne
sa podporovali.?’

Personalne stratégie sa odvijaji od detailne S$pecifikovanych zamerov
organizacie, tykajucich sa jednotlivych pracovnych funkcii, alebo s tym spojenych

¢innosti.
2.1.3 Formulovanie personalnych stratégii

Vseobecne pri formulovani odpovedame na otazky, kde sme teraz, ¢o mame k
dispozicii, v com sme dobri, ¢o je potrebné zmenit, kam sa planujeme dostat, za aky
Cas a navrhovany spoOsob, akym sa tam dostaneme. Formulovanim personalnych
stratégii popisujeme smer, kam sa spolo¢nost’ planuje dopracovat’, s akou Struktarou a
poctom zamestnancov v suvislosti dlhodobymi zamermi organizécie.

Na nasledujicom obrazku (vid’. obr. ¢. 4) Armstrong opisuje potreby odpovede

na otazky pri formulovani persondlnej stratégie:

= Kde sa prave nachadzame?
= Kde chceme byt za rok, za dva, za tri alebo dokonca za péat’ rokov?

= A ako sa tam dostaneme?

’ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 115.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazok 4: Model personalnej stratégie

Poslanie
| > Ciele podniku < |
Analyza l Analyza
vaiitorného »  Kritické faktory ispechu +— vonkajSieho
prostredia ¢ prostredia

A 4

Podnikova stratégia |«

v

Personalna stratégia

v

Personalne plany

v

Realizacia personalnych
programov

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Personalni Management28

Pri formulovani personalnych stratégii, by sme mali vziat do tvahy vSetky
aktualne vyhody spolocnosti, ale aj relevantné problémy jej prostredia, v ktorom posobi,
mozné prilezitosti ale aj rizika, s ktorymi sa mdZe spolocnost’ stretnut’ pocas realizacie
stratégie.

., Strategické  rozhodovanie je vychodiskovym rozhodovanim v podniku.
Nadvizuje na vseobecné a strategické ciele podniku, vyznacuje sa ramcovym
charakterom, dihodobym a komplexnym pristupom v podmienkach neistoty. “?

Z hladiska l'udskych zdrojov je potrebné odhadntt’ pocet zamestnancov, ktory

bude potrebny, ich Struktara, schopnosti a aké typy kltiovych zamestnancov bude

nevyhnutné udrzat’ pripadne ziskat'.

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 180.

ISBN 80-7169-614-5.

27 ARUBA, Petr a kol. Zdklady podnikového managementu. 1. vyd. Praha, ALEKO, 1991, s. 36.
ISBN 80-85341-06-9.
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., Zmeny stratégie alebo taktiky moézu vyriesit' problémy v oblasti marketingu,
planovania atd., ale aj problémy s riadenim ludi. Ak nie je vyuzivany potencial
pracovnikov, ktori vykondvaju nekvalifikované ulohy, budi sa citit nespokojni a Stratia
zdujem o prdcu. «30

Takisto urcit’, ak(i mieru stabilizacie bude potrebné vytvorit’ pre motivovanie
zamestnancov Kk ich tspe$nému splneniu zameru. V akom ¢asovom horizonte a za aké
naklady bude potrebné obstarat’ potrebné l'udské zdroje. ZvySenie konkurencnych
vyhod, vysSie normy vykonu spojené s pozitivne orientovanou kultarou. Pocas
realizacie planov bude potrebné pruzne reagovat na prichddzajice zmeny a potrebné
dopiianie T'udskych zdrojov. Je ddlezité pripravit sa na mozné problémy v podniku v

suvislosti so stratégiou, ktoré budu ovplyviiovat’ personalnu pracu.

2.1.4 Otazky suvisiace s planovanou stratégiou

Otazky, ktoré sa vynaraju v suvislosti s planovanou stratégiou zaujimaji ako
akcionarov a vedenie podniku, tak aj zamestnancov, ktori sa budu podielat’ na realizacii
stanovenych cielov. Jednotlivé otazky, ktoré je potrebné formulovat’ pri personalnych
stratégiach:

» aké zlozenie 'udskych zdrojov bude potrebné k dosiahnutiu buduceho uspechu?

= aky bude potrebny ich pocet a Struktara?

* vyuZijeme vlastné zdroje, alebo budeme potrebovat’ zamestnancov, ktorych

ponuka pracovny trh?

= postaci vyuzitie doterajSej kvalifikacie zamestnancov, alebo vznikne potreba na

zvysenie kvalifikacie?

= v pripade potreby ponuka dostupny pracovny trh potrebna pracovnu silu?

= akeé investicie budu potrebné do I'udskych zdrojov?

= ako by mali byt I'udia riadeni a motivovani pre vysoko vykonnu pracu?

= aku vykonnost a ziskovost’ bude potrebné dosiahnut'?

= aku predpokladant stratégiu voli konkurent?

“BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 1996, s. 19.
ISBN 80-85839-09-1.
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Stratégia mdze suvisiet’ s prijimanim zamestnancov, ale rovnako zruSenim niektorej
divizie a naslednym prepustanim zamestnancov. V pripade akvizicie, fizie, odpredaja v
organizacii prinesie pravdepodobne zvoleny strategicky zamer poziadavky na nové
schopnosti, zru¢nosti zamestnancov. Mdze priniest rézne obmedzenia pri vyuziti
I'udskych zdrojov, potrebu posiliiovania pravomoci a ich d’alSie prenasanie, nové prvky
v kulture a administrativnych ¢innostiach. V suvislosti s globalizaciou je potrebné
pocitat’ s vysoko premenlivym prostredim, ekonomickym tlakom na otvorenych trhoch.
Dalej je potrebné poéitat’ s poziadavkami eurdpskej legislativy, vladnymi nariadeniami
a konkurenciou, ktora sa moze objavit’ na neobsadenom trhu.

Armstrong uvadza Specifické stratégie I'udskych zdrojov, ¢o organizicia zamysla
urobit’ v takych oblastiach, ako je:

- Riadenie talentov - ako chce organizacia ,,zvit'azit’ vo vojne o talenty®.

- Trvalé zlepSovanie - zabezpecit' udrzanie cielene a trvale vzrastajucich inovécii
behom urcitého obdobia.

- Riadenie znalosti - vytvéranie, ziskavanie, osvojovanie si, predavanie a vyuzivanie
znalosti za i¢elom zlepSenia procesu ucenia a vykonu.

- Zabezpecovanie l'udskych zdrojov - ziskavanie a udrzovanie si vysoko kvalitnych
Tudi.

- Vzdelavanie a rozvijanie - vytvaranie prostredia, v ktorom s pracovnici vedeni k
vzdelavaniu a rozvoju.

- Odmenovanie - definovanie toho, ¢o chce organizacia v dlhodobej perspektive robit’
pri vytvarani a realizdcii politiky, postupov a procesov odmenovania, ktoré¢ budi
podporovat’ dosahovanie ich podnikatel'skych cielov a uspokojovat’ potreby vSetkych
zainteresovanych stran.

- Zamestnanecké vzt’ahy- definovanie zdmerov organizacie o tom, ¢o je potrebné
urobit’ a ¢o je potrebné zmenit’ v sposoboch, ktorymi organizécia riadi svoje vztahy s

pracovnikmi a ich odbormi.®*

*'ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 126.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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Postupnym strategickym riadenim Tudskych zdrojov je potrebné zvySovat
konkuren¢ni vyhodu, produktivitu, efektivitu, zlepSenia kvality a urovne sluzieb

zékaznikom a tym umoznit’ uskuto¢iiovanie zvolenej stratégie.

2.1.5 Vybrané metody strategického riadenia

Lean manaZment

Spolo¢nosti st v modernej dobe nutené riadit firmy efektivnejSie so stéle
mens§imi nakladmi. S lepSou kvalitou v stlade s narastajucimi poziadavkami
zakaznikov. Lean manazment sa ponuka ako jedna z moznosti efektivneho riadenia. Je
to stihly systém riadenia, ktory bol povodne vyvinuty v Japonsku, kde sa dodnes
rozvija. Autori publikacie Lean manazment Bosenberg a Metzen opisuju vyhody lean
managementu, Ktoré pomohli rychlemu nastupu ekonomickej prosperity Japonska v
povojnovom obdobi. Je to systém, ktory dokaze zhotovit’ sériové vyrobky a poskytnat
sluzby s neobyéajne nizkymi nakladmi a vo vynikajucej kvalite.“*? Systém sa snaZi
vyrabat’ tovar a ponukat’ sluzby s mensimi zdrojmi, krat§imi dodacimi lehotami pri
zachovani zodpovedajucej kvality a S maximalizaciou pridanej hodnoty. Prikladd doraz
na minimalizdciu odpadov, zabranovaniu akéhokol'vek plytvania, jeho izolaciu a
eliminaciu. Postupnému zvySovaniu flexibility pracovnikov pri vyuzivani rotacie na
pracovnych poziciach (job rotation) dosahuje zvySenu rentabilitu vyroby.

Bosenberg a Metzen uvadzaju prvky, ktoré pomahaju efektivite v lean
manzmente: kaizen (stale zlepSovanie), kanban (orientdcia vyroby na interného
zékaznika), systém prave vcas (rovnomerny, bez skladovy tok materialu pri vyrobe),
manaZzment celkovej kvality (rozsiahla kvalitnd vyroba ako funkcia podniku), kruzky
kvality (spdsob organizacie prace a Gigasti spolupracovnikov).“®

Lean manazment odstraiiuje plytvanie spOsobené Cakanim a nepotrebnym
pohybom pracovnikov, ktoré su najviac zatazujuce a zvySuju ndklady. Spravnym
vyuzivanim usporiadania pracovisk ul'ahcuje redukciu priestoru a zabezpecuje plynuly

tok materidlu. ZvySuje Uroven pridanej hodnoty na danu plochu tzv. priestorovou

2BOSENBERG, Dirk., Tom, Heinz, METZEN. Lean manazment. Naskok pomocou stihlych konceptov.
1. vyd. Bratislava: Slovo, 1997. s.8. ISBN 80-85711-16-8.
33Tamtiei, s. 23
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optimalizéciou - produkovat’ viac v rovnakom priestore. Poméha transformovat skor

nevyuzivané miesta vo vyrobe na priestor vytvarajuci hodnoty.

Autori Bosenberg a Metzen uvadzaju zakladné stratégie, ktoré sa vyuzivaja pri
uplatiiovani lean manazmentu, ako je plynuly tok materialu a systém prave nacas (just
in time) vo vyrobe a logistike, simultdnne inZinierstvo ( simultaneous engineering) vo
vyvoji a planovani vyroby a manazment celkovej kvality (total quality management) pre
podnikatel’'ska kvalitu®* S efektivnym riadenim systém ponuka zaruku priebezne
rastucej produktivity a ndvratnosti investicii. Rastica uroven kvality pracovného
procesu znamena znizenie poctu chyb, oprav a zméitkov.

Vysledkom usilia je niz$ia potreba firemnych zdrojov a tiez nizsie celkové prevadzkové

naklady.

Obrazok 5: Pristup neustaleho zlepSovania
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Zdroj: IPA SLOVAKIA. Kaizen-japonsky systém. [onli-ne]. © 9.3.2007 [cit. 2013-01-4]. Dostupné z:

http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kaizen *

*BOSENBERG, Dirk., Tom, Heinz METZEN. Lean manazment. Naskok pomocou stihlych konceptov. 1.
vyd. Bratislava: Slovo, 1997, s. 8. ISBN 80-85711-16-8.

®|IpPA SLOVAKIA. Kaizen-japonsky systém. [on-line]. © 9.3.2007 [cit. 2013-01-4]. Dostupné z:
http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kaizen
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V lean manazmente sa kladie na popredné miesto vzt'ah so zdkaznikom alebo
dodavatel'om, ich potreby a spokojnost’ a ndzory na zlepSenie. Postupné zmeny vo
vyrobe prichadzaju ako priama odpoved na ich individualne potreby. V Lean
manazmente je produktivita pracovisk prioritou, pontka zamestnancom po odstraneni
nedostatkov vo vyrobe lepsi priestor na tvorbu hodnét, v niektorych pripadoch ponuka

az zdvojnasobenie produkcie.

Benchmarking

Benchmarking sa v dostupnych zdrojoch uvadza ako néstroj strategického
manazmentu, pri ktorom porovnavame vlastni spolo¢nost’ s uspesnymi firmami s
rovnakym alebo podobnym zameranim. S rovnakou ponukou produktov alebo sluzieb,
pripadne podobnou organizacnou Struktirou za uUcelom zlepSovania vykonnosti
spolocnosti, jej zdokonal'ovania a upeviiovania pozicie na trhu.

Autori Karlof a Ostblom uvadzaju vo svojej publikécii definiciu benchmarkingu
ako ,,...sustavny, systematicky proces zameriavajuci sa na porovndvanie vasej
efektivnosti z hladiska produktivity, kvality a prdce so Spickovymi spolocnostami a

.. . «36
organizaciami.

Pri porovnavani zistujeme trhovll poziciu spolo¢nosti, vyuzivané procesy,
podporné systémy, metody riadenia. Porovnavame produkty s konkurenciou a nasledne
na zéklade zistenych informacii znizujeme alebo vyrovnavame rozdiely a odstranujeme
nedostatky. Sustavnou ¢innost'ou hl'adame moZnosti zlepSenia pripadne potvrdzujeme
prednosti oproti porovnidvanym firmdm a tie sa snazime udrzat. Vyhladdvame
konkurenéné spolocnosti a porovnavame ich kvality s nasimi. Pozorujeme, akym
sposobom si zaistuji svoj podiel na trhu a hladame d’alSie moznosti zlepSenia vo
vlastnej spolocnosti.

Néstroj podnecuje zamestnancov k vykonnosti a efektivnosti, ktora je v
pozorovanych spolo¢nostiach zauzivana. Pri strategickom riadeni spolo¢nosti nam

metoda benchmarkingu umoznuje podnecovat’ zamestnancov k zvySovaniu pracovnych

%K ARLOF, Bengt., OSTBLOM, Svante. Benchmarking: jak napodobit iispésné. 1. vyd. Praha: Victoria
Publishing, 1995, s. 9. ISBN 80-85865-23-8.
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zruénosti, kvalifikacie, zdokonalovaniu pracovnych procesov a lepsie plnit’ poziadavky
zékaznikov.

Na druhej strane nestac¢i len poznat' v ¢om su spolo¢nosti Gspesné. Dolezité je
preniest’ zistené osvedCené spdsoby riadenia a vedenia do vlastnej spolo¢nosti a
postupnym osvojovanim si poznatkov zacat’ vyuzivat zistené prednosti pre vlastny rast.
Dolezité je praktické uskutoctiovanie a zotrvanie v zlepSovani az po dosiahnutie
pozadovanych vysledkov. Poznanie, ze systém funguje v uspeSnych spolocnostiach,
pomaha rychlejSiemu osvojovaniu si efektivnejSiecho spravania u zamestnancov a
umoznuje skvalitiovat’ vykondvanu pracu.

Karlof a Ostblom rozlisuji pre analytické u¢ely 3 kategérie benchmarkingu:

=  Vnutorny (interny) benchmarking sa tyka zrovndvania v ramci rovnakej

organizacie, tj. medzi dcérskymi spolocnostami, pobockami, predajnymi
skupinami atd’.

=  Vonkajsi (externy) benchmarking porovnava podobné operacie niekde inde,

napr. u konkurentov ¢i kolegov v inych krajinach.

»  Funkcny benchmarking je tretou a snad’ najzaujimavejSou kategériou. Tu sa

porovnavaju funkcie a postupy v réznych odboroch. Idedlom tu je hladat’

$pickové vykony, kdekol'vek je to mozné.*’

Stadiom konkurenénych vyrobkov, postupov a dodrzovanim kvality odhalujeme
moznu neefektivnost’, uvedomujeme si uroven produktivity a snazime sa o dalSie
zdokonal'ovanie. Pozorujeme, ¢o poméha firmam udrzovat dobré vztahy a akym

sposobom odhal'uji v predstihu budtce poziadavky zakaznikov.

Obrazok 6: Pét etap benchmarkingu

Rozhodnutie,
¢o podrobit
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henchmarkingu

Zdroj: KARLOF,OSTBLOM: Benchmarking: jak napodobit iispésné. %

K ARLOF, Bengt., OSTBLOM, Svante. Benchmarking:jak napodobit iispésné. 1. vyd. Praha: Victoria
Publishing, 1995, s. 33-34. ISBN 80-85865-23-8.
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Odhalenie prednosti porovnavanych firiem zlepSuje spravanie a vykonnost,
ochotu a motivaciu zamestnancov prichddzat’ s novymi myslienkami, rieSeniami,
inovaciami a rozvijat' intelektudlny potencial. Mozeme pozorovat stratégie firiem,
zlozenie zamestnancov, ich chovanie a rozvoj. Sledujeme pouzité naklady na ludské
zdroje, technoldgie, marketing a nehnutelny majetok. Zabrany vo vyuzivani metody
benchmarkingu moézu spocivat’ v presvedceni, Ze mame najlepSie postupy a riesenia,
pripadne, ze je neCestné vyuzivat' vyhody konkuren¢nych firiem. Naopak, ide tu o
vyuzitie uz poznané¢ho pre lepSie a efektivnejSie spravanie, vyrobu a ponuku pre
kone¢nych zakaznikov s vynalozenim minimalnych nakladov a zdrojov.

Pozorovanim uspesného riadenia a chovania pomdhame zlepSeniu kultary v
spoloc¢nostiach, timovej spoluprace a pochopenie strategickych cielov samotnym
zamestnancom.

Autori Karlof a Ostblom popisuju tinky benchmarkingu nasledovne:
,,Benchmarking identifikuje spracovatelské a dalsie operdcie v organizdcii, ktoré
potrebujii zdokonalit. Dalsim krokom je vyhladat iné organizdcie uskutociiujiice
podobné operacie s mimoriadne dobrymi vysledkami a podrobne preskumat, ako to
robia.«*

Metoda pomaha podnecovat’ zamestnancov k u€eniu sa od ostatnych, napoméha
uspesnému a efektivnemu chovaniu a dosahovaniu lepSich vysledkov na zéklade
vlastnej vykonnosti. Prinos vyuzivania metédy benchmarkingu sa prejavuje vo zvyseni
efektivity firiem a zlepSeni kvality vyrobkov. Pomaha pri uspokojovani potrieb
zékaznikov v suvislosti s funkénost'ou pontkanych produktov a sluzieb v porovnani s

konkurenénymi spolo¢nostami.

Je to nikdy nekonciaci proces hladania zlepSeni a dokonalosti pomocou

uspesnych firiem, ktory by mal zabezpecit’ trvaly proces rozvoja.

*KARLOF, Bengt., OSTBLOM, Svante. Benchmarking:jak napodobit tispésné. 1. vyd. Praha: Victoria
Publishing, 1995, s. 56. ISBN 80-85865-23-8.
39Tamtiei, s. 25
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Ramec McKinsey 7-S

Konzultacnd spolo¢nost McKinsey & Company s panmi Petersom a
Watermanom viedli projekt organizacnej efektivity, kde pri rozhovoroch s vedicimi
pracovnikmi skimali ¢innosti najlepSie prosperujucich spolo¢nosti. Pozorovali
spojitosti uspesnych firiem. Co pokladaji za doleZité pri vlastnom uspechu? Aké maju
priority najlepsie prosperujice podniky? Co im pomaha dosahovat’ trvale vyborné
vysledky. Pocas empirického vyskumu postupne zistovali ako uvadzaji vo svojej
publikécii ,,...akykolvek inteligentny pristup k organizovaniu musi byt zo vsetkych stran
vzdjomne zavisly, aspon v siedmich variantoch: Strukture, stratégii, ludoch,
manazérskom Style, systémoch a postupoch, koncepciach vedenia a spolocnych
hodnotach ( to jest metédach), a na sucasnom a nadejnom usili alebo odbornosti
organizdcie. ««40

Po presnejsej definicii a rozboroch konzultaénej prace vznikol model siedmich S
- tzv. ,,Ramec McKinsey 7-S*.

Metoda slizi na skimanie suladu v spominanych siedmich oblastiach. Pre
efektivne fungovanie sa musi vSetkych sedem faktorov nachddzat vo vzdjomnom
sulade, aby sa implementécia planovanej stratégie tispeSne zrealizovala.

Predpokladom pri tuspe$nej implementacii je vhodna kultura pre dobra
spolupracu vietkych siedmich faktorov 7 S, ktoré sa navzajom posiliiuju a dopliiaja.
Naopak, v pripade, Ze nieCo v organizéacii nefunguje, je pravdepodobné, Ze nastava
rozpor medzi niektorym faktorom z modelu 7 S.

Metoda mozZe byt pouzita pre identifikovanie nedostatkov, nezrovnalosti a chyb
v systéme riadenia, pre lepSie riadenie zmien a nadobudanie inovacnej schopnosti.
VyuZiva sa na identifikdciu spravneho smerovania v naplanovanej stratégii.

Pri pouziti na zaciatku analyzujeme sucasny stav, kde sa prave nachddzame a
navrhujeme buduce ocakavané rieSenie pre naplnenie zvolenej stratégie. Analyzujeme
pripadné dopady napldnovanych zmien a predchddzame neuspechom.

Nasledujiica schéma vytvorend autormi Petersom a Watermanom znédzorfiuje

Ramec McKinsey 7-S (vid’ obrazok 7)

YPETERS, Tom., WATERMAN, H. Robert, jun. Hleddni dokonalosti. Praha: PRAGMA, 2001, s. 31.
ISBN 80-7205-817-7.
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Obrazok 7: Ramec 7-S firmy McKinsey

/ STRUKTURA |~
STRATEGIA / | \ SYSTEMY

SPOLOCNE
HODNOTY

STYL

ODBORNOSTI \ | /
\ /

ZAMESTNANEC

Zdroj: PETERS a WATERMAN. Hieddni dokonalosti.**

Metdéda 7 S nam umoZiluje pochopenie vlastnej situacie a odhalovanie
nezrovnalosti v predstihu. V pripade odhalenia nedostatkov nésledné zahajenie planu
napravy. Metdda sa vyuziva pri zvySovani efektivity a vykonnosti spolo¢nosti, pri
reStrukturalizécii podnikov, nastupe novych procesov riadenia, organiza¢nych zmenach,

fuziach a akviziciach. Vyuziva sa pre zdoraznenie ddleZitosti vzajomného fungovania

jednotlivych organiza¢nych prvkov.

Metoda Balanced Scorecard

Nevyhnutnou podmienkou Gspesného riadenia I'udskych zdrojov je aj vyuzivanie
strategického systému riadenia. Systém, ktory by zabezpecil konkurencnu vyhodu pre

plnohodnotné vyuzivanie l'udskych zdrojov. Pre uspesné riadenie potrebuju manazéri

“PETERS, Tom., WATERMAN, H. Robert, jun. Hleddni dokonalosti. Praha: PRAGMA, 2001, s. 32,
ISBN 80-7205-817-7.
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spatnu vdzbu plnenia uloh jednotlivych oddeleni a zamestnancov. Jednou z metdd, ktora
pontka ukazovatele s vyhodnocovanim vykonnosti podniku strategického riadenia je
metdda nazyvana Balanced Scorecard (BSC) od autorov Nortona a Kaplana. Ako
uvadzaju vo svoje publikacii Balanced Scorecard, cielom ich tusilia bolo vytvorit’ novy
model merania vykonnosti. Autori metdody uvadzaju, ze ,,... diskusia vyustila
V rozsirenie scorecardu na ,, Balanced Scorecard” (BSC — Vyvdzeny scorecard),
zostaveny zo Styroch roznych perspektiv — financnej , zdkaznickej, internej a inovacnej
arastovej. Slovo ,, balanced” znamend ,,vyvizenost” medzi krdtkodobymi a dlhodobymi
cielmi, medzi financnymi  a nefinancnymi  mierkami, medzi  oneskorenymi
a predstihnutymi indikatormi a medzi vnutornymi a vonkajsimi faktormi vykonnosti. «d2

Ciele sa v metode odvijaju od stratégie a vizie, vyjadruju a naznacujt, aky vykon
je potrebné podavat’ pre dosiahnutie planov.

Metdda umoziiuje jednoduchSiu komunikaciu na jednotlivych trovniach
podniku, nasledné pochopenie potrebnych krokov v riadeni. Vyuziva sa na
implementaciu podnikatel'skej stratégie v spoloCnostiach. Stratégia moze byt vnimana
zrozumitel'nejsie s lepSim pochopenim potreby dosahovat’ vyssie vykony.

»Metoda Balanced Scorecard (oznacovana skratkou BSC) je komplexnym
systéemom, ktory rozklada (dekomponuje) sustavu cielov a zamerov podnikatelskej
stratégie organizacnej jednotky na nizsie urovne riadenia. «d3

Téato metdda pontka lepSie uvedomenie si pri¢in a nasledkov konania pri plneni
uloh. Jednotlivé perspektivy, financnd, zakaznicka, internd, inovacnd a rastova su
vzajomne prepojené a jedna od druhej zavisia. Pre identifikéciu spravnosti postupov
nam sluZzia mierky, podl'a ktorych sa systém riadi. Pre jednotlivé perspektivy manazéri
uréuji potrebné faktory uspechu s ich vzijomnym prepojenim. Spéaja sa kratkodobé
riadenie s dlhodobym strategickym riadenim. Pontka indikatory vykonnosti.

Ako uvadza Bartonikkova ,, metoda vyznamnym spésobom prispieva k prepojeniu
systemu riadenia ludskych zdrojov a systému riadenia podniku, teda k spojeniu

stratégie podniku s riadenim ludskych zdrojov. “**

“KAPLAN, S. Robert, NORTON P. David. Balanced Scorecad: Strategicky systém merania vykonnosti
podniku. 1. Vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 10. ISBN 80-7261-032-5.

®VODACEK, Leo., VODACKOVA Olga. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozsirené vyd.
Praha: Management Press, 2013, 5.198. ISBN 978-80-7261-232-1.

“BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdeldvani. vyd.1. Praha: Grada, 2010, s. 41.

ISBN 978-80-247-2914-5.
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Slavik vo svojej publikacii Strategické riadenie uvadza Vv suvislosti s metodou
schopnosti ,,...merat’ vykon a vyjadrovat ho pomocou sustavy ukazovatelov vyuzivaju
podniky v procese strategického riadenia na vyjasnenie a transformaciu vizie a
stratégie do konkrétnych cielov, na komunikaciu vizie a stratégie a previazania
strategickych planov a vykonovych ukazovatelov, na zostavenie planov a napokon na
zdokonalenie spiitnej viizby a procesu ucenia sa. “*

Metoda pomaha odhalovat’ nedostatky v pochopeni a zhode navrhov stratégie,
napomaha komunikacii na vSetkych urovniach riadenia a néslednej efektivnej
spolupraci na cieloch podniku. ZlepSuje timovh spolupracu a podporuje strategické
riadenie cielov, ktorych efektivnost’ prinesie az nastavajiice obdobie. Priority st I'ahSie
interpretované a pochopené zamestnancami s rychlej$im nastupom ich plnenia.

Autori metddy uvadzajl, ze s rasticim poc¢tom podnikov, ktoré s BSC pracuju je
stale viac zrejmé, ze BSC mozno vyuzit’ k:

= vyjasneniu a dosiahnutiu konsenzu pri formulovani stratégie,

= komunikécie stratégie v ramci celého podniku,

= zladenie cielov jednotlivych oddeleni a osobnych cielov s
podnikovou stratégiou,

= prepojenie strategickych cielov s dlhodobymi zdmermi a rocnymi
rozpoctami,

= identifikacia a zladenie strategickych iniciativ,

= prevadzanie periodickych a systematickych revizii,

= ziskavanie strategickej spétnej vizby pre presnejSie formulovanie
s‘[ratégie.46

Metéda umoznuje objasnit’ viziu a porozumiet zvolenej stratégii a jej
implementacii. Stanovit’ konkrétne Ciastkové ciele, planovat’ ¢innosti na dosahovanie
tychto ciel'ov. Nasledne sledovanie mierok pri riadeni vykonu. Komunikaciu na zaklade
konkrétnych ukazovatel'ov. ZvySovanie produktivity na =zaklade spétnej vézby.
Sledovanie postupu pri dosahovani. Zamestnanci mézu sledovat dosledky svojich

rozhodnuti a pracovnych postupov.

®SLAVIK, Stefan. Strategicky manazment. 1. vyd. Bratislava: Sprint 2, 2013, s. 366.

ISBN 978-80-89393-96-1.

*®KAPLAN, S. Robert, NORTON P. David. Balanced Scorecad: Strategicky systém merania vykonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 28. ISBN 80-7261-032-5.
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Nasledujtica tabul’ka znazoriuje systém strategického riadenia, jednotlivé perspektivy a

ich potreby pri aplikacii metody BSC.

Obrazok 8: BSC ako systém strategického riadenia

Komunikacia a stvislosti:

- komunikacia a
porozumenie

- stanovenie ciel'ov

- prepojenie odmenovania
a vykonovych
ukazovatel'ov

Zdroj: Kaplan a Norton. Balanced Scorecard 200

Interpretacia vizie :
- vyjasnenie vizie
- ziskanie suhlasu

Balanced

4— Scorecard [

Planovanie:

- stanovenie uloh

- zosuladenie
strategickych opatreni
- alokéacia zdrojov

- stanovenie terminov

Spétna vézba a ucenie sa:
- formulovanie spolocne;j
vizie

- zabezpecenie spétnej
vazby

- posudzovanie stratégie
a ucenie sa

147

Praca s BSC zacina od vrcholového manazmentu postupne na niz§ie urovne.

Komunikécia prebieha naprie¢ celou firmou, kde prezentujii vyhody systému a potreby

dodrZiavania napldnovanych ¢innosti.

Manazment na zaklade mierok méze merat’ vykonnost’ spolo¢nosti, schopnosti

podriadenych a napldnované smerovanie. V pripade nedosahovania vysledkov vcas

menit’ stratégiu a postupy pri riadeni.

" KAPLAN a NORTON In: SLAVIK, Stefan. Strategicky manazment. 1. vyd. Bratislava: Sprint 2, 2013,

s. 367. ISBN 978-80-89393-96-1
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3 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v podniku

3.1 Vzdelavanie v organizacii - metody, formy, suvisiace pojmy

Systém vzdelavania a formovania pracovnych schopnosti zamestnancov sa v
modernej spolocnosti stdva Coraz dodlezitejsi a nevyhnutnejsi. Pokrok v spoloc¢nostiach
sa realizuje cez pracu kvalitnych l'udi s potrebnym vzdelanim, vedomostami a
schopnostami, ktori dokazu plne prispievat’ k dosahovaniu cielov. Spolu s meniacim sa
prostredim naroky firiem na pracovni pripravenost zamestnancov neustale rastu.
Otvorenie sa globalnym trhom, rychly rozvoj informacnych technoldgii a schopnost’
nové informécie spracovavat’, tlak na skratenie inovacénych cyklov vyrobkov menia
zauzivané spOsoby riadenia firiem.

., Zmeny, alebo lepSie povedané, prud zmien, do ktorych vstupujeme, su odrazom
prechodu od konvencného podnikatelského prostredia k superkonkurencnému. <48

Stcasné turbulentné prostredie, ¢asté zmeny podnikatel'ského prostredia klada
naroky na zamestnavatelov a rovnako aj zamestnancov, na ich znalosti a zrucnosti.
Spolo¢nosti sa snazia o rozSirenie sortimentu vyrobkov, ponuknutie Coraz SirSich
sluZieb alebo lepSie vyuzitie vlastnych technickych zariadeni pre zniZenie nakladov a
zvySenie produktivity. V neposlednom rade st tu aj ekologické opatrenia, ktoré
prichddzaju vo forme nariadeni a poziadaviek na dodrZzovanie noriem. Tieto poziadavky
si rovnako vyzaduju znalosti, ktoré st potrebné pri riadeni podnikov.

Tlak verejnosti na ochranu zivotného prostredia aj postupna snaha vyrobnych
spolo¢nosti o ekologicku vyrobu, ktora nezatazuje zivotné prostredie sa realizuje cez
zamestnancov, ktori maj nalezité vedomosti a zru¢nosti. Kompetentnost’ zamestnancov
sa oCakava pri zavadzani novych postupov, technologii, vyrobkov, rozsirovani sa firiem
a zmenach v legislative. Predpokladom dobrej vykonnosti jednotlivca je jeho
vzdelanost’, ktora nesuvisi len s odbornymi vedomostami, ale vyZzaduje komplexne

pripravenu osobnost’, ktora bude podévat’ optimélny vykon s potrebnou anticipaciou.

48BARTAK, Jan. Persondlni management v procesu zmén, Praha: UJAK, 2007, s. 5.
ISBN 978-80-86723-28-0.
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., Zjednodusene mozeme povedat, Ze vykonnost firmy je dand vykonnostou

, ) ) , Xy , . v , v v , .

procesov a vykonnostou ludi. Cim su procesy sofistikovanejsie a ndrocnejsie, tym je
obvykle potreba vykonnejsich, respektive efektivnejsich ludi, u ktorych narasta miera

. . . 49
sebariadenia a kompetencil. *

V uspesnych firméach sa prikladd vzdelavaniu Coraz vacsi vyznam. Pribudaju
spoloc¢nosti, ktoré ponukaju rdézne formy vzdeldvania, Skoly rozsiruji ponuku
vzdelavania dospelych atd. Nevyhnutné pri vzdeldvani je pochopenie prace, jej
suvislosti a poziadaviek pre spolo¢né pri¢inenie sa o nové hodnoty a prosperitu firiem.
ZvySovanie prinosu vzdelanych zamestnancov vo vysoko konkuren¢nom prostredi je
nevyhnutnost'ou pre udrzanie sa firiem na svetovych trhoch. V suvislosti s nezdujmom
investovat’ do vzdeldvania sa vyjadruja autori FOOT a HOOK:

,Niektoré organizdcie proces ucenia nepodporuju. Stavaju bariéry v roznych
stupnioch cyklu ucenia. Pokial sa ludia ucia len zo skusenosti, budu robit' chyby.
Organizacia, ktord netoleruje chyby, nebude podporovat ucenie, pretoze ludia sa budu
prilis obavat riskovat’ a experimentovat’ so spésobmi, ktorymi robia svoju pracu. «50

Spolocnost’, ktora sa chce udrzat' na dneSnom néro¢nom trhu, musi mat” dobri
stratégiu zvySovania schopnosti zamestnancov pri plneni tloh. To kladie poziadavky aj
na zabezpeCovanie dalSiecho profesijného vzdelavania, ktoré musi byt ucelne
prispdsobené stratégii podniku a potrebam zamestnancov. Ako dokaZe zamestnancov
motivovatt k vzdeldvaniu, viest ich k vyhladdvaniu prileZitosti vzdeldvania
a Vv stuvislosti s tym menit’ postoje k novym informéciam a prichddzajicim zmenam. S
pozitivnym postojom l'udi k vzdelavaniu suvisi aj G¢innost’ vzdelavania pri zvySovani
vykonov.

Pre komplexné zabezpecenie riadenia l'udskych zdrojov je vzdelavanie
nevyhnutné a postupne sa stava celozivotnym procesom, v ktorom zohrava stile
dolezitejSiu ulohu organizacia a v nej uskutoctované vzdelavacie aktivity, ako uvadza

Na nasledujicom obrazku Palan uvddza miesto vzdeldvania dospelych pocas

celozivotného ucenia (vid obr. ¢. 9).

“HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavaini pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 13.

ISBN 978-80-247-1457-8.

FOOT, Margaret, HOOK, Caroline. Personalistika. 1.vyd. Praha: Computer Press, 2002, s. 199.
ISBN 80-7226-515-6.

42



Obrazok 9: Miesto vzdelavania dospelych v ramci celozivotného ucenia.

celozivotné ucenie

vzdelavanie deti a mladeze

vzdelavanie (uéenie) dospelych |

Vzdelavanie v §kolach
Vzdelavanie v zékladnych,
strednych, vyssich odbornych
Skolach.

Vzdelavanie na vysokych skolach
(bakalarske, magisterskeé,
doktorské stadium).

Formy vzdelavania: prezen¢na
(dennd), vecerné, dial’kové,

d’alsie vzdelavanie

diStan¢né, kombinované, externé.

obcianske vzdelavanie:

zaujmové vzdelavania:

k rodicovstvu

k demokracii (ob¢ianstvu)
k eurdpanstvu

k zdravému zivotnému
Stylu, a pod.

umelecké discipliny
odborné zaujmové
vzdelavanie

vzdelavanie zaujmovych
zdruzeni, vzdelavanie
seniorov a pod.

dalsie profesné
vzdelavanie

kvalifika¢né vzdelavanie

rekvalifika¢né vzdelavanie

normativne Skolenie (kurzy)

zvySovanie kvalifikacie
prehlbovanie kvalifikacie
ziskavanie kvalifikacie
udrzovanie kvalifikacie
obnovovanie kvalifikacie
roz§irovanie kvalifikacie
zaSkolenie

zaucenie

Specifické (cielené)
rekvalifikacia

nespecificka rekvalifikacia
motivacné kurzy
obnovovacie kurzy
doplnkova (rozliSovacia,
prehlbovacia rekvalifikacia
prakticka rekvalifikacia
rekvalifikacné stave

odborna spdsobilost’ pre
prevadzkovanie niektorych zivnosti
zvlastna odborné sposob.

odborna spdsobilost’
$pecializovanych pracovnikov na
useku bezpecnosti prace

a technickych zariadeni
vzdelavanie urcené pravnou
normaoti

Zdroj: PALAN, Zden&k. Zdklady andragogiky.™

Schopnost’ rychlo a efektivne ucit’ svojich zamestnancov patri k velkej
konkurenénej vyhode. Efektivita vzdelavacich metéd znamena Spravne zvolenie si

optimalnej metddy pre poziciu daného zamestnanca, ktord sleduje jeho potreby a ciele.

*'PALAN, Zdengk. Zdiklady andragogiky. Praha: VSIAK, 2003, s. 23. ISBN 80-86723-03-8.
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V minulosti bolo zauzivané vzdeldvanie sa prevazne pocas vykonu prace, ktoré
prinasalo vysledky az s odstupom Casu S nadobudnutim praktickych sktsenosti. Ako
uvadza Bene§, udenie praxou modze byt velmi zdihavé a tento proces sa da velakrat
tradidnou vyucbou skratit.>®> Cas, kvalita a rychlost nadobudnutia ocakavanej
produktivity zamestnanca zavisi aj od schopnosti, zruénosti amotivacie. Dalej od

praktickych skusenosti zamestnanca a vhodne zvoleného adaptacného programu.

3.1.1 Identifikacia potrieb vzdelavania

Pre naplnenie stanoveného ciel'a vzdelavania je potrebné sa zamysliet', na akej
urovni si zamestnanci teraz a aku uroven vzdelanosti chceme dosiahnut’. Akym smerom
vzdelavania sa vydat’ pri rozvoji jednotlivych zamestnancov a ¢o by malo uc¢ebné usilie
obsiahnut.. Ci planujeme u konkrétnych jedincov vzdelavanim zvySovat kompetencie,
pripadne uplne zmenit’ kvalifikaciu.

wkutocnou ulohou riadenia pracovného vykonu je divat sa dopredu na to, ¢o by
ludia mali robit, aby naplnili ucel svojej prace, uspesne celili novym vyzvam, stdle
lepsie vyuzivali svoje znalosti, zrucnosti a schopnosti, rozvijali svoje schopnosti
pomocou vytvarania svojho vlastného programu samostatného vzdelavania a aby
dosahovali zhody vo vsetkych oblastiach, kde je treba pracovny vykon zlepsit, a tiez
zhody v tom, ako ho zlepsit. «53

Ak mé byt vzdeldvanie zmysluplné a prinasat’ spolo¢nosti o¢akavané vysledky,
musi vychadzat’ z aktudlnych potrieb zamestnancov. Pri identifikécii potrieb je dolezité
poznat’ aktualne sklisenosti, zru€nosti a mnozstvo uz nadobudnutych poznatkov z praxe,
ktorych Groven urcuje potrebu d’alSieho vzdeldvania.

Informacie mézeme ziskavat’ na zaklade:

* pozorovani a rozhovorov,

» informacii od priameho nadriadeného,

= vyhodnotenia efektivneho vyuZzivania pracovného ¢asu,
= porovndvanim vykonu,

= prieskumu pomocou dotaznikov a testov vykonnosti,

2BENES, Milan. ANDRAGOGIKA filozofie-véda, Praha, Eurolex Bohemia, 2001, s. 33.
ISBN 80-86432-03-3.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 424.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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= vyjadreni expertov na pracovny vykon zamestnancov.
Na sucasné skusenosti je potrebné nadviazat' a pamétat’ na to, Ze poznatky ziskané z
aktivnej Cinnosti su trvalejSie, nez poznatky ziskané teoriou. Nasledujuce kladné
vysledky po absolvovani vzdelavania prinaSaju motivaciu a uspokojenie z ucenia.
Uroven potrieb vzdelavania je potrebné pre efektivnu pracu ststavne sledovat),
preverovat’ a dopliat’.

V dnesnej dobe sa spolo¢nosti nemdézu spoliehat na vzdelavanie len pocas
vykonavania praktickych skasenosti ako uvadza vo svojej publikacii Kolektiv autorov
uvadza, ze pri vyuzivani vylucne praktickych sktisenosti sa skryvaja uréité problémové
momenty:

= vela skusenosti z praxe vznika neplanovanym, neStruktirovanym
spdsobom a st pochopené a vyuzité len ¢iastocne;

= niektoré skusenosti nemusia byt vbec poznangé;

= narastajice skusenosti nemusia ovplyvnit kvalitu pracovnych ¢innosti,
alebo len velmi malo.>*

Je potrebné identifikovat’ vzdelavacie potreby z hl'adiska sti¢asnych aj buducich
potrieb, pripravy zamestnancov pre planované kompetencie. Specifikovat’ vzdelavacie
poziadavky na zamestnanca, ktoré st potrebné pre vykon pracovného miesta. Pri
identifikacii vzdelavacich potrieb méze byt’ ukazovatel'om potreby aj vysoka fluktudcia
zamestnancov a jej dovod.

»Efektivne vzdeldavanie nie len zvySuje moznost uplatnenia pracovnika, ale tiez
jeho stabilitu - motivuje ho k praci v zaujme firmy, ktord mu vzdelanie umoznila.“

Analyza potrieb: NajcastejSie su vzdelavacie potreby identifikované na zaklade
aktualnej analyzy potrieb vzdelavania pre zladenie existujlicej Urovne znalosti
s pozadovanou pripadne planovanou Uroviiou. Analyza musi byt’ planovana v stvislosti
s nastavajucimi zmenami, stratégiou a ciel'mi podniku, na ktoré by mal nadvizovat
rozvoj zamestnancov. Analyza sa tyka sucasnych problémov vo vzdelanostnej irovni a
budtcich potrieb. Tak, ako uvddza Armstrong .,,Mala by sa previest analyza vsetkych

oblasti, v ktorych sa planuju nejaké budiice zmeny v pracovnych postupoch, metodach

**Kolektiv autorov. Lidsky kapitdl a vzdéldvaci marketing v andragogickem pohledu. 1. vyd. Praha,
Eurolex Bohemia, 2004, s. 13-14. ISBN 80-86861-04-X.

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 191.

ISBN 978-80-247-1457-8.
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alebo povinnostiach, a vSetkych obvyklych medzier v zrucnostiach alebo znalostiach

, . . o, . .56
alebo slabin v pracovnom vykone, ktoré signalizuju potrebu vzdelavania. *

Kachanakova uvadza delenie analyzy na:
* analyzu potrieb na urovni podniku;
* analyzu potrieb na urovni pracovnych mies;
= analyza potrieb na urovni jednotlivych zamestnancov.”’
Pri identifikacii potrieb je dblezity aj 'udsky faktor a s tym stvisiace:
» dosiahnuté vzdelanie,
* intelektové schopnosti,
» dosiahnuta prax na konkrétnom pracovnom mieste.
» identifikdcia potrieb vzdeldvania samotnym zamestnancom.

V nasledujucom prehlade (vid’ obr. ¢. 10) Palan uvadza Cinnosti, ktoré patria k

vzdelavaciemu procesu.

Obrazok 10: Realizécia vzdelavacej akcie

A 4

1. Analyza
potrieb l

7. Realizacia x 2. Stanovenie
cielov
A 4 A 4 y
6. Didakticka 8. Vyhodnotenie 3. Spracovanie
priprava "|  spitna vizba obsahu
\ 4
5. Zaistenie 4.Volba metod
zdrojov a prostriedkov

1 |

Zdroj: PALAN, Zdeng&k. Zdklady andragogiky®®

S ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 504.

ISBN 978-80-247-1407-3.

"KACHANAKOVA, Anna. Riadenie ludskych zdrojov Ludsky faktor a tispesnost podniku. Bratislava,
Sprint, 2003, s. 125. ISBN 80-89085-22-9.
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Po analyze by sme mali byt schopni identifikovat, kto skuto¢ne dalSie
vzdelavanie potrebuje. S ¢im sa planuje pri plneni podnikovych tloh do buducna, aby sa
zamestnanci dokazali kompetentne postarat’ o plnenie cielov a dosiahnutie ¢o najvyssej
moznej hospodéarnosti. Mali by sme poznat sustavu schopnosti potrebnych pre
spoOsobilost’ zamestnanca pri vykone urcitej ¢innosti a Specifikovat’ poziadavky d’alSieho
vzdelavania. Doélezité je doplnit’ vzdelanie v oblasti, z ktorej buda vediet’ Gcastnici
osvojené poznatky pocas vzdelavaciecho programu v ¢o najvy$Sej moznej miere
aplikovat’ v praxi. Po analyze vzdelavacich potrieb ziskame obraz o disproporcii medzi
schopnostami zamestnancov na jednej strane a poziadavkami pracovnych miest na
strane druhej.

Armstrong uvadza na nasledujucej tabulke potrebu analyzovania potrieb
vzdeldvania v organizacii ako celku, v skupine a u jednotlivcov ako individualne

potreby (vid’ obrazok ¢. 11)

Obrazok 11: Analyza potrieb vzdelavania - oblasti a metody

v v

( Podnik )4-»( Skupina ) Jedinec )
/ t ™~ " 1 AN

Analyza Analyza Prieskum Sktimanie a Specifikacia
podnikovych planov potreby » posudzovanie Analyza udenia a
planov Tudskych vzdelavania vykonu a role vzdelavania
zdrojov rozvoja

Zdroj: Armstrong, Michael. Rizeni lidskych zdrojii®®

Ciel’ vzdelavania: VSeobecne sa ciel' vzdeldvania definuje ako usilie o
osvojenie si takého pracovného spravania, ktoré povedie k zvySeniu vykonu
zamestnancov. Hlavnym cielom vzdeldvania zamestnancov je zvySenie stavu urovne

vzdelania a kultivaciu zamestnancov, ktorych ma spolo€nost’ k dispozicii. Za

®pPALAN, Zdenek. Zdklady andragogiky. Praha: VSIAK, 2003, s. 127. ISBN 80-86723-03-8.
> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 503.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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predpokladu, Ze ziskané vzdelanie bude prinosom pre jedinca pri plneni existujucich
uloh a nasledne pre podnik.

»K dosiahnutiu tohto ciela je nutné zabezpecit, aby ludia boli pripraveni a
ochotni sa vzdelavat, chapali, co musia poznat a byt schopni robit, a boli schopni
prevziat zodpovednost za svoje vzdelavanie tym, zZe budu plne vyuzivat existujice zdroje
vzdeldvania, vrdtane pomoci a vedenia zo strany svojich liniovych manazérov. “®°

Pri vzdelavani je potrebné brat’ ohl'ad na ucastnikov, kde st dolezité ich vlastné
potreby s premietnutim do cielov podniku. Spolo¢nost by mala byt pri rozvoji
zamestnancov ndpomocnd. Pomahat’ pracovnikom rozvijat' svoje zrucnosti, aby mohli
naplnit’ ocakavania zamestnavatel'a. Jednou z poziadaviek je pozitivna zmena, zvySenie
vykonu zamestnanca a nésledne prinos obidvom strandm. Spolo¢nostiam, ktoré
pontkaji firemné vzdeldvanie, umoziuje pritiahnut' kvalitnych a kvalifikovanych
kandidatov a nasledné udrzanie si zapracovanych zamestnancov. Odburava sa pocit
zanedbavania a napomaha spravnym postojom pri vykone prace.

,»V organizacii, kde nie je kam rdst, je moznost osobnostného a profesného
rozvoja jednym z najviac stabilizujucich faktorov. «b1

Ciel'om vzdelavania je aj zvySovanie prisposobivosti a schopnosti reagovat’ na
zmeny v globalnom prostredi so zruénost'ami potrebnymi v novych situaciach, ktoré trh
prinasa.

Zakladné ciele vzdeldvania:
= zvySenie produktivity prace a pripravenost’ k vykonu,
= dosiahnutie istej rovne znalosti, zruénosti a schopnosti potrebnych pri
pracovnej ¢innosti,
= ziskanie zru¢nosti pre budice povolanie,
= zZmena pOStOjOV zamestnanca,
= podpora motivacie a spokojnosti so zamestnanim,
= rozSirenie zodpovednosti,
= zlepSenie Urovne poskytovanych sluzieb,

= pri zavadzani organizacnych a technologickych zmien.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 461.
ISBN 978-80-247-1407-3.

S'HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 120.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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Vzdelavanim ziskavame zamestnancov, ktori ponukaju pracu na vyssej urovni s
efektivnej§im vyuzitim a poukazujeme na moralne hodnoty, ktoré napomahaju
zodpovednej praci.

.,V mnohych spolocnostiach sa doplnuje individudlny rozvoj so zamerom spojit
ho zo socidlnym citenim, solidaritou, socidlnou sidrznostou, vichovou k obcianstvu. “®?

Spokojnost’ zamestnancov sa nasledne moéze prejavit' v lepsej atmosfére a
pracovnej klime, zlepSeni firemnej kultiry vd’aka stretnutiam v neformalnej atmosfére a
upevneniam vztahov medzi zamestnancami, ktoré vedie k lepSej spolupraci.

wKazdy program vzdelavania a rozvoja je treba vytvarat' individudlne a jeho
podobu je treba sustavne rozvijat' v pripade, Ze sa objavia nové potreby vzdelavania
alebo ked’ odozva na program signalizuje nevyhnutnost' zmien. «63

Planovanie: Planovanie vzdeldvania nadvizuje na predchadzajiuce kroky a ma
byt zamerané a orientované na skuto¢nt, konkrétnu ¢innost’ 'udi. Planovanie moze byt’
dlhodobé¢, odvijajuce sa od strategického planovania vzdeldvania. Prevazne byva
naplanované a dodrziavané a nadvdzuje na absolvované Skolenia jednotlivych
zamestnancov.

nwotrategicky plan vzdelavania je orientovany do buducnosti, a preto vychadza z
urcitych sucasnych moznosti a predpokladov, ktoré sa nie vidy, a nie v predpokladanom
rozsahu musia splnit. b

Planovanie kratkodobé, vychadza z poZiadaviek, ktoré prinaSaji aktudlne zmeny
systétmu prace, novi zamestnanci, legislativne poziadavky, technologie atd’. Plan
vzdelavacich aktivit obsahuje program vzdeldvania organizacie, ktorym chceme
zabezpecit’ uroven vzdelania. Na zdklade stratégie 'udskych zdrojov a cielov podniku
stanovime vyber ciel'ovej skupiny s potrebou vzdeldvania, kto potrebuje byt’ vySkoleny
a v akom smere.

Dolezité je zvladnutie prezentovania dovodu planovaného vzdeldvania u

zamestnancov a nasledného prinosu pre nich a spolo¢nost’, ako uvaddza Plaminek:

®2BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s. 30.

ISBN 978-80-247-2580-2.

S ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 505.

ISBN 978-80-247-1407-3.

¥TUMA, Miroslav. Rozvoj ludskych zdrojov v samosprave. Martin: Regionalne vzdelavacie centrum,
2009, s. 116. ISBN 978-80-969373-0-5.
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,,Aby sme mohli rozhodovat o tom, co (sa) budeme ucit, musime poznat odpoved’
na otazku, preco (sa) vlastne ucit’ hodlame. A az ked vieme, co bude obsahom ucenia,
mozeme zodpovedne premyslat o tom, ako bude vzdelavanie prebichat, kto by (sa) mal
ucit a ¢o robit, ked sa vzdelavaniu nedari. «“65

Stanovime obsah vzdelavania, zvolené metody, cCasovy harmonogram
vzdeldvania a zvolené subjekty, ktoré zabezpecia vzdelavanie. Pripravu a realizaciu
vzdelavania mozeme preniest’ na externych poskytovatel'ov, ktori nam moézu pripravit
vzdelavaci program uSity na mieru a dodaji potrebné ucebné materialy. V pripade
zabezpecenia vzdeldvania vlastnymi prostriedkami zabezpecujeme lektorov, pripravu
materidlov potrebnych k vzdelavaniu, dotazniky, testy, potrebnu literatiru, miesto
realizacie vzdelavania.

»Klucové sposobilosti spolocnosti su korenim jej konkurencieschopnosti. Pre
konkurenciu je narocné ich napodobnit alebo si ich obstarat. 06

V tejto faze sa rozhoduje o tom, aky druh vzdelavania je pre rieSenie dané¢ho

stavu najlep$i a najefektivne;jsi z hl'adiska potrieb a nakladov na jeho realizaciu.

To, ze bolo vzdeldvanie uspesné ako celok, vhodne napldnované, dobre

zrealizované by sa malo prejavit’ z odstupom ¢asu napr.:

* VO zvySeni produktivity prace,

» Vv zastupitelnosti zamestnancov,

* Vich pruZnosti a pouzitel'nosti na roznych pracovnych poziciach,

= Vich celkovom lepSom vyuziti,

" VvV moznosti vyuzivania novych technologii,

= v spokojnosti zékaznikov,

» Vv zlepSeni medzil'udskych vztahov atd’.

Na nasledujicom obrazku je znazorneny proces planovania vzdelavania podla
1 J yp p p

Armstronga (vid obr. ¢. 12).

®PLAMINEK, Jifi. Vzdélavéni dospélych. 1.vyd. Praha: Grada, 2010, s. 14. ISBN 978-80-247-3235-0
®STYBLO, Jiti, URBAN, Jan a Margerita, Vysokajova. Personalistika 2009-2010. Praha: ASPI, 2009,
s. 480. ISBN 978-80-7357-429-1.

50



Obrazok 12: Proces planovaného vzdelavania

Identifikacia potreby —
vzdelévania

\ 4

Definovanie poziadaviek
na obsah ucenia

A

\ 4

Planovanie programov

A

vzdelavania

v

A 4 A 4 A A 4
Metody Zariadenie Umiestnenie Skolitelia

Realizacia vzdelavania

A 4

Hodnotenie vzdelavania

Zdroj: ARMSTRONG,M. Persondini management.®’ (vlastna uprava)

Pri planovani vzdeldvania je potrebné dbat’ na to, Ze nie vSetky ¢innosti musia byt
rieSené finanéne naroénymi metédami. Postupny vyvoj smeruje spolocnosti k
motivovaniu zamestnancov k samovzdelavaniu. Moderné technoldgie pontkajua Siroké
moznosti vzdeldvania vo vol'nom case, z ktorych méZzu zamestnavatel’ a zamestnanec
pri vhodnom nasmerovani profitovat. Viac autor rozvadza pojem samovzdelavania v
metodach vzdelavania. Dolezité je v spolocnostiach podporovanie odovzdavania

informacii medzi zamestnancami a ich uchovévanie.

S ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 537.
ISBN 80-7169-614-5.
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3.1.2 Metody a formy firemného vzdelavania

Spoloc¢nosti vyuzivaji realizaciu vzdelavania pomocou foriem a metod, ktoré
vyhovuji vzdelavacim potrebam suvisiacim s ciel'mi firemného vzdelavania. Pri
vzdelavani a osvojovani si znalosti, vedomosti, zru¢nosti a sposobilosti zamestnancov je
potrebné zvolit vhodni metdédu vzdeldvania podla poziadaviek kladenych na
zamestnanca.

., Vzdelavacie aktivity je potrebné orientovat’ nielen na vedomostny profil
zamestnancov, ale aj na ich hodnotovy systém, ¢im sa rozumie posobenie na celkovu
kompetenciu jednotlivych zamestnancov. «08

Vo vzdelavani dospelych nie je jednoduché zvolit' ti najspravnejSiu metodu, ,
ktord by vyhovovala po kazdej stranke. Uspesnost vzdelavania moze zaistit aj
pridrziavanie sa zasad, ako uvadza Palan: Pri vzdeldvani je potrebné sa pridrziavat
spravnych zasad vzdelavania dospelych:

- zasada prirodzenosti vyucovania (pritazlivost’ obsahu, metod, prostredia,

prirodzena atmosféra);

- zasada aktivity (aktivita posluchaca, samostatnost’, tvorivost);

- zasada vedeckosti (vyjadrovanie s primeranou vedeckou terminoldgiou,

hodnovernost’ argumentacie);

- zasada sustavnosti a postupnosti (systém musi mat’ logickd postupnost));

- zasada nazornosti (¢im viacej zmyslov je zapojenych, tym vacSia moznost’

zapamitavania);

- zasada trvalosti (uCenie v zamestnani, praktické overovanie poznatkov);

- zasada pristupnosti vyucovania (reSpektovanie vzdelanostnej urovne

posluchacov, vekovych zvlastnosti, pracovného zamerania, atd.);69

Efektivne vyuzitie metody zavisi od obsahu ucebnej latky pripadne zamerania na
ovplyviiovanie postojov a hodnét vzdeldvaného.

Neformalne vzdelavanie: zahiia vzdelavanie, ktoré nevedie k ucelenému $kolskému
vzdelaniu. Prebieha mimo formalny vzdelavaci systém a je sprostredkované

spolo¢nostami. Vo vicSej miere su zamestnanci odkazani na neformalne vzdelavanie.

K ACHANAKOVA, Anna. Riadenie ludskych zdrojov Ludsky faktor a tispesnost podniku. Bratislava,
Sprint, 2003, s. 128. ISBN 80-89085-22-9.
®PALAN, Zden&k. Ziklady andragogiky. Praha: VSIAK, 2003, s. 129. ISBN 80-86723-03-8.
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Armstrong popisuje vyhody a nevyhody neformélneho vzdelavania nasledovne:

Vyhody neformalneho vzdelavania si:

= gsilie venované uceniu zodpovedd bezprostrednému prostrediu a je nan
zameraneé;

= znalosti veci je mozné dosiahnut’ skor postupne nez pomocou nestravitelnych
vel'kych sust;

» vzdelavajice sa osoby urCuji to, akym spOsobom ziskaju znalosti, ktoré
potrebuju,

» formalne vzdelavanie je viac ,,nasl'apané* a konfekcné;

» vzdelavajlce sa osoby m6zu 'ahko prenasat’ do praxe to, o sa naucili.

Nevyhody spocivaja v tom, Ze:
* mdze to byt otdzka moznosti- niektori l'udia ich vyuziju, ini nie;
* moze byt neplanované a nesustavné, ¢o znamend, Ze nemusi nutne uspokojovat’
potreby vzdelavania kazdého jedinca alebo kazdej organizacie;

= vzdelavajice sa osoby si mozu proste vybrat’ zI¢ zvyky.m

Formalne vzdelavanie: je planované vzdelavanie a Casto sa odohrava mimo pracoviska
vo vzdelavacich institiciach. Je organiza¢ne usporiadané z hl'adiska €asu a priestoru. Je
cielovo zamerané v obsahovej a organizacnej forme. Absolvovanie formalneho
vzdelavania je spravidla potvrdzované certifikitom a vysledkom je ur€ity stupen

ziskaného vzdelania.

Informéalne vzdeldvanie: je ziskavanie vedomosti pri kazdodennom vykonavani
¢innosti s naslednym ziskavanim pracovnych skusenosti. V pripadoch, Zze zamestnavatel’
neinvestuje do vzdelavania zamestnancov, vzdelavajua sa vykonavanim poverenej prace.
Nadobudnutymi skusenostami pri rieSeni problémov a ¢innostami, ktoré nie su
organizované, planované a zabezpeCované vzdeldvacimi inStiticiami. RieSenie

problémov, ktoré sa vyskytuje pri pracovnej Cinnosti je odkdzané na skdsenosti a

"ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 465.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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zruc¢nosti zamestnancov, pripadne na pomoc skusenejsich kolegov. Prebieha rovnako aj

v sukromnom Zzivote.

Podl'a Benesa st informalnemu uceniu prisudzované tieto pozitiva:

= Ucenie je skor spojené s redlnymi situdciami a problémami, vedie teda k
zvladaniu problémov a ku kompetenciam. To umoziuje oproti kurzom rychlu
reakciu na aktudlnu udalost, otazka transferu ziskanych znalosti nie je tak
vyhrotena.

» Ucenie vychddza zo zdujmu jednotlivca, a pre to odpada do znacnej miery
problém motivacie.

* UCcenie vedie k rozvoju osobnosti, lebo je spojené s reflexiou a zo zabudovanim

vysledkov ugenia do vlastnej biografie.”*

Metody vzdelavania delime na:

Vzdelavanie pri vykone prace (tzv. on-the-job): prostredim vzdelavania je
pracovisko, kde aj prebieha naplanované vzdelavanie. Zamestnanec nestraca ¢as pri
Standardnom vzdelavani, je zapojeny od prvych dni do pracovnej ¢innosti a tvori
hodnoty. Vyhodou su prevazne nizke ndklady pri vzdelavani a rychlejSie zaSkolenie

vd’aka realnym podmienkam.

InStruktaZ pri vykone prace patri medzi najzauzivanejSie metody. Vyuziva sa
prevazne pri zapracovavani novych, menej skusenych a rotujiicich zamestnancov. Je to
pomerne rychla a efektivna metoda, ktori zamestnavatelia vyuzivaji. Pracovnik so
skusenostami riadi pracovny postup, ako sa ma praca vykonavat’ a Skoleny pracovnik
pozoruje pracovnu ¢innost’, napodobniuje vykonavané tllohy, zaznamenava podrobnejsie
inStrukcie s cielom neskorSej samostatnej prace. Vysledkom je samostatna ¢innost’ bez

inStruktora.

Coaching je metoda s dlhodobejSim trvanim, kde kou¢ kontroluje a pomaha sa ucit’

podl'a moznosti zamestnanca. Po€as vzdeldvania formou coachingu je zamestnanec

""BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.55. ISBN 978-80-247-2580-2.
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podporovany a smerovany k o¢akavanému vykonu a samostatnosti. Sii¢ast’ou vzdavania
moézu byt aj pisomné instrukcie k pozadovanym tloham, ktoré suvisia s pracovnym
miestom.

~Kouc vedie koucovaného k pochopeniu principu zvladnutia situacii urcitého
typu a specificka situacia napomdaha k pochopeniu tohto principu. «r2

Kou¢ preveruje pochopenie ocakavanych uloh, zaujima ustretovy postoj a
podnecuje pri dodrZzovani pracovnej moralky. Dohliada nad ziskavanim novych

schopnosti pre moment osamostatnenia zamestnanca.

Mentoring je podobna metéda vzdelavania ako coaching s vyhodou, Ze si mentora
zamestnanec vybera sam podla svojho uvazenia o odbornosti a pristupe mentora. Tym
sa podiela na vzdelavani od samého zaciatku. Prebera na seba zodpovednost v
spolupraci s mentorom, kde je ocakavana vacsia miera motivacie a pristupu. Mentoring
je teda menej direktivna podoba coachingu. Ulohou mentora je riadenie a vedenie
zamestnanca pri prekonavani prekazok a plneni si povinnosti, pripadne naucit’ sa

novému spdsobu prace, ktory mu umozni d’alsi rozvoj.

Counselling je novsia metdda, pri ktorej prebieha vzajomna komunikacia a
usmernovanie. Ponika zamestnancovi vac¢Sie moznosti realizacie s poskytnutim spétne;j
vizby. Skolitel sa snaZi rozvijat schopnosti pri vykonavani prace s poskytnutim
maximalneho mnoZstva informdcii, prispésobenych moznostiam zamestnanca pre
konstruktivny postoj. Vzajomne konzultuji poziadavky, aké st oCakavané. V pripade
nedostato¢ne plnenych uloh spolo¢ne hl'adaja napravu.

Pre identifikdciu potrieb vzdelavania, Skolitel v rozhovoroch zistuje, ¢o
povazuje za potrebné doskolit zamestnanec pre samostatné vykonavanie pracovnej

pozicie na ktoru sa pripravuje.

Asistovanie pri tejto metode je zamestnanec v pozicii pomocnika prideleny skisenému
pracovnikovi, ktory prevadza dokladnu instruktaz poziadaviek na pracovnej pozicii.
Zamestnanec sa u¢i novym pracovnym postupom a ziskavaniu informacii z oblasti

nového pracovného miesta. Postupnym ziskavanim informacii na danom mieste sa

"?PLAMINEK, Jif{. Vzdélavani dospélych. 1.vyd. Praha: Grada 2010, s. 43. ISBN 978-80-247-3235-0.
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zamestnanec stdva samostatnej$i a kompetentnej$i. Sleduje sa rozvoj schopnosti a
zruénosti a postupny rast samostatnosti a vykonnosti. Skolenie trva do ¢asu, kedy sa
stane zamestnanec uplne samostatny.
Poverenie lohou nadvdzuje na ziskané skusenosti predchadzajucich metod, kde
zamestnanec rozvinie nauc¢ené. Pracovnikovi je pridelena uloha so zaistenim podmienok
pre splnenie danej ulohy. Po dobu vykonu je zamestnanec pozorovany pri postupovani
rieSenia a spravnosti objavovania spdsobov, ako dant tlohu vyriesit’.

., PouZitie nauceného v praxi znamena vlastne dalsi proces ucenia, ktory sa
pedagogicky podporuje velmi tazko. “r3
Tymto spdsobom si zamestnanec moéze vyskuSat pod dohladom skuseného

kolegu, zvladanie pracovnej ulohy, samostatnost a schopnost’ si poradit’ pri

rozhodovani. Vyhodou je stimuldcia myslenia pod kontrolou skolitel’a.

Crosstraining - rotacia vzdelavanie prebicha v réznych castiach podniku, kde je
pracovnik povereny vykondvanim c¢innosti na jednotlivych pracovnych miestach s
cielom obozndmit' sa s potrebnymi informdciami a systémom prace kolegov a
predovsetkym ide 0 zabezpecenie rozvoja zru¢nosti. Rozvoj sa zabezpecuje postupnym
vykonavanim roznych oddeleniach a pracovnych poziciach. Vyhodou tejto metody
vzdelavania je pochopenie systému prace a poziadaviek zo strany kolegov pre budicu
spolupracu. V pripade budiceho nadriadeného pracovnika je to rozvinutie riadiacich
schopnosti. Rotdciou zamestnanec zvySuje svoju flexibilitu, odborni spdsobilost’ a
ziskava prehl'ad o fungovani podniku. Metdda prispieva k vytvaraniu dobrej timovej
prace. Zamestnavatel' ziskava vacsiu flexibilitu zamestnancov pri vyuzivani metody

crosstrainingu vd’aka poznavaniu pracovnej ¢innosti na jednotlivych poziciach.

Pracovné porady st beZznou stcCastou firiem. VyuZivaji sa pri rieSeni rdoznych
firemnych poziadaviek a problémov, ktoré nastani pri vykonavani pracovnych
¢innosti. Su prileZitostou na formovanie pracovnych schopnosti, vzajomné ziskavanie
sktsenosti s rieSenim problémov, kde sa sluzobne mladsi pracovnici zoznamuju s
fungovanim podniku. Vymienaju si ziskané skusenosti s predkladanim navrhov a

rieSeni. Na pracovnych poradach sa zamestnanec stretdva s postojom nadriadenych

*BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s. 16. ISBN 978-80-247-2580-2.
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pracovnikov pripadne kolegov k poziadavkam, problémom a ich rieSeniam. Vzdelava sa

prostrednictvom roz$irenia vlastnych obzorov a moznosti, ktoré firma ponuka.

Vzdelavanie mimo pracoviska (tzv. off-the-job) vzdelavanie sa odohrava mimo
pracoviska, rovnako so zamerom na zvySenie zrucnosti a vedomosti. Uplatnenie
jednotlivych metdod mimo pracoviska je podmienené potrebami a moznostami z
pohladu ¢asového a finanéného. Vzdelavanie prebieha v bezpe¢nom prostredi, kde si
mozu ucastnici vyskusat pracovné postupy bez spdsobenia skod pre zamestnavatel'a
pripadne ujme na zdravi.

»Metody pouzivané k Skoleniu mimo pracoviska Su zamerané na rozvoj znalosti,
socidlnych viastnosti ¢i schopnosti a len v mensSej miere na rozvoj pracovnych zrucnosti
74

manazérov.

Medzi najjednoduchsie metddy patria prednaska, seminar a demonstrovanie.

Pripadové Studie su d’alSou oblibenou vzdelavacou metéodou, kde ucastnici riesia
simulovany organiza¢ny problém pod vedenim lektora. Zapajaju sa sami Svojimi
nazormi a navrhmi na rieSenie problému. Vzdelavanie pomaha upeviiovat’, prehlbovat’
vedomosti a zrucnosti pri rieSeni roznych problémov suvisiacich s pracovnou poziciou.
»~Pripadové studie pomadhaju v rozvoji analytickych schopnosti, podporuju
kreativitu a zdokonaluju schopnost riesit probléemy a schopnost usporiadat
myslienky. “™
Ugastnici nadobudaju skasenosti v samostatnom mysleni, analyzach a rieseni

problémov a zlepsuju si svoje komunikacné schopnosti.

Workshop je jednou z moznych variant pripadovych stadii. Dopredu pripraveny
program na rieSenie problému uéastnikmi vzdeldvania réznymi technikami. Ulohou
K rieSeniu byvaji realne problémy, ktoré sa riesia timovou formou z komplexnej$iecho
hl'adiska. Poskytuje prilezitost’ podelit’ sa o napady pri rieSeni kazdodennych aktualnych

problémov. Pomocou vlastnych sktisenosti a zru¢nosti maju ti¢astnici prist’ k vyrieSeniu

"“MUZIK, Jaroslav a kol. Management ve vzdélavani dospélych. 1.vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2000,
s. 43. ISBN 80-86432-00-9.

BELCOURT, Monica., WRIGHT, Philip, C. Vzdélavdni pracovnikii a izeni pracovniho vkonu. 1.vyd.
Praha: Grada, 1998, s. 133. ISBN 80-7169-459-2.
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problému alebo ulohy. Sluzi pre dalSie vzdelavanie skiisenych zamestnancov, ktori
pocas skolenia nadobudni nové skusenosti pri zdoldvani problémov. Je vhodnym

nastrojom vychovy k timovej praci a utuZovaniu pracovného kolektivu.

Hranie roli je metdda na ziskavanie praktickych skusenosti, pri ktorej ucastnici
preberajii aktivitu a samostatnost. Utastnici maju prilezitost’ prakticky si vyskisat
sposoby chovania v improvizovanych situdciach. V inStrukciach pre ucastnikov maju
pridelené ulohy, kde si vyskuSaji vybranu rolu, s ktorou nadobudaju skusenosti v
medziludskych vztahoch a komunikécii. Utastnici moézu pocas 8kolenia, pri hrani
pridelenej roli nadobudnut’ zmenu postojov voci kolegom pripadne schopnost’
empatického myslenia. Ugastnici si tak osvojujii socialne role a socidlne vlastnosti, s

ktorymi sa mdzu stretavat’ na pracovisku. Uc¢ia sa samostatne mysliet a jednat’.

Outdoor training je inovativny stale popularnejs$i pristup k trénovaniu ucastnikov.
Volne prelozeny nazov je Skolenie pod Sirym nebom. Jednd sa o hry a pohybové
aktivity pre manazérov, kde si rozvijaji manazérske zrucnosti, ako je vedenie a
poverovanie ulohou pri hl'adani optimalneho rieSenia. Prevazne sa jedna o tréning
zamerany na zru¢nosti Ucastnikov, timova pracu a schopnost’ pracovat efektivne v
skupine. Jedna sa 0 realizaciu cviceni, ktorych sa zucastiiuji spolo¢ne v skupinach. Po
ukonceni cviCeni diskutuju o prezitych zazitkoch s cielom nadviazat na pracovné
skusenosti a aplikovat’ naucené v praxi. CviCenie je zamerané na rozvoj jedincov aj
skupinovi efektivitu a stidrznost’. U¢i ucastnikov podstupovaniu rizika, komunikacii pri
zvladani naro¢nejSich uloh a hl'adaniu optimalneho rieSenia. Outdoor training ponuka
zaujimavl vzdeldvaciu metodu spojenu s relaxacnymi aktivitami, ktord je naro¢na na

pripravu a financovanie.

Brainstorming je metdda, kde kazdy ucastnik navrhuje rieSenie problému podla
vlastného uvaZenia. Vzdelavanie je zaloZené na skupinovom rieSeni problémov, ktoré
ma podporovat’ kreativitu ucastnikov. Podstatou pre brainstorming je tvorba

originalnych népadov a spolo¢ne dospiet’ k rieSeniu v kratkom case.
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TUMA uvadza zaloZenie Brainstormingu na dodrziavani nasledovnych principov:

* Princip uplnej volnmosti napadov. Kazdy clen mdze s Uplnou volnostou
navrhovat’ a uvadzat’ svoje napady bez akéhokol'vek obmedzenia.

= Princip produkcie kvantity pred kvalitou. Cielom je vyprodukovat’ ¢o najviac
napadov bez ohl'adu na ich hodnotu a kvalitu.

* Princip straty autorského prava napadu. Produkcia napadov je bez
hodnotenia autorstva. Je Uplne jedno, kto navrh povedal ako prvy.

»  Princip zakazu Kkritiky. Usilujeme sa vSemozne vytvorit’ takl atmosféru, aby sa
darilo oddelit vznik myslienky od jej hodnotenia. Nikto nesmie kritizovat,
spochybiiovat’ a znevazovat’ napady inych &lenov skupiny.”®

Po predlozeni navrhu prebieha diskusia o navrhovanych rieSeniach a hl'ada sa optimalny
navrh rieSenia. Je to velmi u¢innd metdda rozvijajica kreativitu a prindsajica nové
napady a alternativne pristupy k rieSeniu problémov. Autori Belcourt a Wright uvadzaju

v tabul’ke (vid’ tab. ¢.1) vyucbové metody podla aktivity Studenta.

Tabulka 1: Vyucbové metddy

PASIVNE Prednaska

Modelovanie chovania

Distan¢na vyuka

Vyuka zalozena na vyuziti techniky
« videokonferencia

* multimedialna vyuka

Vyuka pomocou pripadovych $tadii
Kratke pripadové stadie

Hry a stimulacie

Skupinova diskusia

* skupiny vedené skolitelom

« skupiny rovnocennych partnerov
* skupiny podporované technickymi
prostriedkami

v Akeéné ucenie

, Vycvik na pracovisku
AKTIVNE
Ucnovstvo

Zdroj: BELCOURT a WRIGHT. Vzdélavani pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu.”

"*TUMA, Miroslav. Rozvoj ludskych zdrojov v samosprdve. Martin: Regionalne vzdelavacie centrum,
2009, s. 149. ISBN 978-80-969373-0-5.

""BELCOURT, Monica., WRIGHT, Philip, C. Vzdélavdni pracovnikii a izeni pracovniho vkonu. 1.vyd.
Praha: Grada, 1998, s. 125. ISBN 80-7169-459-2.
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Sebavzdelavanie - Vv poslednych desatroc¢iach vystupuju do popredia
poziadavky na zvysSovanie kvality vSetkych druhov prace, ¢im sa zvySuje vyznam
celozivotného ucenia. Dolezitou metddou je sebavzdeldvanie, pri ktorom sa jednotlivec
vzdelava samostatne podl'a potreby, vlastnych poziadaviek a moznosti.

Clovek md zviddat svoje problémy pomocou ucenia a sice pomocou
sebariadeného ucenia, ktoré si sam planuje a tiez zan sam zodpoveda. «78

Sebavzdelavanie dopliia proces permanentného ucenia podas celého Zivota.
Ponuka moZnosti na vzdelavanie aj v pripade, ked’ jedinec nema moznosti vzdelavat’ sa
v zamestnani, pripadne z casového alebo finan¢ného hl'adiska, by nebol schopny si
vzdelavanie dopinat. Pre Gspech v pracovnom Zivote je motivéacia na uenie potrebna,
tak ako uvadza Benes:

,,Kto sa v dnesnej dobe nevzdelava, prejavuje neochotu pracovat’ sam na sebe,
¢o ( prinajmensom) trh prace negativne oceﬁuje“.79
Pre sebavzdelavanie by sme mali disponovat’ schopnostami :

=  sebamotivaciou,

sebavychovou,
= sebariadenim,
= schopnost’ou planovania ucenia,
= 0svojovania si hau¢eného,
= schopnost’ou vyhl'adavat’ potrebné informacie ,
= schopnost’ou transformacie vedomosti,
= schopnostou sebaorganizovania.

Uspesnost’ sebavzdelavania je zavisla od vntitornych podmienok jedinca, ako je
motivacia, jeho schopnosti, zaujem o ziskavanie novych informacii a psychologickych
stavov.

Okolnosti, ktoré ovplyviuji tspeSnost’ st vonkajSie stavy, ako st fyzické
danosti, Zivotnd a socidlna situacia, v ktorej prebiecha ucenie a financné moznosti
jedinca. Nemusi to byt len ziskavanie vSeobecného, alebo odborného vzdeldvania,
moze to byt postup jednotlivca zamerany na ziskanie potrebnych informadcii vlastnou

cestou.

"®BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.57. ISBN 978-80-247-2580-2.
"Tamtiez, s. 49
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Sebaucenie prebieha pomocou:

» vyuzivania informadcii v knizniciach,

= prostrednictvom modernych informaénych prostriedkov,

* vykonédvanim praktickych ¢innosti, samotréning, samocvicenie,

» vyhladdvania zazitkov pre ucenie,

= {cast’ou na zivote spolocnosti.

Sebavzdelavanie vyznamne vplyva na vSestranny rozvoj osobnosti. Vlastnym
vzdelavanim si rozSirujeme vSeobecny prehlad a poznatky potrebné pri socidlnej
interakcii. Clovek si osvojuje vedomosti, zru¢nosti a ziskava informacie, ktoré poklada
za dolezité pri svojom rozvoji. Sebavzdelavanie a sebavychova maji dnes vytvorit
systematicki  pripravu  pre  kvalitného, vSestranne  rozvinutého c¢loveka.
Sebavzdelavanim ziskavame kompetencie, ktoré su potrebné k efektivnemu zvladnutiu
nielen profesnych, ale aj stkromnych uloh. Patri k zakladnym faktorom rozvoja
osobnosti jedinca, ktory pomdaha rozvijat vrodené vlohy a odstrafiovat’ nedostatky.
Sebavzdelavanim pomahame k rozvoju nadobudnutych vlastnosti, prehlbovaniu
odbornych vedomosti. Zdokonal'ujeme si zdedené pozitivne vlastnosti k zlepSovaniu
praktickych schopnosti. Autori Prokopenko, Kubrt a kolektiv uvadzaji jednoduchu

tabul’ku (vid’ tab.2) s prizvukom na ddlezitost’ vlastného rozvoja sebou samym.

Tabulka: 2 Rozvoj seba samého sebou samym

Rozvoj SEBOU SAMYM » Rozvoj SEBA SAMEHO
Zdroj: PROKOPENKO, KUBRT a kol. Vzdeldvani a rozvoj manazerii. ®

Vseobecne sa samostudium hodnoti ako najucinnejSie a najekonomickejsie, preto
ulohou zamestnavatel’a je rozlicnymi spdsobmi optimalne motivovat’ zamestnancov, pre

celozivotné vzdelavanie s dorazom na sebavzdelavanie.

% PROKOPENKO, Joseph., KUBRT, Milan a kol. Vzdeldvdni a rozvoj manazerii. 1. vyd. Praha: Grada,
1996, s. 204. ISBN 80-7169-250-6.
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., Predpokladom tispesného sebaucenia je dobre Struktirované poznanie. Clovek,
ktory ni¢ nevie, nedokaze nové informacie spracovat. Ucit sa ucit alebo ziskané
klucove kvalifikacie len formalne, bez obsahu nie je mozné. «81
E- learning je novy smer vzdelavania, ktory vyuziva moderné u¢ebné prostriedky. V
dnesnej dobe je vyuzivanie dostupnych technolégii na vzdeldvanie v pracovnom aj
sutkromnom zivote Uplnou samozrejmostou. Informacné technoldgie sa stavaju Coraz
viac naSou sucastou a zasadne menia aj naS zivot. Moznost vzdelavania
prostrednictvom nich je d’alSim prikladom, ako sa daju technologie efektivne vyuzivat'.
Vyhodou su aplikacie na zvySenie kvality vzdelavania, data v elektronickej podobe,
rychly pristup k zdrojom, sluzbam a vymene informacii.

,, Vzdeldvanie cez internet vyuziva jednak vycvik i testovanie zrucnosti a znalosti,
jednak poskytuje zamestnancovi spdtnu vizbu o spravnosti odpovedi a reakcii v
zlozZitych situaciach. Od zamestnanca sa vyzaduje vicsia aktivita a flexibilnost vo
vzdelavacom procese, zaroven sa mu vsak umoZzZnuje kontrolovat tempo a trvanie
Skolenia. “® Velkou vyhodou su permanentnd dostupnost’ vzdelavacich podkladov a ich
l'ahka prenositel'nost’ na iné miesta. TaktieZ variabilita u¢ebnych aktivit, zdiel'anie a
editacia obrazkov. E- learning ponika moznost' okamzitej reakcie a spétnej vizby
s vyulujucim, ¢o rozdiruje moznosti vzdelavania Pudi. Ugastnik vzdelavania dostava
pomerne jednoducho, rychlo, lacno informacie a $tudijné materialy.

Stcasne vSak metoda vyZaduje ur€ithi technologicku gramotnost’ a potrebné
skusenosti na vyuzivanie vyhod on-line technoldgii v plnej miere. DolezZité je, akym
sposobom ich vedia vyuzit' spolocnosti, a ¢i dokdzu zabezpecit' pristup potrebnych
informécii zamestnancom prostrednictvom intranetu a internetu. DneSné vyuZivanie
online technoldgii pontka firmam vzdeldvanie zamestnancov v rdéznych castiach-
pobockéach spoloc¢nosti a v ramci globalizacie aj v rdznych krajindch sucasne.
Nezanedbatel'nou vyhodou st r6zne mozZnosti vzdelavania a preverovania schopnosti
naraz aj celého timu s pouzitim nizkych financnych prostriedkov.

., Kontext ucenia odohravajuceho sa vdaka digitalnym technologiam mimo

tradicnej vzdelavacej institucie moze v niektorych pripadoch zohrat vyznamnejsiu rolu v

$'BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.59. ISBN 978-80-247-2580-2.
82K ACHANAKOVA, Anna. Riadenie ludskych zdrojov Ludsky faktor a tispesnost podniku. Bratislava,
Sprint, 2003, s. 130. ISBN 80-89085-22-9.
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ziskani skiisenosti s ucenim (a ucenim sa naucit) nez v tradicne nastavenych studijnych

programoch. “®

E-learning mozno rozdelit’ na:

- formu synchrénnu (on-line) s pripojenim na internet v realnom Case pre

komunikéciu s tatorom,

- formu asynchronnu (0ff-line) nevyzaduje Casové zladenie ucastnikov

vzdelavania,

- kombinovani.

Nevyhodou E-learningu moéze byt investicia do vybavenia informa¢nymi
technologiami. Strata priameho kontaktu s vyucujucim a jeho pomoc pri problémoch so
zvladanim vzdelévania.

Armstrong uvadza v nasledujucom obrazku (vid obr. ¢. 13) spravne namixovany
e-learning v zmysle rovnovahy medzi elektronickym vzdelavanim, vzdelavanim tvarou

v tvar a neformélnymi skupinami, v ktorych prebieha vzdeldvanie.

Obrazok 13: Spravne namixovany program vzdelavania

Féaza 1
Samostatny e-learning:
pociato¢ny modul e-learningu

Faza 2
Samostatné cvicenie a praktikovanie latky
za pouzitia modulov a simulacii e-learningu

i
Féza 3
Zapojenie do zivého e-learningu s tatorom /
konzultantom a ostatnymi uciacimi sa
osobami

Faza 4
Vzdelavanie tvarou v tvar v ucebni

Zdroj: ARMSTRONG,Michalel: Rizeni lidskych zdroju®

87Z0OUNEK, Jiti., SOUDICKY, Petr. E-Learning uceni (se) s online technologiemi, 1. vyd. Praha: Volters
Kluwer , 2012, s. 4. ISBN 978-80-7357-903-6.

63



Pri e-learningu aktivitu pri vzdelavani prebera samotny pouzivatel. Metoda
kladie naroky na samostatné Studium a disciplinu, na druhej strane Studujaci moéze
pracovat’ vlastnym tempom, podla svojich moznosti a schopnosti. Kazdopadne pontka
vyrazni modernizaciu a skvalitnenie vyucby. Pontka putavejSie ucebné materialy,
v niektorych pripadoch ul'ahCenie pochopenia vzdelavanej oblasti a mnozstvo vyhod,
ktoré postupne pribudaju.

,Obrovsky potencial maju moderné technologie v celozivotnom uceni, kde sa
mozu stat’ sprievodcom a (vidy pripravenym) pomocnikom cloveka pri jeho uceni ci
rieSeni roznych Zivotnych situdcii (pracovnych aj osobnych)). «85

Zamestnanci maju trvale k dispozicii vo firemnej sieti intranetu informacie k
pontkanym produktom, vyrobkom a sluzbadm, kde sa moézu permanentne dovzdelavat
podl'a aktualnych potrieb. Nevyhnutnostou pri Studiu je motivicia a vSeobecna
pripravenost’ u€it’ sa. Podnecovanie k uceniu by malo byt sti¢astou ucebnych aktivit,
aby malo by pritahovat’ pozornost a zaujem Studentov. On-line technoldgie nam
ponukaju vela moznosti k vzdelavaniu cez mnozstvo datab4dz, encyklopédii,
informacnych portdlov a socidlnych sieti. Nie sme obmedzeni ¢asom a mdzeme sa

vzdelavat’ kedykol'vek nam to vyhovuje.

Motivacia k videlavaniu
Délezitou sucastou vzdelavania je motivacia k samotnému vzdelavaniu, od
ktorej sa ovija GspeSnost’ a vyuzivanie nauceného v praxi.
Podl’a portalu Andromedia.cz sa Studijna motivacia umocnuje:
* jednoznacnostou zmyslu a ciel'a vzdelavacieho procesu;
» jednoznacnou nadvéznosti na existujuci stav vedomosti, znalosti a zru¢nosti;
» sledovanim, hodnotenim (pozitivhym a konStruktivnym) a informovanim o
Studijnom vykone;
= atmosférou uspokojovania potrieb, spolocenského aj vnutorného prezivania

uspechu a nadobtudanim na prestizi;

8ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 484.

ISBN 978-80-247-1407- 3.

$ZOUNEK, Jiti., SOUDICKY, Petr. E-Learning uceni (se) s online technologiemi, 1. vyd. Praha: Volters
Kluwer , 2012, s. 50. ISBN 978-80-7357-903-6.
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= priatel'skou atmosférou a urcitou davkou naklonnosti a sympatie (ktora by sa
mala tykat’ aj textov - predovsetkym v diStanénom vzdeldvani);
= Clenenim Studia do logickych a pochopitel'nych celkov;
= uzivanim didaktickych nastrojov. U dospelych je velmi vyznamné, ak ich
povazuje ucitel’ (lektor) za partnerov a ak ich nezatladuje do role Ziaka.®®
Vyhodnotenie vzdelavania
Vzdeldvanie, rovnako ako iné aktivity v ramci spolocnosti, je potrebné
vyhodnotit, aby bola zabezpeCena spitna vdzba o spravnosti zvolenej investicie.
Kritéria hodnotenia je potrebné stanovit' pred zaciatkom vzdelavania, ako uvadza
Armstrong: ,,Hodnotenie musi byt zalozené na skumani pred vzdelavanim a po fiom a
musi urcit mieru, v akej boli dosiahnuté zdkladné ciele vzdelavania v oblastiach, ako je
prirastok predaja, zvySenie produktivity, zniZenie poctu urazov alebo zvySenie
spokojnosti zakaznikov. «87
Vseobecne sa uvadza v dostupnej literatire, ze vyhodnotenie absolvovaného
vzdeldvania je tazko kvantifikovatelné a nie vzdy presne meratelné. Je narocné
vyhodnotit, do akej miery a ¢i vObec vzdelavanie prispelo k pozitivhym vysledkom
organizacie. Potreba spdtného hodnotenia Uc¢innosti vzdelavania zamestnancov je
dolezita z hladiska prinosov pre jednotlivca aj pre cely podnik. Ziadna spolo¢nost’ si
nemoéze dovolit vynakladat® financné prostriedky neefektivne. Belcourt uvadza
dolezitost’ hodnoteni:
= K zisteniu, ¢i program splnil o¢akavané ciele alebo vyriesil problém;
» kidentifikacii silnych a slabych stranok programu;
= k urCeniu nakladov a prinosov programu a s tym spojenych hodnoteni, ktoré
pomahaju - zistit’ akd technika zmeny je z hl'adiska nakladov najefektivnejsia;
* pomdhaji manaZzérom zistit’, ktori zamestnanci budi mat’ z programu najvacsi
uzitok;
= posiliuju dosiahnutie o¢akavanych vysledkov medzi ucastnikmi;

= posiliiuji déveru v hodnotu a zmysel programov.®

8 ANDROMEDIA. CZ. Motivace ve vzdeldvéni k vzdeldvani. [on-ling]. © 2010 .[cit. 2013-09-20].
Dostupné z: http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/motivace-ve-vzdelavani

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 509.

ISBN 978-80-247-1407- 3.

8BELCOURT, Monica., WRIGHT, Philip, C. Vzdélavdni pracovnikii a izeni pracovniho vkonu. 1.vyd.
Praha: Grada, 1998, s. 182. ISBN 80-7169-459-2.
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Hodnotenie poskytuje spatnt vézbu, ¢o je potrebné spravit’ v budicnosti, aby bolo
vzdelavanie efektivnejsie. Hodnotenim ziskame spétny pohl'ad na to, ¢o bolo v priebehu
vzdelavania dosiahnuté, zhodnotime minuly vykon, posudime budtce ofakavania .

Uginok vzdelavania sa dostavuje mnohokrat aZ s oneskorenim po osvojeni si
nauceného.

., Vysledky ucenia v organizacidach nie su vzdy okamzite porovnatelné, niekedy sa
naucené nemusi prejavovat vobec. «89

Vyhodnotenie by malo potvrdit pouzitie Vhodného tréningového programu a
naplnenie zdmeru zamestnavatel'a. Rovnako, ako pri planovani vzdeldvania sa Groven
ziskanych vedomosti preveruje dotaznikom, testovanim ziskanych vedomosti a
zru€nosti, rozhovormi a pozorovanim. Zistujeme, ¢i doSlo k zlepSeniu, pripadne
naprave spravania a zaujmu o pracu.

Dolezité je hodnotenie vzdelavania zo strany ucastnikov $kolenia, kolko si zo
Skolenia odniesli a a ¢i poznatky vyuziju v praxi. Hodnotia priebeh vzdelavania, ¢i boli
pri vzdelavani pouzité adekvétne nastroje a mieru ziskanych poznatkov. V niektorych
pripadoch méZe zamestnavatel' poziadat o hodnotiacu pisomnu spravu ucastnikov o
celkovej urovni vzdelavacieho programu a naslednych névrhoch a potrebach.

., Vysoka uroven spdtnej vizby, cvicenie a speviiovanie chovania behom procesu
vyeviku by mali zaistit' nielen schopnost zamestnanca prendSat naucené zrucnosti na
prdcu, ale tiez motivdciu tak urobit. «0

Vhodné je skontrolovat’ po uréitych intervaloch, do akej miery zamestnanci dosiahli
pokrok, zhodnotenim minulych vykonov, moralky a produktivity prace.

Do akej miery malo vzdelavanie efekt na realne vysledky v praci. Ako st naucené
zruénosti a znalosti vyuzivané v konkrétnej pracovnej situacii. Hodnotenie sa moze
opakovat’ po urcitych intervaloch, so zameranim na preverenie dosiahnutia pokroku
a zvySenia vykonu. Spitna vidzba je dolezita aj z pohl'adu d’alSich programov, ¢o je

potrebné zmenit’ pri buducich vzdelavacich aktivitach.

$BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s. 16. ISBN 978-80-247-2580-2.
YBELCOURT, Monica. WRIGHT, Philip, C. Vzdélavdni pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. 1.vyd.
Praha: Grada, 1998, s. 120. ISBN 80-7169-459-2.
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PRAKTICKA CAST

4 Charakteristika a poslanie spolocnosti PPS Group a. s.

4.1 Predstavenie spolo¢nosti

Id PPS Group

Spolo¢nost’ PPS Group a. s. je strojarsky podnik s dlhoro¢nou historiou, ktory

patri medzi poprednych a vyznamnych zamestnavatel'ov v regione stredného Slovenska.

Vyrobny program je zamerany na segment strojarskeho priemyslu, vyrobu
zvaranych komponentov pre rézne typy banskych, pol'nohospodarskych, stavebnych,

cestnych mechanizmov. Dalej je to vyroba naradia, pripravkov a §pecialna vyroba.

4.2 Histéria spolo¢nosti

Zavod sa zacal stavat’ v roku 1950 pod ndzvom Podpolianske strojarne. Podla
dostupnych zdrojov vyroba v podniku zacala v II. Stvrtroku roku 1954, kedy bol
vyrobeny prvy vyrobok podniku - rypadlo Skoda D500.% Vyrobny program spocival
prevazne vo vyrobe zemnych fréz, cestnych rozryvacov a zemnych nakladacov, ktoré
podnik v tom Case preslavili. Neskor sa pridala Specialna vyroba vojenskej techniky a
spolu s vyrobou stavebnych strojov sa vyroba stabilizovala na dlhsie obdobie. Postupom
Casu pribudli vyvojové a prototypové oddelenia, ktoré prespievali k modernizacii
vyroby.

V roku 1960 zacina podnik s vyrobou nového hydraulického oto¢ného nakladaca

HON 050, z ktorého sa po rekonstrukciach a inovéciach, pod oznacenim HON 051 a

1ppS Group. Onas. [online]. © 2012. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z: http://www.ppsgroup.sk/o-nas/#slide-
history-box-03
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HON 053, stal jeden z najsériovejsie vyrabanych vyrobkov v histérii podniku.*” Neskor
pribudla vyroba teleskopického rypadla SATUR, ktory svojim rieSenim predstavoval
skuto¢nt novinku na trhu stavebnych strojov. Vdaka vystavbe nového zavodu,
zaujimavému a ziadanému vyrobnému programu sa stali Podpolianske strojarne
vyznamnym zamestnavatelom V Sirokom okoli. Zacala sa spoluprdca s kooperujucimi
zavodmi v okoli, ktord podporila vSeobecny rozvoj regionu. Spolo¢nost’ vyznamne
podporovala v meste Detva zamestnanost’, Sport, kultiru a samotny rozvoj mesta.
Vytvorilo sa velké mnozstvo pracovnych miest, ktoré pontkali zamestnanie v réznych
oblastiach. V $pecialnej vyrobe v tom Case zacala vyroba obrnenych pasovych vozidiel
BVP-1, ktoré predstavovali svetovua Spicku a dodnes st porovnatelné so
zodpovedajucou technikou vyspelych armad.” Svoje vyrobky zavod vyvazal prevazne
do krajin byvalého ZSSR, ¢lenskych krajin byvalej hospodarskej organizacie RVHP, ale
aj do okolitych krajin a na svetové trhy.

Neskor podnik prechadza pod nazov - Zavody tazkého strojarstva, §. p. Detva a
zahajuje sa vyroba velkoobjemového kolesového nakladaca UNC 200 , ktory sa po
inovacii vyrabal az do roku 1998 pod nazvom UNC 201.** Medzi pokrokové vyrobky z
historie PPS patri aj vyroba zvaracich robotov a manipulatorov, ktoré na trhu v tej dobe
chybali. Nastup vyroby prebiehal koncom 80. rokov. Po otvoreni sa svetovym trhom a
konkurencii, nastalo postupné obmedzovanie vyroby robotov. Po rozdeleni republiky a
zmene niekol’kych délezitych ekonomickych a politickych systémov sa vyvoj celkovej

robotiky na tzemi Slovenskej republiky postupne utlmoval.*

Po roku 1989 spolo¢nost’ nadviazala spoluprdcu s réznymi renomovanymi
zahrani¢nymi firmami ako je HANOMAG AG Hannover - SRN, CESAB Spa Bologna.
Rozbehla sa spolupraca s firmou CET Salt Lake City na vyvoji novej typovej rady
nakladacov, d’alej to boli spolo¢nosti JOHN DEERE, BITELLI, SIMA, SIEMENS a
zaloZenie spolocného podniku PPS KRIVBASS na Ukrajine.

%DETVA STROJE. Histéria. [online]. © 2007-2010. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z:
http://www.detvastroje.sk/historia

%Tamtiez, Dostupné z: http://www.detvastroje.sk/historia

%Tamtiez, Dostupné z: http://www.detvastroje.sk/historia

®HISTORIA ROBOTIKY. Historicky vyvoj robotizacie. [online] . [cit. 2014-01-4]. Dostupné z:
http://historiarobotiky.adamdevop.com/?page_id=8&lang=sk
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Od roku 2003 je spolo¢nost’ s novym vlastnikom pod ndzvom PPS Group a. s.
Pribudla spolupraca s vyznamnymi vyrobcami, ako je Atlas Copco, GHH Fahrzeuge,

Montabert, Sonnebogen.®

4.3 Stratégia spolo¢nosti

Postupné investicie do vyrobnych hal, technoldgii, orientidcia na poziadavky
zakaznika pomahaju stabilizovat’ vyrobu.

Vizia: Byt konkurencieschopnym vyrobcom a spolahlivym partnerom pre
naSich zakaznikov, akcionarov, zamestnancov.

Misia: Byt trvalo dynamizujucou, modernou a medzinarodne uznavanou
spolo¢nostou, ktora poskytuje sluzby hlavne v oblasti:

- vyroby zvaranych konstrukcii,

- vyroby zelezni¢nych kol'ajovych vozidiel,

- vyroby Specidlnej vojenskej techniky,

- metrologickych sluzieb.”’

Spolo¢nost” pontka socialne istoty I'udi Zijicich v tomto regione a prispieva k
jeho rozvoju. V historicky dlhodobej spolupraci so Strojarskym ucilistom v Detve,
kladie velky doéraz aj na vychovu novej generidcie a zabezpeCuje si vzdelanych
pracovnikov. Spolo¢nost’ aktudlne revitalizuje svoj aredl a investuje do technologii.
Vzhl'adom k narocnosti zakaznickych potrieb zdkaznikov PPS Group a. s. a tiez cielov
spolo¢nosti, su l'udia a zamestnanci povaZovani za nositelov kI'i€ovych procesov a

informécii, vd’aka ktorym je mozné dosahovat’ vyty&ené ciele.®®

4.4 Produkty spolo¢nosti

Aktivity PPS Group a. s. st etablované v segmente strojarskeho priemyslu, vo

vyrobe zvaranych komponentov pre renomovanych eurdpskych vyrobcov banskej,

%DETVA STROJE. Produkcia. [online]. © 2007-2010. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z:
http://www.detvastroje.sk/produkcia

*’PPS Group. O nds. [online]. © 2012. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z: http://www.ppsgroup.sk/o-nas/prez-
kv.pdf

%ppPS Group. Ludské zdroje. [online]. © 2012. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z://www.ppsgroup.sk/ludske-
zdroje/2012
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cestnej, pol'nohospodarskej, stavebnej a Specialnej techniky. Postupnou diverzifikaciou
vyroby sa do sortimentu zvaranych konsStrukcii dostavaji vyrobky uréené pre sektor
logistiky, transportny priemysel, tazbu dreva, zvarané konstrukcie pre manipulaéni
techniku atd’. PPS Group a.s. bola zaradena medzi 11 strategickych dodavatelov pre
svetovy koncern Caterpillar v Eurépe.”

Spolo¢nost’ pontka Siroky sortiment vyrobnych cinnosti pri vyuzivani
modernych strojnych zariadeni, lisov, technologii trieskového obrdbania, komplexné

spracovanie a palenie plechov a zvéarania.

5 Prieskum

5.1 Ciel’ prieskumu

Ciel'om prieskumu bolo preverit’ spokojnost’ zamestnancov s riadenim l'udskych
zdrojov v ich spolo¢nosti. Preverit vedomosti o stratégii riadenia zamestnancov, a
pristup k motivacii zamestnancov. V zavere dotaznikovej ankety preverit uroven
vzdelavania v spolo¢nosti, podporu a motivaciu zamestnancov k vzdelavaniu.

Prieskum sa uskutoc¢nil v spolo¢nosti PPS Group a. s. Cielom bolo na zéklade
zisteni navrhnat’ moZnosti zlepSenia riadenia zamestnancov vo vyrobnom oddeleni a ich

vzdelavania.

5.2 Stanovenie hypotéz

Pred zaciatkom analyzy a prieskumu si autor stanovil nasledovné pracovné
hypotézy, ktoré v samotnom zavere vyhodnoti, ¢i sa potvrdili alebo nepotvrdili.
Hypotéza je predpoklad, ktory je prostrednictvom vyskumu podrobeny overeniu.

Autor si stanovil pri overeni tri hypotézy.

¥DETVA STROJE. Produkcia. [online]. © 2007-2010. [cit. 2014-1-4]. Dostupné z:
http://www.detvastroje.sk/produkcia

70



Hypotéza ¢&. 1: ,, Predpokladame, zZe riadenie ludskych zdrojov v spolocnosti je na
vybornej urovni s dostatocnym priestorom pre podriadenych s ocakavanym
ohodnotenim. “

Hypotéza ¢. 2: ,, Predpokladame, Ze v spolocnosti sa pracuje so stratégiou riadenia,
buducimi potrebami ludskych zdrojov a ich motivaciou. *

Hypotéza ¢. 3: , Predpokladdame, Ze v spolocnosti sa kladie doraz na vzdelavanie

zamestnancov na dostatocnej urovni s motivaciou k vzdeldavaniu.

5.3 Metody prieskumu

Pre zékladna empiricki metddu autor zvolil prieskumnt dotaznikovh metédu na
zaklade troch hypotéz na vybranej vzorke respondentov, zamestnancov firmy, kde
uskutocnil prieskum k zisteniu ich ndzorov. Otazky volil tak, aby co najlepSie

vystihovali rieSent problematiku.

5.4 Prieskumna vzorka

ZuCastneni respondenti boli zo skupiny vyrobnych a administrativnych
pracovnikov z oddelenia vyroby. Vzdelanie respondentov, bolo na Urovni
stredoSkolského a vysokoSkolského vzdelania. Oslovenych respondentov, ktori
odpovedali na polozené otazky bolo 42, z toho 9 Zien a 33 muzov vo veku 21-56 rokov.
Dotaznik sa skladd z 21 otdzok, kde si respondenti pri odpovediach mali moZnost’
vybrat’ z 5 bodovej skaly. OznaCovali jednu moznost’, ktora najobjektivnejSie vystihuje

ich nazor.

5.5 Harmonogram postupu

Dotaznikovy prieskum sa uskutoc¢nil v obdobi 10. 10. 2013 do 7. 2. 2014.
Respondenti boli osloveni na zaklade osobného kontaktu alebo prostrednictvom
vyuzitia internetu. Cast dotaznikov bola vyplnena pri osobnom stretnuti, a Gast

odporucenych zamestnancov sme oslovili zaslanim dotaznika E-mailom.
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5.6 Analyza a interpretacia udajov

Overenie hypotézy ¢. 1

Hypotéza €. 1: ,, Predpokladame, ze riadenie ludskych zdrojov v spolocnosti je na
vybornej urovni s dostatocnym priestorom pre podriadenych s ocakdvanym
ohodnotenim. “

Na jednotlivé otazky poradového Cisla 1 az 9 prvej casti dotaznika odpovedali

respondenti nasledovne:

Graf 1: Ako hodnotite v§eobecne riadenie I'udskych zdrojov vo vasej spolo¢nosti?

Grafc. 1
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m dostatocne
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V prvej otdzke hodnotili respondenti vSeobecne riadenie 'udskych zdrojov v ich
spolo¢nosti. Riadenim koordinujeme vykonavanie ¢innosti, stanovujeme ciele a davame
instrukcie, realizuju sa prislusné opatrenia a rozhodnutia. Prostrednictvom vhodného
riadenia sa vytvara dobra podnikova atmosféra. Touto otazkou sme sa pokusali preverit
u respondentov spokojnost’ s0 v§eobecnym riadenim l'udskych zdrojov.

Pri odpovediach najviac, ¢ize 37 % respondentov hodnotilo riadenie I'udskych

zdrojov ako uspokojivé, 30 % ako vyborné a 20 % ako dostatocné. Ako zI¢é riadenie
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l'udskych zdrojov nehodnotil nikto. Vysledok prieskumu otazky naznacuje, Zze
V spolo¢nosti nie je uplna spokojnost’ s riadenim l'udi. Je rozdielna na jednotlivych
oddeleniach a u 13% respondentov dokonca nedostatocna. VacéSina opytanych

nehodnoti riedenie v spoloc¢nosti ako tplne idealne.

Graf 2: Pri rozhodovani sa Vas veduci radi so svojim timom?

Graf¢. 2
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V poloZenej druhej otdzke na zamestnancov sme sa pytali, ¢i sa ich veduci pri
rozhodovani radi so svojim timom, alebo sa rozhoduje sam. Respondenti odpovedali
nasledovne - 37 % opytanych oznaCilo odpoved’ skoér ano. Zhodne po 30 %
respondentov oznacilo odpoved urCite 4no a skor nie. Zostavajuce 3% opytanych
uviedlo odpoved’ urcite nie.

Medzi klacové aktivity pri riadeni ludskych zdrojov patri konzulticia
nadriadeného so svojim tymom. K potrebnym aktivitam patri zdujem o navrhy
podriadenych K rieSeniam uloh a navrhovanym cielom. Zamestnanec moéze ponukat
sprostredkovanie  zaujimavych  myslienok aidei, ktor¢é mo6Zu napomoct’
rastu spolo¢nosti. Vzijomnd vymena skusenosti a informécii medzi nadriadenym
a podriadenym podporuje motivaciu pri zvladani naro¢nejSich a zaujimavejSich aloh.

Vytvara podporu pre snahu o zlepSovanie pracovnych postupov a motivuje K realizacii
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vyty¢enych tloh. Pri zaujme o ndzory podriadenych veduci pracovnik ziskava
informacia o postojoch Kk vykonavanej praci. Ako uvadza Drucker: .S kazdym
pracovnikom, S ktorym by sa mohol proces rozhodnutia nejakym sposobom dotykat’ je
v Toyote potrebné sa radit.”*® Z uvedeného grafu vyplyva, Ze riadenie je z velkej Casti

na riadiacom pracovnikovi, ale urcity priestor je kladeny aj na podriadenych.

Graf 3: Mate dostato¢ny priestor na vlastnu realizaciu?

Grafé. 3
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Jednym z doleZitych motivacnych nastrojov Tl'udskych zdrojov je moZnost
sebarealizacie v praci. To nés viedlo k poloZeniu otazky na preverenie priestoru pre
vlastnu realizaciu v zamestnancov v spolo¢nosti PPS Grou a. s praci? Oznacenie
odpovede skor nie u 34% znamena zniZeny priestor pre vel'ka Cast’ zamestnancov. Na
druhej strane 30% opytanych oznacilo odpoved’ urcite 4no, ¢o modze vysvetlovat
zlozenie respondentov z jednej polovice vyrobnych profesii, ktori nemaja vel’ky priestor
pri rozhodovani. Respondenti s podielom 26 % oznacili odpoved’ skor ano, 7% urcite

nie a 3 % opytanych sa nevedelo vyjadrit.

10EDERSHEIM, Elizabeth, Haas. Management podle Druckera. 1. vyd. Praha: Mnagement Press, 2008,
s. 198. ISBN 978-80-7261-181-2.
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Ponuka véacSieho priestoru pre vlastni realizaciu aviac pravomoci
zamestnancom posiliiluje ich vztah k firme aspokojnost s vykondvanou pracou.
Z vysledkov Setrenia vyplyva, Ze aj ked’ viac ako polovica pracovnikov si mysli, Ze
moézu uplatnit’ vlastnu sebarealizdciu v tejto spolo€nosti, nemozno to oznalit za

uspokojujuci stav.

Graf 4: Ste v praci motivovany zo strany nadriadeného k dosahovaniu lepsich vykonov?

Graf¢. 4
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V otazke, ¢i s pracovnici motivovani zo strany nadriadené¢ho k dosahovaniu
lepsich vykonov vysiel vysledok podobny. Az 31 % opytanych sa vyjadrilo skor ano, 30
% respondentov na otazku odpovedalo ako skor nie. Nasleduje 24 % opytanych , ktori
zhodnotili motivovanie k dosahovaniu lepsich vykonov odpoved’ou uréite ano a 15 %
respondentov oznacilo moznost’ uréite nie. Oznacené odpovede skor nie a urcite nie
spolu tvoria 45% zamestnancov, ktori nie st dostato¢ne motivovani K dosahovaniu
lepsich vysledkov. Hodnotime to ako velky nedostatok pri riadeni I'udskych zdrojov.
Velké cast’ zamestnancov je pravdepodobne nespokojnd s motivaciou pri dosahovani
lepsich vysledkov v préci. Pri¢inu mozno hladat’ aj v predchddzajicich vysledkoch
grafu ¢. 2 a¢. 3, kde znacnad Cast' zamestnancov nebola spokojnd s komunikaciou

a priestorom pre vlastnu realizaciu. M6zeme sa domnievat’, ze v pripade nedostato¢ného
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motivovania zamestnancov K lepsim vykonom nemézeme oc¢akavat’ vyssiu efektivitu a s
fiou rast spolo¢nosti. Uspesné podniky sa lisia od netspesnych predovsetkym vysSou
produktivitou prace.

Z prieskumu vyplyva, Ze motivovanie k lepsim vykonom zo strany nadriadenych

pracovnikov nie je podl'a o¢akavani, ktoré maji zamestnanci.

Graf 5: Nadriadeny Vam poskytuje dostatocnl spatnu vézbu o vasej praci?

Grafé. s
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

K uvedenej otazke o poskytovani dostato¢nej spitnej vizby o praci pracovnikov
sa vyjadrilo 43% opytanych odpovedou skor ano, 30% oznacilo odpoved’ skor nie, 24
% ako urcite ano. Zostavajice 3% opytanych oznacili moznost’ urcite nie.

Poskytovanie spitnej vizby podriadenym je zakladom tspesnej riadiacej
¢innosti. Dostato¢na spitna viazba ponuka podriadenym informacie o kvalite ich prace a
spokojnosti zamestnavatel'a. Na zéklade informacii od nadriadeného je mozné postupné
zlepSovanie vykonu a odstrafiovanie chyb z dovodu nevedomosti. Prejavenie osobného
zaujmu o nazory podriadenych a ich pocity pri praci pomahaja k pracovnej spokojnosti.
So spétnou vdazbou zamestnanci pocit'uju zaujem o ich 0sobu a problémy a naslednym

povzbudzovanim st motivovani k preberaniu iniciativy a samostatnosti. Nasledne mozu
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zlepSovat’ svoje schopnosti a ucit’ sa s vlastnych vysledkov prace. Ocakava sa, ze
riadiaci pracovnik bude pristupovat k 'udom s doverou a trpezlivo si vypocuje ich
nazory, na zaklade ktorych sa rozhoduje. Z vysledkov Setrenia vySlo, Ze sice
nadpoloviénd vécsina s danou otazkou suhlasi, ale zostavajuca Cast’ respondentov
nepotvrdila jednozna¢ne poskytovanie dostatoCnej spitnej vdzby. Vysledky modzeme

hodnotit’ len ako dobré nie vyborné.

Graf 6: Ste oceneny za iniciativu pripadne za pracu nad ramec vasich povinnosti?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Pytali sme sa, €i su pracovnici oceneni za iniciativu pripadne za pracu nad ramec
ich povinnosti. Z opytanych respondentov sa 41% vyjadrilo odpoved’ou skor nie a 16%
urcite nie. Rovnako tato cast’ vysledku Setrenia hodnotime negativne. Ocenenie dobrych
vysledkov arovnako prace nad ramec ocakévani patri k zdkladnym predpokladom
kvalitnej riadiacej ¢innosti. Iniciativa zamestnancov by nemala zostat’ bez povSimnutia

a vzdy by mala byt’ ocenend minimalne formalnou pochvalou.
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., V¥kon zamestnanca vsSak nezavisi len na profesnych rozhodovaniach
kompetentnych, ale tie? na jeho véli dat svoje kompetencie plne do sluzieb podniku. ”*™*

Zostavajlca je spokojnejsia Cast’ respondentov a to 30% s oznac¢enou odpoved’ou
skor ano 13% respondentov a s odpoved’ou uréite ano. Z prieskumu tejto otazky nam

vyslo, ze o Cosi menej ako polovica pracovnikov je za svoju iniciativu odmenovana.

Otazka ¢. 7: Podl'a VaSho ndzoru je praca a vykon ocefiovany primeranym spdsobom?

Grafé. 7
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V suvislosti s riadenim l'udskych zdrojov spolo¢nosti je urcite na mieste otazka
Kk oceneniu zamestnancov. Polozili sme teda otazku, ¢i je praca a vykon ocenovany
primeranym sposobom. Z0 Setrenia nam vyslo, ze 36 % opytanych oznacilo moznost’
skor nie. Zhodne po 23% oznacili respondenti moZnost’ skor 4no a moznost’ urcite nie.
K odpovedi uréite ano sa priklonilo len 15% opytanych. Zostavajuce 3 % respondentov
oznacilo moznost’ neviem sa vyjadrit. Z grafu nam vychéadza, ze z vicSej vacSiny nie su
podla ndzorov pracovnikov v ich spolo¢nosti praca a vykon ocenované primeranym
sposobom. Dovolime si citovat’ autorov Weihricha Koontza Vv nasledujicej vete, ktora

vystizne opisuje stav nedostatoéného ohodnocovania:

WK ASLER , C., PROBSTOVA F K. Praktickd podnikova personalistika. 1. Vyd. Praha: Wolters
Kluwert, 2013, s. 45. ISBN 978-80-7357-913-5
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»Ak maju ludia pocit, Ze su odmernovani nespravodlivo, znizuju mnozstvo alebo
. , ) rv e 5,102
kvalitu vysledkov, alebo organizdciu opuistajii. ™
Z grafu ¢.7 nam vychadza, ze z vd¢sej Casti nie st podl'a nazorov pracovnikov

Vv ich spolo¢nosti praca a vykon ocefiované primeranym spdsobom.

Graf 8: Ako celkove hodnotite pracovné vzt'ahy vo Vasom podniku?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V dalsej otazke zamestnanci hodnotili pracovné vztahy na pracovisku v ich
podniku. Vysledkom je 41 % respondentov hodnoti vztahy ako priatel'ské, 36% ako
nadstandardné a z 23% ako Cisto kolegialne. Vztahy na pracovisku sl povazované za
rovnako dodlezité a prispievaju k dobrej atmosféra a harmonii na pracovisku. Priatel'ska
atmosféra moze vyplyvat' aj z vhodného riadenia I'udskych zdrojov a kulttry, ktora je
V spoloc¢nosti presadzovana.

Od dobrych vzt'ahov sa odvija to, akym spdsobom l'udia spolu komunikuju na
jednotlivych urovniach aako prispievaji  k bezkonfliktnej atmosfére a ochote

spolupracovat. V dobrej atmosfére prebicha potrebna komunikacia v suvislosti

12\WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. 1. vyd. Praha: Viktoria Publishing, 1993, s. 451.
ISBN 80-85605-45-7.
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s odovzdavanim skusenosti medzi zdatnejSimi zameStnancami, ¢o modze mat’
z dlhodobého hladiska velky vyznam pri zachovani strategickych informacii.
Zuvedeného grafu vyplyva, Ze vztahova atmosféra v podniku je na dobrej trovni

s moznost’ami d’alSieho zdokonal’'ovania.

Graf 9. Ako hodnotite komunikaciu na pracovisku?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

S pracovnymi vztahmi stvisi dobra komunikacia na pracovisku. V tejto
stvislosti sme polozili otazku 0 hodnoteni komunikécie na pracovisku. Z opytanych
respondentov najviac, ¢ize 47% respondentov hodnotilo komunikaciu dostatocne, 33%
oznatilo moznost’ uspokojivi, 17% opytanych oznacilo moznost' ako vybornu
a zostavajuce 3% opytanych respondentov hodnotilo komunikaciu ako nedostato¢nu.

Dobrd komunikdcia je spidta s informovanostou a prenosom ddlezitych
informacii pre orientaciu a plnenie uloh zamestnancami. S riadenim suvisia dobre
informovani zamestnanci s dokonalou komunikaciou. Z grafu je vidiet, Ze viac ako
tretina zamestnancov nehodnoti komunikaciu dobre. Na zaklade odpovedi sme dospeli
k zaveru, Zze komunikacia je v spolo¢nosti dobra, ale nie vyborna. U nespokojnych

zamestnancov je potrebné hl'adat’ spravnu formu komunikécie.
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Overenie hypotézy ¢. 2

Hypotéza ¢. 2: ,, Predpokladame, Ze v spolocnosti sa pracuje so stratégiou
riadenia, budvcimi potrebami ludskych zdrojov a ich motivaciou. *
Na jednotlivé otdzky k hypotéze €. 2 odpovedali respondenti v otazkach

poradového ¢isla 10 az 16 druhej Casti dotaznika nasledovne:

Graf 10: Ma spolo¢nost’ vypracovanu stratégiu riadenia I'udskych zdrojov?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V desiatej otazke sme zistovali, ¢1 ma skumand spolo¢nost vypracovanu
stratégiu riadenia 'udskych zdrojov a ako sl zamestnanci so stratégiou oboznameni. Na
otazku o vedomosti suvisiacej so stratégiou podniku odpovedali respondenti
nasledovne. Z opytanych oznacilo 36% odpoved’ skor ano. Na druhej strane velka ¢ast’
34% odpovedala, Ze sa nevie k otazke vyjadrit. Suvis s vysledkom méze mat zlozenie
respondentov, kde pravdepodobne ¢ast’ vyrobnych zamestnancov nie je informovanych,
alebo sa nezaujima o stratégiu a plany spolo¢nosti. Nasleduje 20% respondentov, ktori
oznacili moZnost’ ur¢ite ano, 7% skor nie a 3% respondentov oznacilo moZnost’ urcite

nie. Stratégia riadenia I'udskych zdrojov v podniku je zda sa na dobrej urovni. Ako
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nedostatok mdézeme hodnotit, ze viac ako tretina zamestnancov sa nevedela vyjadrit’
K tomu, ¢i ma spolo¢nost’” vypracovanu stratégiu riadenia I'udskych zdrojov. Znalost’
zamestnancov V stvislosti s planovanim l'udskych zdrojov je zdkladnym predpokladom

ich motivacie K vzdelavaniu a zotrvaniu v spolo¢nosti.

Graf 11: Je Vam zname, aké st ciele a stratégia v podniku?

Grafc. 11
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V nasledujucej otdzke sme sa pytali: Je Vam zname, aké st ciele a stratégia vo
vasom podniku? Vysledok je ve'mi podobny ako v predchadzajticej otazke. Z toho 34%
opytanych uviedlo moZnost’ skor ano, 27% opytanych sa nevedelo vyjadrit. Odpoved
27% respondentov 0 neznalosti stratégie a cielov je velkym nedostatkom vedenia
Pudskych zdrojov aj radovych zamestnancov. Zostavajuca Cast’” respondentov 19 %
oznacila moznost’ urcite ano, 14 % skor nie a zvysnych 6% moznost’ urcite nie.

Z dan¢ho vyplyva, ze ciele a stratégia vV podniku nie su vSetkym pracovnikom
jasné a zname. Rovnako ako v predchadzajucej otazke, to hodnotime ako nedostatok, ze
takmer tretina zamestnancov sa nevedela vyjadrit’ k cielom a stratégii ich spolo¢nosti.
Pre tuspeSné plnenie uloh je znalost' cielov a stratégie spolocnosti vlastnymi

zamestnancami dolezita. Zamestnanci 'ahsie zvladaju Glohy v pripade , Ze poznaju ciel,
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ktory spolo¢nost’ planuje dosiahnut’ a rovnako, ked’ poznaja stratégiu spolo¢nosti, ako

planuje ciel’ dosiahnut’.

Graf 12: Ako hodnotite pristup k potrebnym informaciam suvisiacim s vykonavanim

vasej pracovnej ¢innosti?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

K strategickému riadeniu Tl'udskych zdrojov patri okrem iného aj pristup
zamestnancov k dolezitym informaciam. V tejto stvislosti nas zaujimalo, ako je
hodnoteny pristup k potrebnym informaciam suvisiacim s vykondvanim pracovnej
¢innosti. Hodnotenie pristupu k informaciam ukazuje, Zze u 35% opytanych je
dostatocné, 28% je uspokojivé, 24 % je vyborné a 13% nedostatoéné. Dospeli sme
k zaveru, ze pristup k potrebnym informaciam na pracovisku je hodnoteny v celku
dobre, ale pravdepodobne nie vSetci pracovnici st informovani so vSetkym, ¢o suvisi
sich pracovnou ¢innostou. Nedostatok méze byt zapriineny malym vyuzivanim
informacnych prostriedkov, ¢i uz prostrednictvom informacnych tabul’ a nasteniek, e-
mailu, intranetu av neposlednom rade vyuzivanim osobnych rozhovorov s

nadriadenym. Prosperita spolo¢nosti sa odvija aj od stupiia informovanosti
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zamestnancov. Informacie, ktoré si pre zamestnanca klucové, by mali byt T'ahko
dostupné kazdému, kto ich vyuziva. V pripade, ze je riadenie znalosti v spolo¢nosti

riadené, urychl'uje to pracovné procesy a nasledne produktivitu préce.

Graf 13: Ma vasa spolo¢nost’ plany pre zabezpecenie buducich potrieb 'udskych

zdrojov?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Pri skumani, ¢i spolocnost ma plany pre zabezpecenie budtcich potrieb
I'udskych zdrojov sme zistovali, ¢i spoloCnost’ pracuje so stratégiou ziskavania
T'udskych zdrojov. Zistili sme z nazorov opytanych, Zze 43% respondentov si mysli, Ze
skor ano, ale na druhej strane sa nevedelo vyjadrit' az 32% opytanych. Potvrdzuje sa
nam predchédzajici vysledok o slabej informovanosti zamestnancov. Moznost™ urcite
ano oznacilo 15% opytanych a 10 % urcite nie. VicSia polovica vie o zabezpeceni
buducich potrieb Tudskych zdrojov a menSia Cast’ nema takéto informacie, alebo si
mysli, Ze skor nema spolocnost’ vypracované plany pre zabezpecenie I'udskych zdrojov

do buducnosti.
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Domnievame sa, ze vedomost o planoch buducich potrieb l'udskych zdrojov
modze napomdct’ zamestnancom v ich snahe k zvySovaniu kvalifikacie a zru¢nosti pre

moznost’ kariérneho postupu.

Graf 14: Pri obsadzovani pracovnych miest si uprednostiovani vlastni zamestnanci?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Pre potvrdenie naSej druhej hypotézy sme polozili aj otazku, ¢i su pri
obsadzovani pracovnych miest uprednostiiovani vlastni zamestnanci. Z odpovedi ndm
vyslo, ze 56% opytanych si mysli, Ze skor ano, 17% uviedlo moznost’ urcite ano, 14%
sa nevedelo vyjadrit, 10% sa vyjadrilo skor nie a zostavajuce 3% uviedlo moznost’
urCite nie. Rovnako tato otazka suvisi so stratégiou l'udskych zdrojov a udrzanim si
najkvalitnejSich zamestnancov v spoloc¢nosti.

Informovanost o moznom postupe a ponukanych prilezitostiach je dalSim
motivaénym faktorom, ktory je vhodné vyuzivat. V pripade, Ze zamestnanci U svojho
zamestnavatela maju moznost’ profesne rast’, si motivovanej$i a oddanejsi spolo¢nosti.
Ponuka kariérneho rastu sa vyrazne odrdza vo vnimani spolo¢nosti zamestnancami a

v ich lojalite a vykonnosti.
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Z prieskumu nam vyplyva, ze cast zamestnancov nie je informovand o
vyuzivani vlastnych l'udskych zdrojov pri ponuke pracovnych miest. Na druhej strane
podla vyjadrenia vacSej Casti opytanych nam vychadza, Ze su vo velkej miere

obsadzované vol'né pozicie z vlastnych radov.

Graf 15: Prevadza sa vo vasej spolo¢nosti pravidelné hodnotenie pracovnikov?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Graf ¢. 15 ndm ukazuje, nakolko sa v danej spolo¢nosti prevadza pravidelné
hodnotenie pracovnikov. Z opytanych sa najviac vyjadrilo 31% s odpoved’ou skor ano,
zhodne po 23% odpovedalo ur¢ite ano a skor nie. Moznost’ uréite nie oznacilo 13%
opytanych a 10% sa nevedelo vyjadrit k hodnoteniu. Pravidelné hodnotenie
pracovnikov teda prebieha, ale nie je dostacujuce.

Hodnotenim zabezpeCime zlepSovanie pracovnych vykonov, spédtni vézbu
0 ¢innosti zamestnancov a motivaciu v pripade kvalitne odvadzanej prace.

., Zamestnanci maju na zaklade hodnotenia zalozeného na ukazovateloch pocit

. ’ v, v ’ . v . v . .. 103
objektivnejsieho a nestrannejsieho zaobchadzania, co vedie k zvySeniu motivacie.”

18K ASLER , C., PROBSTOVA F K. Praktickd podnikova personalistika. 1. Vyd. Praha: Wolters
Kluwert, 2013, s. 52. ISBN 978-80-7357-913-5
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Z grafu ¢. 15 vyplyva, Zze nie vSetci zamestnanci st pravidelne hodnoteni,
dokonca 10% zamestnancov nie je hodnotenych, alebo nevie 0 vyuzivani tohto

motivaéného nastroja v spolocnosti.

Graf 16: Ako hodnotite Groven poskytovanych nefinan¢nych foriem odmenovania?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Votazke ¢. 16 sme chceli vediet, ako hodnotia pracovnici uroveil
poskytovanych nefinanénych foriem odmenovania. Z opytanych 36 % respondentov ju
povazuje za uspokojivu, 30 % ako nedostato¢nu, 27 % ako dostato¢nu, len 4 %
respondentov hodnotilo odmenovanie ako vyborné. Zostavajuce 3% respondentov
hodnoti odmeiiovanie ako zlé. Dospeli sme k zdveru, ze uroven poskytovanych
nefinanénych foriem odmefiovania je na nedostatocnej Urovni. V menSej miere
nevyhovuje pracovnikom a oznacili ju ako zlu.

Ak dochddza k nespokojnosti zamestnancov s odmeniovanim, dochadza k
zniZzenej motivacia ludi zotrvat' a pracovat pre spolo¢nost. Je potrebné vedenim
znizovat’ nespokojnost’ a podl'a moZnosti odstrafiovat’ nedostatky v odmenovani pre
spokojnost’ a stabilizaciu I'udskych zdrojov. Mnohokrat posta¢i formalne uznanie ako je

pochvala alebo poverenie naro¢nejSou ulohou pracovnika, ktory si plni povinnosti.
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Overenie hypotézy ¢. 3
Hypotéza ¢. 3: ,, Predpokladame, zZe v spolocnosti sa kladie doraz na vzdelavanie

zamestnancov na dostatocnej urovni s motivdciou k vzdeldvaniu.

Na jednotlivé otdzky k hypotéze ¢. 3 odpovedali respondenti v otazkach

poradového ¢isla 17 az 21 v tretej Casti dotaznika nasledovne:

Graf 17: Mate moznost sa v praci vzdelavat’ a zG¢astiovat’ sa vzdelavacich programov,

kurzov a pod?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Pri potvrdeni poslednej hypotézy sme polozili otdzku o moznosti sa V praci
vzdelavat’ a zacastiiovat’ sa vzdelavacich programov, kurzov a podobne. Skor ano sa
vyjadrilo 46 %, odpoved’ skor nie oznacilo 24% opytanych, uréite ano odpovedalo 17%,
urcite nie uviedlo 7% opytanych a 6% respondentov sa nevedelo vyjadrit.

Stustavny personalny rozvoje je potrebny pre napredovanie l'udskych zdrojov
a spolo¢nosti. Vzdeland pracovna sila sa dokdze lepSie prisposobit’ pracovne] pozicii,
poziadavkam trhu a technologickym novinkam.

Kotter uvadza v nasledujicom vyroku zaujimavy postreh, s ktorym sa

stotoznujeme.
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., Zaistite vycvik, ktory zamestnanci potrebujiu. Bez dostatocnych znalosti a
spravnych postojov sa ludia citia bezmocni. ™

Z odpovedi sme dospeli knazoru, ze zvelkej miery je Vv spolo¢nosti
poskytovana moznost’ vzdelavania. Na druhej strane 24% vyjadrenych zamestnancov su
nespokojni s moznostami vzdeldvania, ¢o hodnotime negativne. MenSie percento
zamestnancov nepoznd moznosti vzdeldvania, ktoré poskytuje zamestnavatel.

S poskytovanim vzdelavania na kazdej hierarchickej urovni ziskava zamestnavatel

flexibilnejSiu pracovnu silu, ktord pontka konkurencieschopnost’ celej spolocnosti.

Graf 18: Zamestnavatel’ Vam pontika moznosti vzdelavania na trovni?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Pri opytani, na akej urovni ponuka zamestnavatel moZnosti vzdeldvania sme
zistili, ze 48% respondentov hodnoti vzdelavanie uspokojivo, 30% dostato¢ne, 12%
nedostatoéne alen 10% respondentov hodnoti moznosti vzdelavania odpovedou
vyborne. Od kvality poskytovaného vzdeldvania sa odvija moznost’ nasadenia vlastnych

zamestnancov na naro¢nejSie ulohy, ich flexibilita a kompetentnost. Nizka uroven

14K OTTER, John, P. Vedeni procesu zmény. 1.vyd. (dotlag) Praha: Management Press, 2008, s. 120.
ISBN 978-80-7261-015-0.
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vzdeldvania sa moéze odrazit' v nizkej efektivite vyroby co nésledne ovplyviiuje
konkurencieschopnost’ podniku. Z uvedeného Setrenia vyplyva, zZe vzdeldvanie je na

mierne uspokojivej urovni, ale nie na vyborne;j.

Graf 19: Vyzaduje pripadne podporuje zamestnavatel’ vase vzdelavanie?
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V otazke ¢. 19 nas zaujimala uroven podpory vzdelavania v spoloc¢nosti.
V pripade vyzadovania alebo podporovania vzdelania zo strany zamestnavatel'a sme
prisli k zaveru, Ze v spolo¢nosti je vzdelavanie len ¢iastoéne podporované. Podla
vyjadrenia u 26 % respondentov ponuka spolo¢nost’ prilezitost’ k vzdelavaniu, u 22%
respondentov zamestnavatel' vyzaduje pravidelné vzdelavanie, 16% opytanych sa
vyjadrilo, Ze zamestnavatel’ jasne naznacuje zamestnancom potrebu vzdelavat’ sa a 7%
respondentov sa vyjadrilo, ze ich zamestndvatel’ motivuje k vzdelavaniu. Vel'k4 cast’
respondentov ato 29 % odpovedalo na otazku zaporne, ze ich zamestnavatel
nemotivuje k vzdelavaniu. Vysledok nemézeme hodnotit’ pozitivne, nakol’ko len cast’

respondentov jednoznac¢ne odpovedala, Ze zamestnavatel’ vyzaduje ich vzdeldvanie.
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Graf 20: Zist'uje zamestnavatel’ potreby vzdelavania zamestnancov s ohl'adom na

predpokladany rozvoj spolo¢nosti?

Graf¢. 20

9% 12%

® yrcite ano
® gkor ano
® skoér nie
B yrcite nie

¥ neviem sa vyjadrit’

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Dalsia otizka na potvrdenie tretej hypotézy znela: Zistuje zamestnavatel
potreby vzdelavania zamestnancov s ohl'adom na predpokladany rozvoj spolo¢nosti?
S predpokladom rastu, rozSirenia vyroby pripadne portfolia sa ocakava postupné
vzdeldvanie zamestnancov pre dokonalé zvladanie buducich tloh. Z Setrenia ndm
vyplynulo, Zze 45% opytanych oznaéilo odpoved’ skor ano, zhodne po 17% odpovedi
bolo skor nie a ur€ite nie. UrCite ano oznacilo 12% opytanych a 9% respondentov sa
nevedelo vyjadrit’.

Otazkou sme chceli zistit’ preverovanie schopnosti zamestnancov pre aktudlne aj
buduce potreby a nasledné doSkolenie zistenych nedostatkov. Informovanost’ vedenia
0 potrebe vzdelavat jednotlivych zamestnancov pari k strategickému riadeniu 'udskych
zdrojov. Priprava zamestnancov na zrucnosti, ktoré budi vyzadované, rozvoj ich
potencidlu a schopnosti je zédkladnou strategickou ¢innost'ou. Z grafu nam vyplyva, ze
spolo¢nost’ vo vacsej miere zistuje potreby vzdelavania ludskych zdrojov. Ako
negativum musime opit’ hodnotit, Ze 9% opytanych sa nevedelo vyjadrit, c¢i
zamestnavatel’ zist'uje potreby vzdeldvania zamestnancov s ohl'adom na predpokladany

rozvoj spolo¢nosti.
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Graf 21: Motivuje Vas zamestnavatel’ k ziskavaniu vedomosti v ramci vasej profesie

samoStudiom.

Grafé. 21

® urcite ano
® skorano
" skornie
B urcite nie

" neviem sa vyjadrt

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

V zavereCne] otdazke sme chceli vediet, ¢i zamestnavatel motivuje svojich
zamestnancov K ziskavaniu vedomosti v ramci ich profesie samostadiom. Tak ako sa
ocakava od zamestnavatel'a, Ze bude umoznovat’ rast l'udskych zdrojov, rovnako sa
ocakava od zamestnancov, Ze budu pracovat’ na svojom vlastnom rozvoji. Domnievame
sa, ze samostidium sa vSeobecne hodnoti ako najefektivnejSie vzdelavanie, ktoré by
mali zamestnavatelia a zamestnanci vyuzivat'.

Samostadium napomaha Kk tomu, aby ludia pracovali na optimalnej Grovni
svojich moznosti. Velkd cast’ respondentov nepotvrdila motivaciu zo Strany
nadriadenych k samostadiu. Z uvedenych odpovedi vyplynulo ze 36% sa priklonilo k
mozZnosti skor nie a 18% urcite nie. Z vyjadreni tejto Casti respondentov sa opakuje
nedostatok podpory vzdelavania samostudiom. Z opytanych respondentov oznacilo 33%
odpoved’ skor ano a len 7% opytanych uviedlo moznost’ uréite ano. Zostavajucich 6%
sa nevedelo vyjadrit. Z grafu nam vyplyva, Ze aj ked samostidium ma podporu v
spolo¢nosti, nie je podporované v takej miere, ako si zamestnanci predstavuju a ako by

sa ocakavalo od spolo¢nosti.
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5.7 Zavery vyskumu a odporucania pre prax

V nasledujucom texte sa zameriame na zhrnutie vysledkov empirického Setrenia
prostrednictvo interpretacie ziskanych odpovedi a odportcania pre zlepSenie situacie v
oblasti riadenia 'udskych zdrojov, stratégic riadenia T'udskych zdrojov avzdelavania
Vv spoloc¢nosti PPS Group a.s.

Podl'a vyjadrenia prieskumnej vzorky sa nam hypotéza €. 1: ,, Predpokladame, Ze
riadenie ludskych zdrojov v spolocnosti je na vybornej urovni s dostatocnym priestorom
pre podriadenych s ocakavanym ohodnotenim. “ potvrdila len ¢iastocne.

LCudia zainteresovani na rieSeni problémov, ktori maji oprdvneny pocit, Ze aj s
ich ndzorom sa pocita, st spokojni, praca im prindSa radost, vyraznu satisfakciu,
zacinaju si viac verit’ a posiliiuji svoju sebadoveru.

Vseobecne riadenie T'udskych zdrojov bolo v priemere hodnotené len ako
dostatoéné arovnako aj priestor pre vlastni realizaciu. Nadpoloviéna véacSina
respondentov hodnotila motivaciu k dosahovaniu lepSich vysledkov a pozitivne
poskytovanie spitnej vidzby na kladnej urovni. Tu vidime rezervy, kde by sa mohlo
riadenie Vv spolo¢nosti zlepSovat. Ocenenie za iniciativu a vyjadrenia k ohodnoteniu
v prieskume boli menej pozitivne. Tu sa domnievame, Zze zamestnanec by mal byt
podporovany v iniciative, ktord moéze vyustit do zlepSenia a zrychlenia pracovnych
procesov. Tak ako uvadzaju autori Bedrnova a Novy:

,Od manazéra sa ocakava, Ze bude schopny svojim pracovnikom nacuvat tak,
aby im nasledne mohol v primeranej miere poskytovat’ akceptujucu reflexiu a dalej na
nich vhodne pésobit — jednak tak, aby svojim pésobenim na nich stimuloval a podporil
ich pracovny vykon, - ale aj tym, Ze vo vhodnej miere podpori pre vykon prdce nie prilis
podstatnou, ale pre pracovnikov casto velmi dolezitou komunikdciou neformdlnou. 105

Zamestnanci zapojeni do rieSenia problémov so zaujmom 0 ich nazor maja
opravneny pocit, ze sa s nimi pocita pri rozhodovani. St motivovanejsi pri prichadzani
s navrhmi, ¢o posilfiuje ich pocit spokojnosti z prace.

V zavere prvej Casti prieskumu zamestnanci pozitivne hodnotili komunikéciu na
pracovisku, ¢o moze byt vysledkom dobrej organizacnej kultury a vedenia

Zamestnancov.

SBEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie rizeni. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 305. ISBN 978-80-7261-169-0.
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Vyjadrenie respondentov K hypotéze ¢. 2: ,, Predpokladame, Ze v spolocnosti sa
pracuje so stratégiou riadenia, buducimi potrebami ludskych zdrojov a ich
motivdciou. ““ nepotvrdilo jednoznaéne nas predpoklad.

Znalost’ pritomnosti stratégie riadenia I'udskych zdrojov hodnotime nedostato¢ne
nakol’ko az 34% respondentov sa nevedelo vyjadrit’ k otazke. Od znalosti stratégie
T'udskych zdrojov v spolo¢nosti sa odvija motivacia zamestnancov pracovat’ na Sebe,
zvySovat’ si zrucnosti, schopnosti a vzdelanie pre budtce potreby spolo¢nosti.

K stratégii a cielom podniku sa nevedelo vyjadrit az 27% respondentov, ¢o
hodnotime rovnako negativne. Zamestnanci by mali poznat® stratégiu spolo¢nosti a jej
smerovanie. Pokladame to za zaklad informovania zamestnancov. Mali by poznat’, 0 ¢o
sa spolo¢nost’ usiluje, s ¢im moZu zamestnanci pocitat’ a 0 ¢o sa maju usilovat’ pre
dosiahnutie buducich cielov.

Ako uvadza Plaminek ,,..je potrebné viziu doviest k ludom, tj. rozlozit' ju na
ciele stale mensich organizacnych jednotiek a konecne az na ulohy, ktoré maju plnit
Jjednotlivi ludia- to je nutné pre dobru orientdciu zamestnancov «« 106

Na druhej starne pristup k informacidm bol hodnoteny védcSou cCastou
respondentov ako vyhovujuci, ¢o hodnotime kladne. Priestor na zlepSovanie vidime pri
zostavajucich respondentoch, kde 28% oznailo moznost' uspokojivy a 13%
nedostato¢ny. Buduce potreby I'udskych zdrojov hodnotili respondenti rovnako z velke;j
Casti ako malo zndme. Informovanie o ndbore zamestnancov, ich moZznom postupe
a moznosti d’alSieho zotrvania v podniku mézu posobit’ na lojalitu zamestnancov, ¢o
pomaha strategickému riadeniu pre udrZanie najvykonnejSich ludi. Z celkového
prieskumu sa v otazke obsadzovania pracovnych miest vlastnymi zamesStnancami
zhodlo najvicsie percento opytanych a to 56% respondentov odpovedalo skor ano.
Vysledok hodnotime kladne, rovnako rezerva v informovanosti a obsadzovani je v 14%
respondentov, ktory sa nevedeli vyjadrit. Nadpolovi¢nd vicSina respondentov sa
vyjadrila na pravidelné hodnotenie zamestnancov kladne. Tu vidime priestor na
zlepSovanie pre Cast' zamestnancov, ktorym sa nedostdva pravidelné hodnotenie ich

prace. Pravidelné hodnotenie pracovného vykonu stvisi s motivaciou a zlepSovanim

106pr AMINEK, Jifi. Vedeni lidi,tymii a firem. 2. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 44. ISBN 80-247-1092-7.
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efektivity zamestnancov. Vo vizii rovnako nefinanéné ohodnotenie nebolo hodnotené
kladne, ¢o naznacuje nevyuzivanie tohto motiva¢ného prvku.
Rovnako vidime priestor na zlepSenie stratégie riadenia zamestnancov a

zapojenie nefinan¢nych foriem odmefiovania ako motiva¢ného nastroja.

V zévereCnej Casti dotaznika sme preverovali hypotézu €. 3: ,, Predpokladame,
Ze v spolocnosti sa kladie doraz na vzdelavanie zamestnancov na dostatocnej urovni s
motivdciou k vzdelavaniu.*“ Hypotéza ¢. 3 sa nam rovnako uplne nepotvrdila. Ponuku
moznosti vzdelavat' sa v spolo¢nosti jednoznacne potvrdilo len 17% respondentov a
46% respondentov oznacilo odpoved’ skor ano. Negativne hodnotime vyjadrenie viac
ako 1/3 respondentov k mozZnosti vzdelavania. Z opytanych 6% respondentov sa
nevedelo vyjadrit’ k moznosti vzdeldvania, o mdze suvisiet so zlym informovanim o
ponuke moznosti a potrieb vzdelavania. Vyjadrenie 24% respondentov odpoved’ou skor
nie a 7% urcite nie naznacuje rezervy v moznostiach vzdelava. Spolo¢nost ma vo
vizidch uvedeny ciel' stat sa medzindrodne uznavanou spolo¢nostou, kde sa
predpokladd vzdeldvanie zamestnancov na vysokej Urovni. Otdzka prieskumu o
motivacii zamestnavatel'om k vzdelavaniu naznacuje rovnako nedostato¢na troven. Az
29% opytanych oznacilo odpoved’ ,,zamestnavatel ma nemotivuje k vzdelavaniu®. S
motivaciou zamestnancov vzdelavat' sa rastie aj produktivita prace a zastupitelnost
zamestnancov, pripadne moznost kariérneho postupu. Preverovanim potreby
vzdelavania s ohl'adom na predpokladany rozvoj spolo€nosti sme zistovali zadujem
zamestnavatel'a o schopnosti svojich I'udi v suvislosti so stratégiou podniku. Kladne
hodnotime vysledok u 45% opytanych, ktori sa priklanali k odpovedi skor &no, na
druhej strane neznalost u 9% respondentov, ¢i zamestnavatela zaujimaju ich
schopnosti, a 17% urcite nie hodnotime ako negativum. Tu vidime priestor na
zlepSovanie informovanosti zamestnavatela o Urovni vedomosti u zamestnancov.
Zaverecna otdzka bola poloZzena za Ucelom preverenia postoja zamestnavatela k
samoStudiu Tl'udskych zdrojov a motivaciu k ziskavaniu vedomosti touto cestou.
Vysledky hodnotime rovnako nedostatocne, nakol'ko az 36% respondentov uviedlo
moznost v dotazniku skor nie a 18% urcite nie. Samostudiom sa ponuka zvySovanie
znalosti v oblastiach, kde citi zamestnanec rezervy na zlepSenie, pripadne oblasti, ktoré

ho zaujimaju a mdze ich vyuzit’ na zvySenie svojej zru¢nosti alebo schopnosti.
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5.7.1 Odporucania z empirického Setrenia

Na zéklade vysledkov z empirického vyskumu riadenia v spolo¢nosti PPS Group
a.s. autor prace uvadza navrh opatreni k zlepSenie stratégii riadenia I'udskych zdrojov a
vzdelavania podla vlastného tisudku, poznatkami z praxe a teoretickym podkladom z

literattry.

Medzi autorove odporucania, ktoré vychadzaju z empirického Setrenia patria:

» hladanie mozZnosti zlepSovania riadenia l'udskych zdrojov prostrednictvom
uvedenych metdd strategického riedenia Tl'udskych zdrojov, dalej je to

prostrednictvom komunikécie na jednotlivych urovniach,

» poskytnutie vlastnej realizdcie zamestnancov v praci, zvySenie participacie a

zapajanie do zlepSovania pracovnych procesov a rozhodovani,

= poskytovanie spitnej vizby zamestnancom o ich kladnych vysledkoch a

navrhoch na zlepSenie a pravidelné zistovanie ndzorov zamestnancov,

= zameranie sa na motivaciu zamestnancov, aj nefinanénu, ktora je castokrat

rozhodujuca,

= zaviest oceflovanie iniciativy a prace nad rdmec povinnosti zamestnancov a

zaroven informovat okolie o oceneni prinosu,

= zaviest pravidelné hodnotenie zamestnancov podniku, ktoré pontka motivaciu

spatnu vdzbu a moze viest' k zvyseniu produktivity prace,

» vyuzivat’ formalne odmenovanie kladnych vysledkov pochvalou, ktora pomaha

pri zvySovani vykonnosti a stabilizacii, I'udskych zdrojov,

= zamerat sa na zvySovanie proaktivity ludskych zdrojov, ktora pomaha

napredovaniu spolo¢nosti,
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pracovat na zlepSovani organizacnej kultiry v podniku, medziludskych

vzt'ahoch

zlepsit’ informovanost’ zamestnancov o smerovani, zameroch, ciel'och a stratégii
podniku a nasledne s planmi a potrebami ludskych zdrojov v suvislosti s

prezentovanou stratégiou,

informovat’ zamestnancov o planoch l'udskych zdrojov do buducnosti pre

moznost’ vzdelavania a pripravy stavajucich zamestnancov na buduce pozicie,

zachovat’ si obsadzovanie vol'nych pracovnych miest vlastnymi zamestnancami,

pravidelne preverovat troven znalosti a schopnosti l'udskych zdrojov a v

pripade zistenych nedostatkov navrhnut’ potrebné opatrenia na dovzdelanie,

riadiacim pracovnikom by som navrhol zGcastnit’ sa tréningu zameraného na

zvySenie komunikaénych zrucnosti I'udskych zdrojov.

zvySovat’ motivaciu zamestnancov k vzdelavaniu s dérazom na samostadium,
ktoré pontka zamestnavatelom vyhodné a efektivne vzdeldavanie l'udskych

zdrojov,

zlepSenie vyuzivania informaénych prostriedkov, intranetu, na zdokonalenie
informovanosti zamestnancov, navrhoval by som zaviest' firemny obeZnik s
pravidelnostou vychadzania, kde by zamestnanci boli sprostredkovane

informovani o diani V spolo¢nosti a jej planoch.
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ZAVER

V strategickom riadeni I'udskych zdrojov tedria nepontka jednoznacné techniky
a metody riadenia. Vzdy je to rozmanitost’ spolo¢nosti, ich rozne zameranie, moznosti
trhu, kde sa nachadzaji a zlozenie I'udskych zdrojov. Jedna z moznosti, ako zlepsit
riadenie spolo¢nosti sa javi vo vyuziti metod a pristupov, s ktorymi sa uspeSnym
firmam podarilo napredovat’ a udrzat’ sa na vrchole. Pri rozhodovani 0 spdsobe stratégie
riadenia l'udskych zdrojov je preto vhodné prispdsobit’ stratégiu potrebam konkrétnej
organizacii a jej zameraniu. Prispdsobit’ sa kultare, podmienkam vonkajSieho prostredia
a moznostiam, ktoré sa na trhu pontikaju.

., Kdekolvek je stratégia danou organizaciou prijatd, dospieva sa k poznaniu
toho, ze nevyhnutnym fenoménom dnesnych pracovnych miest je neuprosny a stupajuci
podiel zmien. Z toho vyplyva, Ze zajtrajsie pracovné miesta nebudi rovnaké ako
dnesné. “*%

Cielom diplomovej prace bolo na zéklade ziskanych teoretickych poznatkov
jednotlivych oblasti strategického riadenia 'udskych zdrojov, ich rozvoja a vzdelavania
uskuto€nit’ analyzu v strojarskom podniku a navrhnut odporacania pre zlepSenie
riadenia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti. Poukazat' a navrhnut’ rieSenia k zmene pre
celkové skvalitnenie riadenia spolo¢nosti. Tiez vybrat’ metédy na pracu so stratégiou
riadenia 'udskych zdrojov a vzdelavania zamestnancov. Predmetom prvej kapitoly bolo
vymedzenie zékladnych charakteristik hlavnych tloh a funkcii riadenia Tudskych
zdrojov. Vymedzenie teoretickych vychodisk strategického riadenia I'udskych zdrojov,
definovanie jej kl'icovych pojmov a popis postupov v strategickom riadeni. Konkrétne
sa autor zameral na vybrané metddy tvorby stratégie, zlepSovania produktivity prace a
vykonnosti I'udskych zdrojov v procese strategického riadenia. Doraz autor kladol na
potrebu schopnosti riadiacich pracovnikov viest’ a motivovat’ 'udské zdroje. V druhej
kapitole sa autor zameral na doélezitost’ a potrebu vzdelavania I'udskych zdrojov, jej
suvis s motivaciou a dalSim rastom spolo¢nosti. Vyzdvihol délezZitost’ jednotlivych
metdd vzdelavania, ich potrebu pri dosahovani cielov podniku. Autor sa domnieva, ze

praca splnila svoj ciel’, ktory si stanovila. Realizacia navrhovanych opatreni méze

YEOOT, Margaret, HOOK, Caroline. Personalistika. 1.vyd. Praha: Computer Press, 2002, s. 29.
ISBN 80-7226-515-6.
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znaénym spdsobom prispiet’ k zlepSeniu strategického riadenia a rozhodovania
v otazkach riadenia T'udskych zdrojov. Vybrané odporucania personalnych ¢innosti su
predpokladom pre efektivnejSic vyuzivanie personalu firmy a dosiahnutia vizie
konkurencieschopného podniku, ktort ma spolo¢nost’ vytycenu.

Na zaklade zistenych vysledkov a navrhnutych opatreni je mozné postupne
zlepsovat’ riadenie a vedenie spolo¢nosti PPS Group a. s. Hlavnym prinosom prace st
na zéklade empirického vyskumu navrhy, ktoré ponuka pre zlepSenie riadenia I'udskych
zdrojov. Autor sa domnieva, ze do zna¢nej miery pomdzu pri rozvoji podniku a d’alsom
napredovani. V dalSom empirickom a teoretickom vyskume autor odporaca
podrobnejsie sa zamerat’ na preverenie potrieb a o¢akavani zamestnancov. Zamerat’ sa
na zistenie prvkov, ktoré by motivovali 'udské zdroje k efektivnejSej praci. Preverit
urovei potrebnych znalosti na jednotlivych pracovnych pozicidch.

Firmy sa nachadzaju uprostred premenlivého prostredia, kde musia reagovat’ na
nestabilné trhy a hl'adat’ tG spravnu stratégiu riadenia. Pri riadeni pomaha vhodnym
spOsobom vyuzivat’ teoretické a praktické poznatky na udrzanie prosperity a

napredovania v podnikani.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den,

dotaznik spokojnosti zamestnancov s riadenim podniku, motivaciou a vzdelavanim je
pre potreby diplomovej prace. Cielom dotaznika je zistit uroven spokojnosti
zamestnancov s riadenim, stratégiou vedenia podniku a ponikanym vzdelavanim. Po
precitani otazky zakriuzkujete jednou z piatich moznosti, S KtOrou sa stotoZnujete.
Nakolko su otazky smerované aj na vedenie spolocnosti je dotaznik anonymny a bude

pouczity len pre potrebu vypracovania mojej diplomovej prdce.
Dakujem Vam za ochotu a cas, ktory venujete vypliiovaniu tohto dotazniku!

Udaje o respondentovi:

Identifika¢né udaje: Vas vek: Pohlavie: Ukoncené vzdelanie:
1. Ako hodnotite v§eobecne riadenie 'udskych zdrojov vo vasej spolo¢nosti?
a) vyborné

b) dostatocné

¢) uspokojivé

d) nedostato¢né

e) zlé

2. Prirozhodovani sa Vas vedici radi so svojim timom?

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’



3. Mite dostato¢ny priestor na vlastni realizaciu?

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

4, Ste v praci motivovany zo strany nadriadeného k dosahovaniu lepSich vykonov?
a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

5. Nadriadeny Vam poskytuje dostato¢nu spitnu vizbu o vasej praci?

a) urcite ano

b) skor ano

¢) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

6. Ste oceneny za iniciativu pripadne za pracu nad ramec vasich povinnosti?
a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

7. PodPa Vasho nazoru je praca a vykon ocefiovany primeranym spésobom?
a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’



8. Ako celkove hodnotite pracovné vzt'ahy vo Vasom podniku?
a) nadStandardné

b) priatel'ské

¢) Cisto kolegidlne

d) neosobné

e) nepriatel'ské

9. Ako hodnotite komunikaciu na pracovisku?

a) vybornu

b) dostato¢nu

¢) uspokojivu

d) nedostatocnu

e) zla

10. Ma spolocnost’ vypracovanu stratégiu riadenia Pudskych zdrojov?
a) urcite ano

b) skor ano

¢) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

11. Je Vam zname, aké su ciele a stratégia v podniku?

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

12. Ako hodnotite pristup k potrebnym informaciam suvisiacim s vykonavanim
vasej pracovnej ¢innosti?

a) vyborny

b) dostato¢ny

¢) uspokojivy

d) nedostatocny

e) nepotrebuje d’alSie informéacie



13. Ma vasa spolocnost’ plany pre zabezpecenie budicich potrieb 'udskych
zdrojov?

a) urcite ano

b) skor ano

¢) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

14. Pri obsadzovani pracovnych miest st uprednostiiovani vlastni zamestnanci?
a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

15. Prevadza sa vo vasej spolocnosti pravidelné hodnotenie pracovnikov?
a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

16. Ako hodnotite uroven poskytovanych nefinanénych foriem odmenovania?
a) vyborna

b) dostatocna

¢) uspokojiva

d) nedostatocna

e) zla

17. Mate moznost’ sa v praci vzdelavat’ a zacastnovat’ sa vzdelavacich programov,
kurzov a pod?

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’



18. Zamestnavatel’ Vam ponika moZnosti vzdelavania na drovni?
a) vybornej

b) dostatocCne;j

c) uspokojivej

d) nedostatocne;j

e) zlej

19. Vyzaduje pripadne podporuje zamestnavatel’ vase vzdelavanie?
a) vyzaduje moje pravidelné vzdelavanie

b) pontika prilezitosti k vzdeldvaniu podl'a mojho uvazenia

¢) jasne naznacuje moju potrebu vzdelavat sa

d) motivuje ma k vzdeldvaniu a jeho potrebe

e) nemotivuje ma k vzdelavaniu

20. Zist'ujete zamestnavatel’ potreby vzdelavania zamestnancov s ohP’adom na
predpokladany rozvoj spolo¢nosti?

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

21. Motivuje Vas zamestnavatel’ k ziskavaniu vedomosti v ramci vaSej profesie
samoStudiom.

a) urcite ano

b) skor ano

c) skor nie

d) urcite nie

e) neviem sa vyjadrit’

Dakujem za Vasu spoluprdcu!



Priloha B — Kaizen

Spominané prvky ako kaizen a kanban pomahaju v lean manazmente stalemu
zdokonal'ovaniu. Kaizen sa ststavne pyta vsetkych spolupracovnikov na ich napady, na
zlepSenie ich vlastnej prace a efektivnosti vyroby a na ich ndvrhy moZznosti odstranenia
nedostatkov. Pochadza z Japonska. KAI - zmena, ZEN - dobry. Znamena zmenu k
lepsiemu. Otcom KAIZEN-u je Masaaki Imai.'*®

Kaizen je neustale, priebezné zdokonalovanie v spolupraci s 'udskymi zdrojmi.
Ponuka postupne rastacu produktivitu, kreativitu a zdokonalenie vyroby. Umoziuje
rychlejSie prisposobenie sa zmenam a ndsledni navratnost’ investicii V postupnych
etapach zdokonal'ovania. Autori Matul¢ikova a Matul¢ik Kaizen definuji nasledovne:
., Ide o nepretrzité priebezné zlepSovanie kvality podnikovych procesov, a to v malych
krokoch. Do tohto zlepSovacieho procesu su zahrnuti veduci a aj radovi
zamestnanci. “**

Jedna sa o tUsporné zaobchddzanie so vSetkymi zdrojmi a ich vlastnou
zodpovednost'ou za vysledok. Doélezité je vyhl'adavanie a upozoriiovanie na nedostatky,
identifikacia miest, kde chyby vznikaji a néasledné okamzité rieSenie. Prispievanie
napadmi, zamedzenie plytvania ¢asom, materidlom, energiou a l'udskymi zdrojmi je
uplnou samozrejmost’ou.

Kaizen sa snazi zamedzit’ chybam, lebo kedykol'vek sa objavi chyba, vznikaju
dodato¢né naklady z dévodu opravy alebo prepracovania vyrobku a vznikaju tzv.
nakladné ,,Na viac prace* vZdy, ked’ zmenu nepozadoval zakaznik. Kladie vyznam na
ergonomiu a pracoviska v sulade s fiou, ktoré umoznuji vykondvanie vsetkych tikonov
na jednom mieste s prvkami zaist'ujucimi mobilitu pre rychlu a vysoko kvalitni pracu.
Optimalne nastavené pracovné miesto znizuje inavu pracovnikov, ¢o ma za nasledok
zvySenie produktivity a zniZzenie pravdepodobnosti vzniku zdravotnych problémov.
Kaizen humanizuje pracovné prostredie, snazi sa o zniZenie nadmernej tazkej prace a

uci odstranovat’ plytvanie v pracovnych procesoch.

1%1pA SLOVAKIA. Kaizen-japonsky systém. [on-line]. © 9. 03. 2007 [cit. 2013-01-4]. Dostupné z:
http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kaizen

1SMATULCIKOVA , Marta., MATULCIK, Julius. Vzdeldvanie a kariéra. 1. vyd. Bratislava: Ekonom,
2010. s. 26-24. ISBN 978-80-225-3020-0.
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Priloha C — Kanban

Kanban je v preklade karta - vyraz pre systém kariet, ceduliek a r6znych
oznameni o objednavkach, predajoch a pohyboch. Je to systém planovania pre
doplnenie skladovych a materidlovych zasob pre optimalny tok materialov vo vyrobe.
Encyklopédia Wikipédie uvadza definiciu kanbanu ako japonsky systém dielenského
riadenia vyroby, ktory vyuziva kanban karty (systém pre jednoduchSie riadenie a
zasobovanie vyroby). Kanban znamena v japoncine, §titok alebo listok.
Funkcie kariet

= sluzi ako objednavacia karta,

= dava podnet na zhotovenie stuciastok na predchadzajuci vyrobny stupen,

= pre novo vyrabané suciastky sluzi ako identifika¢na karta.™°

Systém odstraniuje plytvanie ¢akanim, ktoré sa snazi odstranit’ v ¢o moZzZno
najvyssom rozsahu z hladiska pridanej hodnoty. Zabezpecuje plynuly tok materidlu
vzdy v ten spravny ¢as (just in time) a pouzit’ vzdy ten spravny diel. Usiluje sa o
optimalne ovladanie procesu na efektivne uspokojenie zakaznika. Skracuje doby
priebeZznych Casov a obehové zdsoby, ¢o umoziluje pracovat’ efektivne s Uisporami a
minimalizaciou zasob.

Portal IPA Slovakia uvadza kanban ako takzvany - Tahovy systém riadenia vyroby.
Patri medzi metody vyuzivané v oblasti synchronizacie tokov. Vo vyrobe najvicsie
straty z hl'adiska dizky priebeznej doby vyroby spdsobuje zasoba rozpracovanej vyroby.
Najjednoduch§im sposobom (v praxi vSak najt’azsie aplikovateI'nym), je jej odstranenie
napr. zlu€enim procesov — tzn. vytvorenim plynulého toku materialu. '™

Kanban pontka systém bez vytvarania zasob, regulovany dodavatelom a
odberatelom. Snazi sa o vyvazenost' kapacit obidvoch stran, ¢i uz ludskych,
materidlovych a skladovacich. Nosi¢om informdcii si kanban karty, ktoré sluzia ako
objednavky alebo sprievodky chybajuceho tovaru. Vyzaduje si flexibilné nasadenie

pracovnikov, ich disciplinu a schopnosti dokonalého planovania.

0Citacia.In: Wikipédia: Kanban. [on-line]. © 15. 03. 2013 [cit. 2013-01-5]. Dostupné z:
http://sk.wikipedia.org/wiki/Kanban

11 pA SLOVAKIA. Kanban. [on-line]. © 22. 01. 2007 [cit. 2013-01-4]. Dostupné z:
http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kanban
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Vyroba je zahdjend len na zaklade poziadavky kanban karty. Kanban je metoda
sluziaca k redukcii zasob materidlu vo vyrobe ich riadenim na zaklade dopytu podla
principu tahu (pull) napr. pomocou kariet."? Zakladom principu systému kanban je
dostat’ tovar k objednavatelovi presne v okamihu, ked ho vyzaduje. Ponuka tsporu
zdrojov, nakolko umozituje regulovat mnozstvo vyrobkov v réznych Stadidch vyroby.
Tovar sa nedodava skoér, ako to zdkaznik pozaduje, dochadza k zniZzovaniu velkosti
vyrobnych dodavok s pruznej$im reagovanim na potreby. Znizenim poziadaviek na
skladovacie priestory dosiahneme sprehladnenie vyrobného toku. Skratenie dodavky
tovaru na nevyhnutne potrebny ¢as umozni ekonomickl a priebezni vyrobu, a tym

zvysi flexibilitu a konkurencieschopnost’ podniku.

Obrazok 14: Zakladny princip systému kanban na jednoduchom priklade:

Pri kupovanom tovare Kartu poklacdedk viadi do
o priloond of karta . pripravene) krablby

Shladnik na zhkiade karty v
hrabilhe vyberie tovar &

| prioki k mef kartu 2 krabitky,
| Tovar o 3 kartou ide spit’ do

regdlu v obchode

Vyvobt pride Ciorna karta na
zékiade krorej vyrobi

D]L@&ﬂm JL@ /.

Zdroj: IPA SLOVAKIA. Kanban. [online]. © 22. 01. 2007 [cit. 2013-01-5]. Dostupné z:
http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kanban™*?

Cesta zoStihl'ovania je nikdy nekoncCiaci proces, ktory po zavedeni lean

manazmentu, jeho adaptécii v riadeni spolocnostiam pomaha trvale.

12EVYUKA.CSJ: Kanban [on-line].[cit. 2013-01-5]. Dostupné z: http://www.evyuka.csj-
podpora.cz.web5.web4ce.cz/mod/glossary/view.php?id=41&mode=&hook=AL L &sortkey=&sortorder=
&fullsearch=0&page=5

131pA SLOVAKIA. Kanban. [on-line]. © 22. 01. 2007 [cit. 2013-01-4]. Dostupné z:
http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/kanban
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Priloha D — Ramec McKinsey 7- vysvetlenie skratenych vyrazov

Autori Vodacek a Vodackova uvadzaju strucnejSie chapanie skratenych nazvov
78S:

Stratégia (,,Strategy”) sa v modeli ,,7 S“ rozumie programové stanovisko
vrcholového vedenia k podnikatel'skému zameraniu Cinnosti organizacnej jednotky.
Znamena predovsetkym poznat’ zo vSetkych hladisk svoju oblast’ podnikania.

Struktira (,,Structure®) sa v modeli ,,7 S* chape vymedzenie a obsahové a
funkéna napli Ciastkovych ¢asti organizacného systému organizacnej jednotky, popr.
ich autonémnych jednotiek a ich vzdjomnych informacnych vézieb. Tieto vertikalne,
horizontalne a d’alSie vidzby zaroven vyjadruji vztahy nadriadenosti, podriadenosti a
spolupréce, kontrolné vézby, vizby zdiel'ania informacii atd’.

Spolupracovnici (,,Staff) sa v modeli rozumeju l'udia, ktori sa rozhodovacou,
¢i vykonnou ¢innost'ou podiel'aji na realizacii manazérskej prace.

Systémy riadenia (,,Systems®) zahriluju postupy, metody, techniky a
technologie manazérskej prace.

ZdiePané hodnoty (,,Shared values*) dadvaji zékladnu orientaciu pre socidlne,
hospodarske a kultirne poslanie Cinnosti kolektivov organizacnej jednotky, popr.
Ciastkovych organizacnych cCasti.

Styl manaZérskej prace (,Style) je typicky spdsob jednania vrcholovych
veducich pracovnikov, ktori uplatiuju vo¢i inym vedenym kolektivom a je pre
organiza¢nu jednotku prevazujlci.

Schopnosti (,,Skills*) su tu ,,skratkou® pre subor znalosti, schopnosti, zru¢nosti
a navykov, ktoré predstavuji myslienkové bohatstvo kolektivov organizac¢nej jednotky

a tym aj profesionalne a kvalifikaéné zazemie pre Gspesni pracu.'™*

"“VODACEK, Leo., VODACKOVA Orga. Moderni management v teorii a praxi. 3. roz§irené vyd.

Praha: MANAGEMENT PRESS, 2013, s.164. ISBN 978-80-7261-232-1.(skratené autorom)
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Priloha E — Balanced Scorecard - vysvetlenie pojmov

Jednotlivé perspektivy st od seba zavislé a vzajomne sa dopliiaju.

Finan¢na perspektiva hovori o potrebe financnej vykonnosti spolo¢nosti v
stvislosti so stratégiou a viziou. Pomaha pri zabezpeCovani finanénych prostriedkov pri
dosahovani obratu a vynosu. Prikladd vyznam dosahovanej produktivite a vynalozenym
nakladom. Pozorne sleduje percenta dosahovaného vynosu a udrzuje pozitivny cash
flow.

Zakaznicka perspektiva zahfiia cielovych zdkaznikov, ich potreby a
ocakavania. Zameriava sa na spokojnost’ a kvalitu poskytovanych vyrobkov a sluzieb.
Pozorne sleduje €o je pre zakaznikov najdodleZitejSie. Snazi sa o eliminaciu reklamacii a
staZznosti. SnaZi sa o ziskavanie novych a udrzanie aktudlnych zdkaznikov. ZlepSovanie
dodacich terminov, zvySovanie ponuky a obratu u zdkaznikov.

Interna perspektiva hovori o procesoch pri dosahovani ciel'ov. Ako spolo¢nost’
zaisti uspokojenie potrieb zédkaznikov a vlastnikov. Kde a v akom ¢asovom obdobi musi
dosahovat’ ocakavanych vysledkov. Ako casto by spolocnost mala prichadzat s
inovaciou vyrobkov. Hovori o stabilizacii, zlepSovani komunikacie a motivacii.
Zameriava sa na sposob riadenia a vzdelavania zamestnancov a snazi sa ucenim
Pudskych zdrojov dopracovat’ k proaktivite a kompetencii a smerovat k buducej
vykonnosti.

Rastova perspektiva - v nej ide o rozvoj, ucenie sa a nasledny rast spolo¢nosti.
Hrl'adanie cesty na zvySovanie vykonnosti a dosahovanie poZzadovanych vysledkov. Patri
sem rozvoj schopnosti, zru¢nosti a zamestnancov. Vzdelavanie a nasledné ziskavanie
kompetencii Tl'udskych zdrojov. Dlhodobo pontkat zlepSovanie procesov, rast
produktivity a kvality vyrobkov.

Nevyhnutné je previazanie jednotlivych perspektiv a ich vzajomné doplnanie pre
zabezpecenie buduceho vykonu. Zakladom je stanovenie cielov v jednotlivych
perspektivach priamo Umerne k zvolenej stratégii. Stanovenie merania vykonnosti
pomocou mierok. Ur€enie ukazovatelov na vyhodnocovanie spravnosti postupov a
dosahovania stratégie v pozadovanom case. V spolo¢nosti je zapojeny a zodpovedny
kazdy manazér, od ktorého sa oCakava plnenie naplanovanych tloh v stilade s metdédou

BSC.
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