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Anotacia

Bakalarska praca sa zaobera pohfadom na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, ktori
su kla€ovym zdrojom uUspechu firiem v dneSnom konkurenénom prostredi. Rozobera
spoznanie zakladnych principov U€innej motivacie pracovnikov, osvojovanie si
nastrojov pre efektivne vedenie fudi, vytyCovanie ciefov motivacie. Analyzu
vzdelavacich potrieb a tym na zvySenie spokojnosti zamestnancov a vazby na firmu.
Teoretické poznatky nadvazuju s praktickou €astou, ktord skima vplyv motivacie na
firemné vzdeldvanie a podporu trvalého vzdelavania a rozvoja podnikom. Vysledky
prieskumu nam pomohli zhodnotit su€asny stav a prist k zaveru, Ze vzdelavanie

prindSa vysSiu vykonnost a produktivitu, lepSie vztahy a vysSiu kvalitu Zivota.

KPac¢oveé slova

Firma, fudsky kapital, metody vzdelavania, motivacia, osobny rozvoj, stimulacia,

systém vzdelavania, u€enie, vzdelavanie, zamestnanci.



Annotation

Bachelor thesis deals with the view on the edunaiiod development of employees,
who are a key source of the success of companiesl@ay's competitive environment.
Discusses getting to know the basic principlesfigicéive motivation of workers,
language learning tools for effective people mansag# objectives, motivation. An
analysis of the educational needs and thus toaseréhe satisfaction of the employees
and the ties to the company. Theoretical knowleddjeked with the practical part
which examines the impact of incentives on corgl@rning and the promotion of
continuing education and the development of eniwgpr Survey results help us to
evaluate the current situation and come to thelasiun that education brings greater

efficiency and productivity, better relations antigher quality of life.
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UvoD

Vzdelavanie sa v suasnhosti povaZuje vo vSetkych vyspelych krajinach za jeden
z vyznamnych faktorov umoZziujici oZivenie ekonomiky, hospodarsky rast a tym aj
rozvoj blahobytu pre jednotlivcov a medzinarodn( konkurencieschopnost. Casy, kedy
najdolezitejSim aktivom organizacie bol hmotny majetok su davno za nami. Vyhodou
sa stali znalosti ich zamestnancov a podniku ako celku. ,Uvédomily si, Ze pokud chtéji
dosahovat vynikajicich vysledkd ve finanéni oblasti, museji mit nejenom dobré
technologie, skvélé interni procesy a péci o zakaznika, ale potfebuji rovnéz ziskat
kvalifikované pracovniky, talenty, museji je udrzte a cilené rozvijet jejich védomosti
a dovednosti, aby Uspé3né dosahovali strategickych cilé svych podnikd.“  Ciefom
vzdelavania je zvySovat kvalifikdciu zamestnancov a ich potenciél, naucit ich moznym,
¢asto nevyhnutnym zruénostiam, vedomostiam, ktoré suvisia s ich pracovnou naplriou,
zodpovednostou a kompetenciami. Suc¢astou vzdelavania a jeho podpornou ¢astou je
motivacia, ktord zohrava vyznamnu ulohu pri rozhodovani ¢loveka o konani
a spravani. Nakolko téma pracovnej motivacie je komplikovana a v su¢asnosti horacou
témou pre mnohé podniky, a kedZe cesty k skvalitiovaniu vzdelavania hfadaju mnohé
Z nich v kladeni otdzok nas zaujalo do akej miery je vzdelavanie nastrojom motivacie

zamestnancov a ¢i podniky prispievaju k podpore a rozvoju vzdelavania.

Bakalarska praca rozobera firemné vzdeldvanie ako nastroj motivacie a je
roz¢lenena na teoretickl a prakticku ¢ast. Teoreticka Cast’ je rozdelena na tri hlavné
teoretické kapitoly a jednotlivé podkapitoly, ktoré podrobne rozoberaju problematiku
tém. Prva kapitola pojednava o firemnom vzdelavani, dblezitosti strategického pristupu
k vzdelavaniu, identifikovaniu hlavnych cielov vzdelavania a v neposlednom rade
kladie déraz na systematické, planované a organizované vzdeldvanie, ktoré mézeme
povaZovat za najefektivnejSie. Motivacia je Ustretovou témou druhej kapitoly
s vymedzenim pojmov motivacie a stimuldcie, rozoberajlca proces pracovnej

motivacie. Velky doraz je kladeny na vyznam ¢loveka a vklad do fudského kapitalu.

Rozvoju tvorivych schopnosti ludského potencialu, ktory je zérukou splnenia ciefov

a samostatnad podkapitola je venovand manazérom aich motivacii ku ktorej treba

1VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a rozsirené
vydani. Grada Praha 2011. s. 15. ISBN 978-80-247-3651-8



pristupovat’ s istymi odliSnostami s ohladom na charakter ich prace. Tretiu a zaroven
zavereCnu kapitolu teoretickej casti venujeme metdodam vzdelavania, vplyvom
a trendom s upozornenim na spravny vyber a vhodné pouZitie a délezitosti hodnotenia
efektivity o Gc¢innosti firemného vzdelavania. Stvrti ¢ast bakalarskej prace uz tvori
praktickd Cast. V jej Gvodnej Casti venujeme pozornost charakteristike firemnému
vzdelavaniu v malych a strednych podnikoch a vyvoju ekonomického prostredia.
Stanovujeme ciele a hypotézy prieskumu, popisujeme metodolégiu prieskumu
a zaverec€nej Casti interpretujeme ziskané vysledky, ktoré sme ziskali z dotaznikov,
vyhodnocujeme hypotézy. Prieskum mal byt prinosom pre malé a stredné podniky, aby
ziskali informacie a nazory zamestnancov na nimi organizované a poskytované
vzdelavanie. Zaroven sme chceli ziskat odpovede o vyzname motivacie v ramci
firemného vzdelavania a jeho vplyv na pracovny vykon spolu s mierou snahy podnikov

investovat a podporovat’ trvaly rozvoj.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNE VZDELAVANIE

Na firemné vzdeldvanie m6zeme pozerat ako na hlavny nastroj realizacie

a uplatnenie stratégie vzdeldvania a na rozvoj pracovnikov vo firme ako na jeden
z kld€ovych faktorov uspechu firmy, jej celkovej stratégie a konkurencie schopnosti.
Filozofia sustavného rozvoja podfa M. Amstronga tvrdi, Ze je nedostatocné, aby
organizacie poskytovali, len urcité vzdelavanie ¢i vycvik fudom na zaciatku ich
zamestnania, alebo pri prilezitosti ur€itych momentov vich kariére. Vzdelavanie
a formovanie pracovnej schopnosti sa v modernej spolo¢nosti podla J. Koubeka stava
celozivotnym procesom. A vtomto procese zohrava stéle vacsiu ulohu podnik a nim
organizované vzdelavacie aktivity.
Z uvedeného vyplyva, aky je déleZity postoj podniku k firemnému vzdelavaniu, aky ma
postoj k fludskym zdrojom v podniku, nakolko si vazi pracovnikov podniku, aki méa
firma stratégiu pre dalsi rozvoj, aby sa stala ¢o najlepSim podnikom na trhu. Pristup
podniku k vyuzZivaniu toho najcennejSieho ¢o ma — fudsky zdroj.

Firemné alebo tiez podnikové vzdelavanie je vzdelavaci proces organizovany
podnikom/firmou. Zahrnuje vzdelavanie podniku (interné, vnatropodnikové vzdelavanie,
organizované podnikom vo vilastnom vzdelavacom zariadeni, alebo na pracovisku), tak
aj vzdelavanie mimo podnik (externé vzdelavanie, vzdeldvanie na objednavku
v $pecializovanych vzdelavacich zariadeniach, alebo v kole).?

Tak ako wuvadza M. Amstrong vzdeldvanie predstavuje systematické
prispbsobovanie a zmenu chovania tym, Ze sa Clovek u€i pomocou vzdelavacich
programov, inStruktdzi, rozvojovych programov a planovaného ziskavania skdsenosti.
PodrobnejSie vzdeldvanie definovala Manpower Services Commission vo Velkej
Britanii (1981) ako : ,Planovany proces modifikace postojd, znalosti a dovednosti
uéenim sméfujicim k dosaZeni efektivneho vykonu v uréité éinnosti & okruhu ginnosti®.®

Vzdeldvanie zamestnancov mozno tiez charakterizovat ako permanentny proces,

v ktorom nastava prisp6sobovanie a zmena pracovného spravania urovne vedomosti,

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pFistup ke vzdélavani pracovnikl. Grada Praha,
2010. s. 16. ISBN 978-80-247-2914-5
3 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 531. ISBN 80-7169-614-5.
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zruénosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuZitia
réznych metdd.*

V sucasnom turbulentnom prostredi patri vzdelanie k z&kladnym cielom podniku,
vyZaduje si vSak sustavné zdokonalovanie, prehlbovanie, prispdsobovanie a rozvijanie.
Malo by zohladriovat vSetky aktualne potreby, vyvolané realitou zmien.

Dalej je nevyhnutné aby sme si definovali teoretické koncepty, ak chceme
efektivne pristupovat k vzdelavaniu a rozvoju pracovnikov. Hronik u€enie definoval ako
.Fozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zméné v dusevni ¢innosti a konani. Uceni
tedy zahrnuje nejen védéni, ale i konani. “> lahko dochadza k prelinaniu i k zamene
niektorych pojmov medzi uenim, rozvojom a vzdelavanim. Dalej uvadza uéenie (sa)
ako proces zmeny, ktory zahrfiuje nové vedenie inové konanie. Rozvoj ako
dosiahnutie Ziaducej zmeny pomocou uenia sa. Rozvoj obsahuje zamer, ktory je
podstatnou castou ohraniCenych (diskrétnych) a neohranienych (diftznych)
rozvojovych programov. Vzdelavanie ako jeden so spdsobov ucenia sa, organizovany
a institucionalizovany spésob ucenia. Vzdelavacie aktivity su ohrani¢ené (diskrétne) —

maju svoj zadiatok a koniec.®

Obrazok 1: Vztah, u€enia, rozvoja a vzdelavania

-

Liceni (sg)

Vzdilavani

L o

Zdroj: HRONIK F. Rozvoj a vzdélavani pracovnik(i 2007 s. 31

* KACHANAKOVA, A. a kolektiv. Riadenie fudskych zdrojov. Sprint — vfra, 2007. s. 106. ISBN 978-80-
89085-87-5

® HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku.l. vyd. Grada Praha, 2007. s. 30. ISBN 978-80-247-1457-
8

® Tamtiez, s. 31
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1.1 Strategicky pristup k firemnému vzdelavaniu

V predchadzajucej kapitole bolo firemné vzdelavanie definované ako neustély,
permanentny proces rozvoja podniku. Politika, prax a stratégia rozvoja pracovnikov
v podniku sa vSak musi riadit ekonomickym a personalnym potrebam podniku. Pri
formulacii strategického pristupu k vzdeldvaniu mézeme vychadzat z dlhodobého
pohladu na potreby organizacie v oblasti vedomosti, znalosti a schopnosti

pracovnikov.

Ako uvadza H. Bartonkova cielom tvorby a implementécie stratégie je znizit' riziko
moznej chyby a priviest firmu do situacie, v ktorej mdze predvidat zmeny, odpovedat
na ne, pripadne vyvolavat, alebo ich vyuZivat vo svoj prospech. Vzdelavanie a rozvoj
by mali byt integrélnou su€astou procesu riadenia. Stratégia firemného vzdelavania
nam ukazuje cestu ktorou sa spolo¢nost hodla vydat. F. Hronik rozliSuje dva typy
organizacii: organizaciu na jedno pouZitie — st iba na obmedzenu dobu, nemaju Ziadny
vyvoj aich Zivotnost je obmedzend, preto maju hotovych pracovnikov, ktorych nie je
nutné dalej vzdelavat. Su orientované na nizke naklady a expanziu. Revitalizujuca
organizcia — musi pruzne reagovat na vonkajSie podmienky, prave preto je potrebné

vzdelavanie zamestnancov a stratégia bude zloZitejsia.’

Za velmi Casto klaCovy faktor pre realizaciu efektivneho firemného vzdelavania
povaZuje Bartorikova tri koncepcie a to Riadenie pracovného vykonu, Riadenie podla
kompetencii a Balanced Scorecard. ,rozvoj a vzdélavani pracovnikd je jeden
z podstatnych nastroju, kterym maZeme ve firmé fidit pracovni vykon*.®

Hronik dalej vychadza zo strategického staffingu obr. €. 2, na zaklade ktorého
rozvoj avzdelavanie je nutné pre zamestnancov, ktori s nenahraditelni a tazko
dostupni na trhu prace. | na tato problematiku je potrebné mysliet pri zavadzani

podnikovej stratégie vzdelavania.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku.l. vyd. Grada Praha, 2007. s. 18-19. ISBN 978-80-247-
1457-8

® BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pfistup ke vzdélavani pracovniki. Grada Praha,
2010. s. 53. ISBN 978-80-247-2914-5
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Obrazok 2 : Strategicky staffing

Vysoka pridana . Rozvoj vzdelavania,
Hotovy Clovek ) .
hodnota praca s talentami

) Prenajom, doCasna
_ Outsourcing 5
Nizka pridana Vypomoc

hodnota

Lahka nahraditelnost Obtazna nahraditelnost
Zdroj: HRONIK F. Rozvoj a vzdélavani pracovnik 2007 s. 19

Mézeme zhrnat, Ze stratégia rozvoja avzdeldvania je zavisla na nadriadenych

stratégiach, ktorymi su personalna stratégia (stratégia riadenia fudskych zdrojov)

a podnikova stratégia. LiteratGra uvadza vela dalSich postupov, pristupov a koncepcii

ako pristupovat' k rozvojovym programom a vzdelavacim aktivitAm v podniku, ale vzdy

sa to lisi od charakteru daného podniku od ich vizie, poslania a cielov. ,rozvoj a

vzdélavani pracovnikd je jeden z podstatnych nastrojd, kterym mdazeme ve firmé Fidit
w9

pracovni vykon“” Ciele firemného vzdeldvania si podrobnejSie rozoberieme

v nasledujucej podkapitole.

1.2 Ciele firemného vzdelavania

Oboznamili sme sa s problematikou firemného vzdelavania a vysvetlili pojem
firemného vzdeldvania, preSli sme stratégiou ana rade su ciele, teda ¢o chceme
dosiahnut. Z&kladnym ciefom firemného vzdelavania podla A. Kachanakovej je
pomdct organizacii dosiahnut jej ciefov pomocou zhodnotenia jej rozhodujliceho
zdroja, teda ludi, ktorych zamestnava.' Investovanie do ludskych zdrojov vedie k ich

celkovému zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom :

- zvySenia konkurencie schopnosti podniku

- zvySenia vykonu zamestnancov a Urovne poskytovanych sluzieb

° VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2., aktualizované a rozsitené
v(}/dénl'. Grg@a Praha 2011. s. 81. ISBN 978-80-247-3651-8

' KACHANAKOVA, A. a kolektiv. Riadenie ludskych zdrojov. Sprint — vfra, 2007. s. 107. ISBN 978-80-
89085-87-5
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- moznosti vyuZitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov
- sebarealizacia a spokojnost’ zamestnancov, ich lojality voc&i podniku
- Uspory €asu a finan€nych nékladov pri rozmiestiiovani zamestnancov (v ramci

adaptacie, pri funk&nom postupe, preradeni a podobne).

J. Koubek za hlavni ulohu vzdelavania povaZzuje pozdiznu — longitudinalnu
flexibilitu teda prisp6sobovanie pracovnych schopnosti zamestnancov meniacim sa
poZiadavkam pracovného miesta. A prieénu — transverzalnu flexibilitu Cize
zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov tak aby zvladli aspon z ¢asti znalosti a vedomosti
potrebné k vykonavaniu dalSim inym pracovhym miestam. Atak dochadza
k rozsirovaniu pracovnych schopnosti.*

Z vyS8ie uvedeného vyplyva, Ze stale viac je ciefom podnikového vzdelavania aj
personalny rozvoj pracovnikov, zvySovanie ich spokojnosti a konkurencie schopnosti
na vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace. Podnikové vzdeldvanie tak mbéZzeme
zaradit medzi zamestnanecké vyhody slUZiace nielen k uspokojovaniu potrieb

organizacie, ale aj k uspokojovaniu potrieb pracovnikov samotnych.*?

1.3 Systematicky pristup k firemnému vzdelavaniu

Je dolezité venovat pozornost systému a spravnemu postupu pri vzdelavani
pracovnikov, ktoré nam vpraxi umozni zostavit projekt vzdeldvacej akcie
zodpovedajuci poziadavkdm podniku. KedZe systém predstavuje celok jednotlivych
Casti a tie sU prepojené medzi sebou, zaroven sa ovplyviuja a tak zaistuju chod celého
systému. Dobre organizované systematické vzdeldvanie méZeme povazovat za
najefektivnejSie podnikové vzdelavanie.

Aby vzdelavanie nebolo ndhodné a nepravidelné, aby bolo efektivne a zarucilo
podniku navratnost vloZzenych prostriedkov, musi byt systematické a vychadzat

z celkovej podnikovej stratégie.*®

™ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 2. vydani Zaklady modernej personalistiky. Managment Press
Praha 1998. s. 207. ISBN 80-85943-51-4

2 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 531poznamka prekladatela. ISBN 80-
7169-614-5.

13 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2., aktualizované a rozsifené
vydani. Grada Praha 2011. s. 80. ISBN 978-80-247-3651-8
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»Je to neustale se opakuijici cyklus, vychazejici ze zasad podnikové politiky vzdélavani,
sledujici cile podnikové strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvofené
organizaéni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani..**

Podnikové vzdelavanie mozu realizovat interni odbornici, alebo vlastné
vzdeldvacie a Skoliace centra, pripadne externé institicie, ¢i uz verejné, alebo
podnikatelské subjekty. Ako dalej uvadzaju Vodak J. a Kuchar€ikova A. podnikové
vzdelavanie nie je kratkodobou zaleZitostou predstavuje dlhodoby proces tvoreny
Styrmi fazami: identifikdciou potrieb a definovanim ciefov vzdelavania, planovanim

vzdelavania, realizaciou vzdelavacieho procesu, hodnotenim vysledkov vzdelavania.

Identifikcia potrieb je zaloZend na analyze potrieb vzdelavania a rozvoja. Analyza
v podstate spociva v zhromazdovani informécii o si¢asnom stave znalosti, schopnosti
a vedomosti pracovnikov, o vykonnosti jednotlivcov, timov a podniku, a v porovnani
Gdajov s poZzadovanou arovhou.

Planovanie vzdelavania je vytvorenie vhodnej kombinacie a vhodného prepojenia
vzdelavacich metdd, aby sa zabezpecilo splnenie cielov. Jeho suCastou mdze byt aj
rozpocet a ¢asovy plan. Pri planovani si vSak musi odpovedat hlavne na otazky: ¢o?,
kto?, ako?, kym?, kedy?, kde?, a kolko?

Realizcia vzdelavacieho procesu v tejto faze je mozné zacat realizaciu konkrétnych
vzdelavacich aktivit v stlade s pldnom. Realizacia pozostava z niekolko prvkov ato
cielov, programov, motivacie, metdd, Uc¢astnikov a lektorov.

Hodnotenie vysledkov vzdelavania  je poslednou a najddlezitejSou fazou celého
cyklu. Ide o ziskanie spétnej véazby o ucinnosti vzdeldvacieho programu, mdze nim

merat celkové prinosy a naklady tohto programu.*

Ako uvadza J. Koubek existencia systematického podnikového vzdeldvania
pracovnikov ulahCuje rieSenie rady problémov spojenych s personalnym planovanim,
ziskavanim avyberom pracovnikov, hodnotenim a odmenovanim pracovnikov,

procesom rozmiestriovania pracovnikov a v neposlednej rade existencia podnikového

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 2. vydani Zaklady modernej personalistiky. Managment Press
Praha 1998. s. 213. ISBN 80-85943-51-4

13 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a rozsifené
vydani. Grada Praha 2011. s. 83-121. ISBN 978-80-247-3651-8
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vzdelavania je ista starostlivost o pracovnikov na zaklade ktorej mézeme prispiet aj
k lepSim medzifudskych a pracovnym vztahom na pracovisku. PrinaSa pre pracovnikov

ako aj pre zamestnancov vela vyhod.

obrazok 3 : Zakladny cyklus systematického vzdelavania a rozvoja

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika
a strategie rozvoja

Vytvoreni
organizacnich
a institucionalnichpred

Identifikace potfeby
/ rozvoje \

Planovani
rozvoje

Vyhodnoceni vysledk
a ucinnost rozvoje

programu
\ Realizace programu /

rozvoje

Zdroj: FOLWARCZNA I. Rozvoj a vzdélavani manazer( 2010 s. 36

Proces systematického podnikového vzdelavania by sa mal stat sucastou
nepretrzitého rozvoja fudskych zdrojov kazdého podniku. Renomované podniky dobre
vedia, Ze priprave manaZérov a pracovnikov je treba venovat velkd a systematicku
pozornost, lebo vzdelany zamestnanec urobi podstatne menej chybnych rozhodnuti
ako zamestnanec menej, alebo horsie pripraveny.®

Velmi vyznamnym prvok celého vzdeldvacieho procesu je vSak aj motivacia
zamestnancov k u€eniu a zvySovaniu ich vlastného potencialu. Nakofko motivacia
a cely proces motivacie je velmi naro¢ny a obsiahly podrobnejSie si ho rozoberieme

v nasledujucej kapitole.

18 \VVODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnand. 2., aktualizované a rozgné
vydani. Grada Praha 2011. s. 121. ISBN 978-80-B56/-38
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2 MOTIVACIA ZAMESTNANCOV

Ako uvadza M. Amstrong vSetky organizacie sa zaujimaju o to ¢o by sa malo urobit’
pre dosiahnutie trvale vysokej Urovne vykonu fudi. Znamend to venovat' zvy3enu
pozornost najvhodnejSim spdsobom motivovania ludi pomocou takych nastrojov ako
su rézne stimuly, odmeny, vedenie ludi a ¢o najdoélezitejSie pracu, ktort vykonavaju
a pomocou organizacného kontextu, v ktorom tato pracu vykonavaju.

O motivéacii osobitne hovorime preto, Ze aj ¢lovek ako zamestnanec spravidla skutocne
nie je motivovany len jednym motivom, Ze u ¢loveka a na ¢loveka pdsobi sucasne viac
motivacnych sil, Ze ide o komplex v ktorom su motivy vzajomne prepojené

a ovplyvnuju sa. Ich zameranie a intenzita méze byt nie len blizka, podobna, ale aj
rozdielna aZ protikladna.*’

Z. Castoral uvadza profesionalna motivacia je postavena na umeni manazéra, umeni
viest’ pracovnikov organizacie k aktivnemu plneniu cielov organizacie. Aby sme
motivaciou mohli dosahovat cielov organizacie, musime motivaciou angazovat fudi

a uvadzat ich do pohybu v poZzadovanom smere, v poZadovanej intenzite a dobe
trvania.

Z uvedeného vyplyva, Ze organizacie v snahe zlepsit vykon svojej organizacie,
poskytovanie sluzieb a produktov musia venovat zvySend pozornost svojim
zamestnancom a Ze musi dojst k zhode medzi manazérom a zamestnancom, aby
zamestnanec mal pocit spolupatriénosti, aby sa citil dostatoéne uznany a napifial sa
pocit sebarealizacie. Manazér, ktory nevie naplnit tieto potreby zamestnanca, len velmi
tazko dosiahne zvySenej prosperity firmy.

»Motivacni pdsobeni mnohych podnikd je zaméreno na rozvoj podnikové kultury ve
smyslu posilovani téch forem chovani, mysleni a rozvijeni hodnot, které podporuji
motivaci, tvofivost a podnikavost zaméstnancd, véetné ztotoZznéni se s podnikem“.18
Manazér by sa mal zaujimat o to, pre€o ¢lovek nejako kon4a, alebo konal, ma teda
poznat motiv jeho &innosti a spravania. V su¢asnom svetovom manazmente prevazuje

ako uvadza J. Styblo schopnost a umenie manazérov motivovat svojich

" ALEXY,J., BOROS, J., SIVAK, R. ManaZment fudskych zdrojov a organizacné spravanie. Iris 2004.s.
201. ISBN 80-89018-59-9

ByODAK, J., KUCHARGIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a rozsifené
vydani. Grada Praha 2011. s. 102. ISBN 978-80-247-3651-8
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spolupracovnikov, ktora predstavuje sucast takzvanych makkych metod vedenia fudi.
Motivaéné umenia manazéra, ktoré predpoklada, Ze dokaze predovsetkym
zjednocovat zaujmy motivovanych pracovnikov s cielmi organizéacie.™

Téma motivacie je velmi komplikovana, preto pre blizSie zozndmenie sa s filou musime
zadefinovat zékladné zdroje motivacie. Ak chceme porozumiet’ spravaniu fudi, musime
venovat pozornost mechanizmom, ktoré aktivizuju rézne ¢innosti. Oznacujeme ich ako
aktivacné Cinitele. Zaradujeme k nim motivy, potreby, zaujmy, postoje aSpirécie,
Zivotné ciele, hodnoty.?

Je dblezité pochopit, preco sa Clovek sprava tak, ako sa sprava a ¢o podstatne
ovplyvnuje jeho spravanie. Pochopit pri¢iny motivacie, poznat mozZnosti jej
ovplyvhovania, pripadne poznat metddy, ako motivaciu usmernovat ¢i dokonca aj
menit, je pre efektivne vedenie ludi mimoriadne dbleZité.

Literatara uvadza vela definicii po komparacii niekolkych mozno motivaciu
vymedzit' ako ,intrapsychicky proces, vysvet/ujici dévody spravania ¢loveka
v subjektivne hodnotenej situacii, ked’ uspokojuje pocitovany nedostatok prameniaci
z neuspokojenych potrieb, navykov, zaujmov, hodnét a idealov*.** Za zakladné zdroje
motivacie sa vSeobecne povazuju potreby, navyky, zaujmy, idealy a hodnoty.

Potreby ako preZivany, alebo pocitovany nedostatok nie¢oho, €o je dblezité pre
konkrétneho jedinca a €o sa usiluje eliminovat, odstranit, alebo kompenzovat, aby
redukoval napétie.

Navyky su opakované, fixované a z automatizované spdsoby ¢€innosti ¢loveka v urcitej
Situ@cii.

Zaujem zameranie pozornosti ¢loveka na oblast, ktora ho laka, pritahuje, uchvacuje

a je predmetom jeho zaujmu.

Idedly a hodnoty kazdy Clovek im prisudzuje roznu dblezitost, ovplyviuju kazdé

konanie, teda aj pracovné.?

¥ STYBLO, J. Managment a lidé ve firmé: Podnikovy personalni managment, Rizeni lidskych zdrojd,
Personalni prace. Praha: Vysoka Skola finanéni a spravni, o.p.s., 2008. s. 21. ISBN 978-80-86754-98-7.

20 ZIVEICOVA, E. Zaklady Psycholdgie. Tren&in: Trengianska univerzita A. Dub&eka, 2006. s. 41 ISBN 80-
8075-152-8.

2L FEUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA,G. Manazment pracovnej motivacie. Iris 2004. s. 11-12. ISBN 80-
89018-66-1

2 Tamtiez, s.12
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Kraéovym pojmom motivacnej tedrie je motiv. Hovorime o motivoch urcitého
rozhodnutia, alebo aktivity. Motivy si dévody, pohnutky jednania a maju dve zlozky
energizujucu , pretoZe dodava silu a energiu jednania ludi a riadiacu pretoze davaju
smer jednania, fudia sa rozhoduju pre vec, vyberaju si spésoby a postupy ako to
dosiahnut.

Dalej ako uvadzaju Alexy, Boro$ a Sivak motivom méZe byt kazda sila, ktora priamo &i
nepriamo aktivizuje spravanie a ¢innost ¢loveka. Motivom pritom méze byt vSetko, ¢o
Cloveka aktivizuje do €innosti, ur€uje smer a ciel ¢innosti, mézu to byt potreby,

hodnoty, plany, zaujmy, ktoré si ¢lovek neuvedomuije.

S problematikou motivacie sa vSak spdja problematika stimulécie. Stimulaciu
definujeme ako vonkajSie pésobenie na psychiku ¢loveka, v dosledku ktorého
dochadza k urgitym zmenam jeho &innosti prostrednictvom zmeny jeho motivacie.?®
Medzi stimulaciou a motivaciou existuje vztah a v procese pracovnej motivacie sa
pdsobi na osobnost Cloveka. ,Stimulaciou, ako ciefavedome premyslenou aktivitou
zameranou na ovplyvriovanie pracovnej motivacie a Usilia zamestnancov“.?*

Co vietko méZze byt stimulom, motivom v pracovnej motivacii je len velmi tazko
definovatelné, pretoze kazdého motivuje nieco iné. VSeobecne v3ak za naj¢astejSie
stimuly v pracovnej motivacii méZeme povazovat mzdu, akikolvek hmotni odmenu,
r6zne benefity, ale mdZu to byt aj formalne pochvaly, povzbudenia, pre niekoho zase
pracovné prostredie a pracovné podmienky, atmosféra na pracovisku, celkova
identifikcia sa s pracou a podnikom. Moderna spolo¢nost’ a tlak prostredia
konkurenénych podnikov sa snazia v ¢o najvacsej miere pdsobit na motivaciu
pracovnika prostrednictvom réznych stimulov, pretoZze vedecké poznatky dokazuju, Ze
nie len uspokojovanie z&kladnych potrieb a odstrariovanie nedostatkov pracovného
prostredia méze byt trvalym zdrojom motivacie, ale poukazuju na to, Ze u€innym
motivaénym nastrojom sa stava uspokojovanie aj dalSich fudskych potrieb a to
socialnych a rastovych. Hovori sa, Ze akd motivacia pracovnikov, také pracovné

vysledky.

23 BEDRNOVA, E., NOVY, | a kolektiv. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Managment Press, 1998 s.
223

24 ALEXY,J., BOROS, J., SIVAK, R. Manazment fudskych zdrojov a organizacné spravanie. Iris 2004.s.
200. ISBN 80-89018-59-9
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KedZe zamestnanci su kli€ovym zdrojom a to najcennejSie ¢o organizacia ma
k dosahovaniu svojej prosperity je Ziaduce, aby ich spravanie a konanie bolo
motivované, alebo stimulované. Ako suvisi motivacia so samotnou pracou ¢loveka sa

pokusime vysvetlit v nasledujucom texte.

2.1 Ludsky kapital

Vzdelavanie, zvySovanie kvalifikacie a tvorivosti su hlavné zdroje pre budicu
prosperitu podniku, ide o posilnenie fudského kapitalu. Ludsky kapital je hodnota, ktorej
cena narasta tym, ako sa pouZiva. Niektoré najuspednejSie organizacie stavaju na
mysSlienke, Ze fudsky kapital, alebo inteligentna a efektivna pracovna sila moze byt
hlavnou konkurenénou vyhodou firmy, predstavuje potencial tvorby zisku.

Ludsky kapitdl méZzeme charakterizovat ako suhrn vrodenych a ziskanych
schopnosti, vedomosti, znalosti a skusenosti, navykov, motivacie, talentu a energie,
ktorymi ludia disponuju a ktoré v priebehu urgitého obdobia mézu byt vyuzivané.?

»Z hlediska budouci UspéSnosti, perspektivy arozvoje podniku je ddlezita kvalita
arozvoj prfedevSim téch aspektd lidského kapitélu, které pomahaji podniku jit
kupfedu.”® V takomto pride je moZné pouZit aj termin fudsky potencial, ktory je
potrebné vo firme zmapovat a UspeSne rozvijat. Bartorikova sa opiera o teorie
ludského kapitalu, ktorych zaklady poloZili Petty, Schulz, Becker a neskor aj Bontis kde
povazuje vzdelavanie za zékladiu ludského kapitalu v ktorej musi Clovek trvale
pridavat dalSie vedomosti, znalosti, skisenosti, ale tiez kompetencie, ktoré povazuje
za jeden z nastrojov rozvijania a identifikovania ludského kapitalu v podniku. Vyplyva
v3ak ztoho, Ze do fudského kapitalu musime nie€o investovat. Ide o vynakladanie
penaznych a nepenaznych prostriedkov v si¢asnosti s cielom dosiahnutia pefnaznych
a nepefiaznych vynosov v budlcnosti, nie v3ak uspokojenie stéasnych potrieb.?’
Investovanie do ludského kapitalu ma r6zne formy jednou z nich je aj skvalitfiovanie
a zvySovanie pracovnych schopnosti, znalosti a vedomosti, zmena postojov, ktoré su

realizované prostrednictvom systému podnikového vzdelavania.

?® VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2., aktualizované a rozsitené
\Z/Q/dénl'. Grada Praha 2011. s. 34. ISBN 978-80-247-3651-8

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pfistup ke vzdélavani pracovnikd. Grada Praha,
2010. s. 67. ISBN 978-80-247-2914-5
2 Tamtiez, s.37
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A prave v systéme podnikového vzdeldvania je tiez velmi délezita motivacia k
vzdelavaniu, ako sme naznacili v predchadzajucom texte a v kapitolach ludské zdroje
su v podniku nenahraditelné, rodia sa s ur€itymi vlastnostami, schopnostami, maju
urCité potreby a postoje, mdzeme rozvijat azvySovat ich znalosti, vedomosti
a skusenosti, ale potrebujeme ich v8ak aj motivovat a udrzat.

Ich ochota zdokonalit sa ovplyviiuje motivacia na ktora pésobi hodnota, ktorej
U€astnici prikladaja u€ebnym aktivitAm vo vztahu k svojmu sucasnému zaradeniu
a buducej kariére, narocnost Uloh v rdmci vzdelavacej aktivity. Okolnost’ ¢i program
kurzu vychadza zo zistenych potrieb vzdelavania, alebo ide len o jednorazovl akciu,
bez zohladnenia potrieb vzdelavania.?® Uvedeni autori vychadzaju , Ze vysoka miera
motivacie k vzdelavaniu arozvoju zaistuje uzamestnancov vysokd mieru
transformacie vystupu vzdelavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku.
Atu sa prejavuje najddlezitejSia kompetencia manazérov ako schopnost chapat
druhych, riadit’ interakcie medzi spolupracovnikmi a dokazat ich orientovat na rozvoj
ich vlastnych vedomosti a znalosti ako rozvijat ludsky kapital.

NajlepSou formou motivacie je osobny priklad manazéra, jeho
vystupovanie, spésob akym rieSi pracovné ulohy, prejav, vztah k podriadenym.
Funkcia manaZzéra je kfucova pre fungovanie organizacie a je dbleZité poznat

osobitosti ich préace.

2.2 Proces pracovnej motivacie

Vymedzenim pojmov motivacia, motiv a stimulacia a poukazanim na ich odliSnosti
je vhodné zaoberat sa ich procesom. Zo struéného zhrnutia vyplyva, Ze motivacia
pracovnikov je ciefovo orientovana na uspokojovanie potrieb, Ze organizacia zdmerne
pbsobi na pracovnikov prostrednictvom stimulov, za G€elom zlepSenia vykonnosti ako
z hladiska kvantity tak aj kvality, efektivity, konkurencieschopnosti podniku, ale aj
k zvySovaniu tvorivosti pracovnikov, ich osobného rozvoja, zodpovednosti. Ako sme
naznacili iSlo predovSetkym o otazku ,preco?”, ale kedZe pracovnd motivacia je
premenliva je dbleZitejSia otazka ,ako?"

V zmysle Fuchsova, Krav€akova maju organizacie dve moznosti na vyber, jednou

znich je nechat podnetom vplyvajacich na pracovnu c&innost volny priebeh, ¢oho

28 \VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a roz&ifené
vydani. Grada Praha 2011. s. 102. ISBN 978-80-247-3651-8
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dosledkom mdze byt neprijemné prekvapenie. Je mozné sa tiez spravat metdédou
pokus, omyl ainym mozZznym pristupom je manazment pracovnej motivacie, ktory
mozno definovat ako ,proces, v priebehu ktorého dochadza na zaklade poznania
r6znych aspektov stavu socidlneho subsystému organizécie — k vyberu a uplatriovaniu
mnoZiny stimulatorov pod/a oblasti pracovnej aktivity dominantnej pri ovplyvriovani

a usmerriovani konania a spravania pracovnikov.“*

Pod oblastou pracovnej aktivity
rozumie vykon a vykonnost, tvorivost, sebarozvoj, kooperaciu, zodpovednost, lojalitu,
stabilitu a podobne. Zmysel vidi v navodeni pozitivhej Urovne, kde organizacia
preferuje aktivitu pracovnika.

J. Plaminek poukazuje na existenciu istej mnoziny vSeobecne platnych zésad,
ktoré pri praktickej motivacii je vhodné mat na paméti. Ide o : zvazova t’ jednoduchSie
alternativy motivacie, neprispésobova ¢ fudi k dloham, ale dlohy [lud'om, [ludia
musia by t’ spokojny aspo i ob¢€as, iny ludia mdzu by ¢t citlivy na iné podnety, ako
ste vy, obava z neprijemného motivuje rovnako ako t UZba po prijemnom,
odhaduijte aktualny stav motiva  éného po ra.*

Pomerne detailne rozpracovany systém prace s pracovnikmi podniku uvadzaju
Alexy, Boro$ a Sivadk v motivacnych programoch organizécie s jednoznaénym cielom
pozitivne ovplyvnit ich pracovnu motivaciu, upeviovat optimalny pristup zamestnanca
k pracovnym uloham ak firme. K vSeobecne platnym poZiadavkdm na tvorbu
motivacného programu zaraduju zmysluplnost, primeranu narocnost, perspektivnost
prace, ktord& umoZhuje zamestnancovi osobnostny a profesijny rozvoj, tiez
identifikovanie sa s pracou. Individualne a skupinové hodnotenia zodpovedajuce
kvantite akvalite vykonanej prace, vyznam prace pre zamestnanca ipre firmu.
Informovanost’ o vSetkych zavaznych skuto¢nostiach firmy ako z hladiska pracovnej
¢innosti, tak aj z hladiska osobnych poZiadaviek, doraz sa kladie na vzajomné

reSpektovanie a toleranciu.

2 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA,G. Manazment pracovnej motivacie.lris 2004. s. 77. ISBN 80-89018-
66-1

% PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymu a firem: Prakticky atlas managementu, 4., zcela pfepracované vydani.
Praha: Grada Publishing, 2011, s. 73. ISBN 978-80-247-3664-8
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Motivacné faktory su u kazdého pracovnika individudlne a nie vzdy aj samym
zamestnancom uvedomované a pdsobia na jedinca rdéznou intenzitou. Jednoduchy
navod, ktory by umoznil motivovat vSetkych zamestnancov, spravidla neexistuje.
Situécie, z ktorych jasne plynie, aké su hlavné motivacné faktory jednotlivych

zamestnancov, musi manazér navodit sam
Ak sa budeme v podniku zaoberat procesom manaZzmentu pracovnej motivacie je

potrebné Ucelne rozlozZit' a jednotlivo sa zaoberat kazdou fazou, priCom je potrebné

vhimat ho celistvo, aby sa konecny vysledok prejavil multiplikativnym efektom.

Obrazok 4 : Proces manazmentu pracovnej motivacie

—> Poznanie r6znych aspektov socialneho subsystému

Pripravng faza , . p_odniku._ . L .
Vyber oblasti dominantnej pri ovplyviiovani

Tvorba mnozinv stimulatorov (metédv manazmentu

Uplatnenie naroku po splneni predpisanych
R ukazovatelov na stimulator
Realizagna faza VyuZivanie stimulatorov

— =

Zistovanie uc¢innosti manazmentu pracovnej
motivacie
Korektary

==, =

Zdroj: FUCHSOVA K.., KRAVCAKOVA G., ManaZment pracovnej motivacie 2004, s. 78

Hodnotiaca faza

V celom procese sa hepodceniuje vyznam ¢loveka, vklad do fudského kapitélu, délezitu
tlohu zohrdva manazér, ktory usmerfiuje spravanie zamestnancov Ziaducim
spbsobom, ale tieZ je ovplyviiovany fudmi okolo seba. KedZe vzdelavanie je formou

motivacie a ciefom je ovplyvnit chovanie atym aj zmenit postoj. Vychadzame
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z predpokladu, Ze rozvojom tvorivych schopnosti fudského potencidlu je najlepSou

zarukou splnenia cielov organizéacie.

2.3 Ucenie manazérov a ich motivacia

Vzdelavanie a rozvoj manazérov je spojeny so stratégiou organizacie. Jeho prinos

pre organizaciu o to déraznejSi, Ze manazéri podstatnou mierou podmienuju Uspech
organizacie. Rozvoj manazérov a ostatnych zamestnancov sa ma odliSovat, najméa
s ohladom na charakter ich prace, ktor4 je tazko meratefna a dost nepredvidatelna.
Predpokladom pri vzdelavani manazérov je rozvoj ich celkového pracovného
potencidlu, ktory v budlcnosti zabezpeci organizacii uspesnost. ,Aby byl manazZersky
rozvoj prakticky uzitecny, musi zahrnovat mapovani toho, co se od manazeru ocekava,
co manazeri skutecne delaji a jak jsou pri tom Gspe$ni.
Poslanim manazérskeho vzdeldvania arozvoja je vychova kompetentnejSich
a vykonnejSich manazérov. Proces rozvoja podfa Amstronga by mal byt anticipujuci
tak aby manaZzéri mohli prispievat k spineniu dlhodobych cielov, reagujaci zamerany
na vyrieSenie, alebo prevenciu problémov vykonu, alebo motivacny odpovedat
individualnym aSpiraciam tykajucich sa kariéry. Proces musi byt orientovany na
podnikové ulohy, a to dokonca aj vtedy, ked bude zamerany na rozvoj individualneho
vykonu a potencidlu. Podnik musi rozhodovat otom, aky druh manazérov
k dosiahnutiu svojich strategickych ciefov potrebuje a musi rozhodovat aj o tom ako
najlepsie tychto manazérov ziskat a rozvijat.*

I. Folwarczna poukazuje na to, Ze manazér sa chce ucit to, ¢o bude moéct
uplatnit vo svojej praci a o mu poméze byt lepSim manazérom, teda o mu zaisti
dalsi rozvoj kariéry. Ako vhodny nastroj zvySenia ich motivacie manaZérov v oblasti ich
rozvoja je vypracovanie zmluvy o rozvoji manazéra, ktora definuje ciel, stratégiu
a vyhodnotenie rozvoja. Podla vyskumu, ktory rozpracovala vo svojej doktorskej
dizertanej praci za hlavnu prioritu rozvoja manazérov respondenti oznacili zlepSenie
manazérskych a interpersonalnych schopnosti, oznaCovanych ako méakké vedomosti
(soft skills). Déraz sa predovsetkym kladol na vedomosti komunikaéné, schopnost
timovej prace a umenia ovplyviiovat druhych. Na druhom mieste skoncili odborné

vedomosti a na tretom jazykové vedomosti.

¥ PROKOPENKO, J., KUBR, M., a kolektiv. Vzdélavani a rozvoj manazerd. Grada Publishing, 1996. s.
22. ISBN 80-7169-250-6
32 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 559. ISBN 80-7169-614-5.

24



DolezZitost celozivotného ucenia manazérov, ale aj ostatnych zamestnancov
zdorazrfiuje sebarozvoj. Zaujem Cloveka zdokonalovat sa a rozvijat svoju osobnost
vznikd na zéklade vlastného rozhodnutia. AZ potom nastupuju dalSie vytvorené
moznosti zo strany firmy. Sebarozvoj méze byt silnym nastrojom pre zlepSovanie
motivacie a vysledkov, zdrojom pozitivnej ndlady a spoluprace zamestnanca v time a v
kone€nom dobsledku je to pre Cloveka aj silna konkurenéna vyhoda na trhu prace.
Zamestnanec moéze prindSat neStandardné nédpady a myslienky. Ak sa zamestnanec
zZije s hodnotami a spravanim vyZadovanym zamestnavatefom, zamestnavatel mu da
priestor, ak zamestnanec mdZe vo firme rychlo odborne aj kariérne rast. Fakt je jasny,
trend sa meni a udava tempo vzdelavaniu a rozvoju v3etkych zamestnancov v podniku.
Ako najlepsie vybrat’ z velkého mnoZstva ponukanych vzdelavacich programoch a pre

ktorych zamestnancov vybrat to najvhodnejSie si rozpracujeme v nasledujucej kapitole.
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3 METODY VZDELAVANIA

Spravny vyber a vhodné pouzitie metdd vzdelavania si doleZitym nastrojom
vzdelavacieho procesu. Ich volba zavisi od mnoZstva okolnosti ako uvadzaju Vodak a
Kuchardikova ich volba bude zavisiet na okolnostiach vztahujucich sa k podniku,
k jednotlivcom, k uéebnym cielom. TieZz poukazuju na vhodnost menit u¢ebné metédy,
ktoré m6zu byt sucastou vSeobecnej kultirnej zmeny. Mali by odrazat individualne
potreby a poziadavky podniku, tiez by mali reagovat na suasné celosvetové trendy
metody by mély

technického a ekonomického vyvoja. ,Soucasné vzdélavaci

podporovat rozvoj tvorfivosti a flexibility, ochotu pfijimat zmény a reagovat na né., mély
by rovnéz vyuzivat moderni technické podpirné prostfedky.

Ako spravidla uz byva zvykom ani tu neexistuje najvhodnejSi a najucinnejsi
a jednoznacny navod. VysSiu efektivitu m6ézeme dosiahnut kombinéciou viacerych
metod.

Obrazok 5 : Faktory ovplyviujuce volbu vzdelavacich metdd

FAKTORY OWPLYWRUJU CE wOLBU

Ciele uéenia:

& yedamoaosti

& zZruénosti

+ schopnosti

+ postoje a hodnoty

Ludské faktory
+ |ektari

+ (éastnici

+ prostradie

Predmet a obsah

« Specificky predmet,

poZFiadaky firrmy
+ Interdisciplinarme
prakléry

Casové a materiaine
faktory

+Cas

+financie

* vzdelavacie

h

Principy utenia

+ motivacia

+ aktivne zapojenie
+ individualny pristup
+ Spatna vazha

+ [renos

Zdroj: VODAK, J., KUCHARCIKOVA A., Efektivni vzdélavani zamnéstnanc(, 2011 s. 112

33 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a rozsifené
vydani. Grada Praha 2011. s. 112. ISBN 978-80-247-3651-8
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Postupne sa vytvorila Siroka Skala metdd, pozname vela tradi€nych i modernych
metdd orientovanych na podporu aktivity itvorivosti pracovnikov. Koubek metddy
vzdelavania rozdelil do dvoch z&kladnych skupin a to:

a.) metody vzdelavania pouZivané na pracovisku (on the job) - teda na
konkrétnom pracovnom mieste, pri vykonavani beZnych pracovnych
povinnostiach, ktoré povazuje za vhodnejSie pre vzdelavanie robotnikov. Patri
tu napriklad: inStruktdZ pri vykone prace, koucovanie (coaching), mentoring,
counselling, asistovanie, poverenie Ulohou, roticia prace, pracovné porady.

b.) metddy vzdelavania pouzivané mimo pracoviska (off the job) — su
vhodnejSie pre vzdeldvanie veducich pracovnikov, manazérov, Specialistov.
Medzi takéto metdédy patri: predndsSka, predndska spojena s diskusiou
(skupinova diskusia), demonstrovanie (praktické, nézorné vyucovanie),
pripadové Studie, workshop, brainstorming, simulacie, hranie roli, assessment,
alebo development centra (diagnosticko-vycvikové programy), outdoor training,
alebo adventure education (3kolenie hrou).**

.V praxi se vSak pouZivA obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii
pracovnikd, dochazi v8ak k urcitym modidikacim s ohledem na néplri prace konkrétni
skupiny Skolenych®.*

M. Amstrong taktieZ pouZziva rozdelenie dvoch zakladnych skupin teda metddy
pouzivané na pracovisku a metody pouzivané mimo pracoviska a vSak pridal aj tretiu
skupinu, kde zaraduje metddy pouzivané na pracovisku i mimo pracoviska ku ktorym
priradil: vzdelavanie pomocou pocitacov, interaktivne video a video, projekty, otazky

a odpovede, usmerniované &itanie, uéenie sa akciou.>®

Tieto metddy nam poskytuju rézne vyhody a nevyhody. Za hlavna vyhodu pouZitej
metody na pracovisku sa povaZuje jej bezprostredné pouZite v praxi. Nevyhodou vsak
je, ze efektivhost vzdelavania zavisi od kvality vedenia a kou€ovania, kedy Skoliaci sa
pracovnici mézu prevziat aj isté zlozvyky. Vyhodou metdédy mimo pracoviska je, Ze
pomaha zvySovat identifikAciu sfirmou a pouZivanie systematickych metéd

vzdelavania, pomocou Specialneho zariadenia a Skolenych lektorov.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 2. vydani Zaklady modernej personalistiky. Managment Press
Praha 1998. s. 221-228. ISBN 80-85943-51-4

STamtiez, s. 222.

36 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 545-546. ISBN 80-7169-614-5.
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Z&kladné schopnosti a znalosti sa osvoja rychlo atiez hospodarne. A prave tu sa
prejavuje aj nevyhoda, kedy doch&dza k prechodu zo Skoliaceho prostredia do
LSkutoéného Zivota"“.

Siroka 3kala vyuzivanych a vyuzitelnych metoéd vo vzdelavani nas v3ak vedie
k tomu, aby sme poznali aj kritéria volby jednotlivych metdd, €o nam umozni spravny
vyber. Bartorikova medzi hlavné kritéria pre volbu metdéd uvadza: charakter u¢ebnych
cielov, charakter obsahu ucenia, charakter didaktickej formy, predbezné znalosti
o0 zloZeni (c&astnikov, stupen aktivizacie U€astnikov, fazy u€ebného procesu, rytmus,
ramcové podmienky, celkova didakticka pripravenost a schopnost lektora.
Dobre zvolena metéda Setri Cas aj pefiazné prostriedky. Vzdelavanie je Uspesné vtedy,
ked sa premietne v praxi, €i uz pri zvySenej produktivite, alebo vyuZiti teoretickych
poznatkov v praxi. Teraz sa zameriame na tie metody, ktoré su povaZzované za najviac

motivujuce z hladiska osvojenia si novych poznatkov a ich nasledného vyuZitia v praxi.

3.1 Motivujuce metddy vzdelavania

Uplatnenie vy3Sie uvedenych metdéd je podmienené konkrétnymi podmienkami
a potrebami v podniku. Ide o zloZenie Studijnej skupiny, ciele programu, ¢asovy priestor
na vzdelavanie, finanéné a materialne podmienky. Vyvoj vSak smeruje skor
k vyuZivaniu aktivnejSich metéd vzdelavania a metdd veducich k sebarozvoju
zamestnancov, ktory sa tak isto musia planovat a podporovat. ,Vzdelavacie aktivity je
potrebné orientovat’ nielen na vedomostny profil zamestnancov, ale aj na ich
hodnotovy systém, ¢im sa rozumie pdsobenie na celkovd kompetenciu jednotlivych

zamestnancov.“*’

Sebavzdelavanie znamendé proces, v ktorom sa jednotlivy zamestnanci na zéklade
vlastného uvazenia zapéjaju do procesu ucenia, aby urychlili svoj osobny a profesijny
rozvoj.

Demonstricia pracovného postupu je najpouzivanejSou a najjednoduchsou
metodou vzdelavania. lde zvacSa o jednorazovu demonStraciu spbésobu prace
prostrednictvom skusenejSieho zamestnanca, ktory prevadza anazorne ukaze

druhému zamestnancovi spésob prace.

3" KACHANAKOVA, A. a kolektiv, Riadenie fudskych zdrojov. Sprint fra's. 114 ISBN 978-80-89085-83
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Kou éovanie (Coaching ) znamena dlhodobé planovité podnecovanie a smerovanie
Skoleného zamestnanca Kk iniciative a poZadovanému vykonu prostrednictvom
existujucich, alebo modifikovanych prilezitosti v praci. Cely proces prebieha podla

dohody medzi kouCom a zamestnancom.

Mentorovanie (Mentoring) predstavuje proces, v ktorom skdsenejsi zamestnanec ma
osobny zaujem poméct menej skisenému zamestnancovi v jeho kariére a v ziskani
vySSich prijmov. Predpokladom interného pésobenia tejto metddy je spravny vyber
mentora, jeho motivacia prebrat na seba Ulohu mentora. V sucasnosti sa stava jednou
Z najdolezitejSich metdd vzdelavania zamestnancov a plnenia ich rozvojovych cielfov
kariéry. Motivujici je uz z hfadiska, Ze obsahuje prvky vlastnej iniciativy a vztah

mentora a pracovnika je skér rovhoceny.

Rotacia prace (Job Rotation) zahfha ur€ity pristup kriadeniu vyvoja, kedy sa
vzdelavanému pracovnikovi urCi pracovna uloha prostrednictvom harmonogramu prac.
Sluzi ako prostriedok na spestrenie inak stereotypnej prace. Tento postup sa vyuZiva
najma pri monoténnych vyrobnych €innostiach. Pozitivnym efektom je vySSia motivacia
pracovnikov na zotrvanie v spolo¢nosti, ako aj vySSia schopnost koncentracie na
pozadované pracovné vykony atym aj vySSia celkova kvalita a produktivita préce.
Prave zniZenie pracovného stereotypu, zvySovanie flexibility a spokojnosti s pracou

prostrednictvom pracovnych variant ma silny vplyv na motivaciu zamestnancov.

Pripadové Stadie obsahuju popis ur€itého problému, alebo udalosti, ktory G€astnici
neskor analyzuja, diagnostikuju a navrhuju rézne rieSenia. Lektor motivuje uc¢astnikov
k tomu, aby sa plne vcitili do danej situacie a navrhovali reélne rieSenia na zaklade

argumentmi podloZenych Gvah.

Diagnosticko-vycvikové programy (assessment a devel opment centra) su
moderné metddy, ktoré umoznuju zhodnotit pracovnu spbsobilost, riadiace vedomosti
a potencial manazérov. AC sl zaloZzené na sérii simulacii typicky poZadovanych
pracovnych ¢innosti, pri ktorych sa testuje pracovna spésobilost a pracovny vykon.
Sldzia k hodnoteniu manazérskeho potencialu Ucastnika. DC je rozvojové motivaéné
centrum predstavuje moderny spésob diagnostiky a efektivny spésob rozvoja riadiacich

vedomosti a potencidlu manazZérov spolo¢nosti. Ide o vysokokvalitny spdsob
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personalneho auditu na béze assessment centra akombinaciu s nécvikovo
orientovanym manazérskym tréningom.

VonkajSi tréning (outdoor training) predstavuje vzdelavanie a vycvikové akcie
uréené na utvorenie ovzduSia spoluprace a solidarity v skupine. Ciefom je zvySenie
celkovej efektivnosti Cinnosti  timov v podniku, sformovanie interaktivnych
a interpersonalnych zru€nosti ¢lenov tymu, ¢o nakoniec povedie k zlepSovaniu vztahov
vtime. Prekonavanie prekdzok, néarocné fyzické aktivity a zazZitky v prirode,
spoznavanie vlastnych moznosti, osobnych limitov a schopnosti prinasaju u¢astnikom

silné zdroje pre ich osobny a odborny rast.

K dosahovaniu vy3Sej efektivity vzdelavania je vhodné vyuZivat kombinaciu viac
metod. NajcastejSie su vyuzivané prednasky, semindre, modernejSie a uc€innejSie su
v8ak participativne metody. Tie predpokladaju vysokd mieru aktivity Gcastnikov
v u¢ebnom procese ato tym, Ze podporuju lepSie zapamatavanie naucenej latky.
Jednou z nich predstavuje tréning, ide o zazZitkové ucenie, kde sa fudia omnoho viac
naucia a rychlejSie si zapamétaju ak si nieco vyskasaju.®

Autori poukazuju na to, Ze efektivnejSie uplatnenie akejkolvek metody
podporuju audiovizualne pomdcky ako su flipchart, dataprojektor, spatny projektor,
biela tabula, rozne naucné, pripadne zabavné filmy, modely, alebo podporné materialy.
A za modny hit méZzeme oznacit vyuZitie pocitaCov a prezentécie vyucovanych tém
v programe PowerPoint. V su€asnosti sa vSak dynamicky Siri e-learning — elektronické

vzdelavanie, ktoré je rychlejSie a lacnejSie ako ostatné klasické formy vzdelavania.

Samozrejme nemali by sme zabudnit na CD a DVD nosi¢e, ktoré umoZziuju pri rozvoji
intelektualnych a technickych znalostiach viac vyuZivat interaktivitu. Pri vyuZiti
internetu a posunu k vysSej interaktivite je mozné posluchaca zapojit do konverzéacie
s vybranym lektorom. ,Uménim pA vytvafeni vzdélavacich programd je namichat

spravnou smés vzdélavani pfi vykonu prace a ostatnich metod vdélavani“.*

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a roz&ifené
vgldénl'. Grada Praha 2011. s. 113. ISBN 978-80-247-3651-8
3 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 545. ISBN 80-7169-614-5.
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3.2 Vplyvy a trendy vo vzdelavani

Moderné Skoliace metédy vychadzaju z predpokladu, Ze je potrebné pracovat
s realitou fudskych zdrojov tak ako su dané prave tu ateraz s vyuzitim vSetkych
schopnosti, znalosti a skdsenosti uc€astnikov Skolenia. F. Hronik povazuje velké
formaty ako knowledge manaZzment, talent manazment, riadenie podla kompetencii za
trendy, ktoré vyrazne ovplyviiuju chapanie rozvoja ludskych zdrojov. Ale za trendy,
ktoré su z pohlfadu velkych disciplin len ich zloZzkami vztahujicimi sa k vzdelavaniu

povaZuje:

od kusoviek k celostnému pristupu s vyraznym vplyvo m on-the-job tréningu
tento vyvoj charakterizuje ako cestu od vzdeldvania k u¢eniu sa. PovaZuje ju za cestu
od izolovanych aktivit, kde v centre pozornosti je vzdelavaci jedinec, k pradeniu,

v ktorom sa ucia vSetci, a nemusia byt ani na Skoleni. Sklada sa zo Styroch faz.

Obrazok 6: Vyvojoveé fazy koncipovaného rozvoja a vzdelavania vo firme

Realizace ,kusovek Nahodné, respektive neplanované sa realizuje vycvikovy

— — kurz.

Na urcité obdobie sa naplanuje séria vzdelavacich aktivit,
ktoré na seba logicky nadvézuju a z pravidla boli volené

v na zaklade analyzy potrieb, skér sumarizacia
individuélnych potrieb s prihliadnutim k potrebam firmy.

Komplexni rozvojovy Program je zostaveny nielen zo seba nadvazujdcich
program vzdelavacich aktivit, pozornost sa sustreduje do medzi
obdobia, v ktorom su realizvané rozvojové ulohy.

Sled vzdélavacich aktivit

Permanentné uc€enie zamerané na zvySenie vykonnosti

Celostni p Fistup ihned i v dalSom €asovom horizonte. Neustéle prudiaca
(UCici se organizace) spatna vazba a zameranie na ,pohyblivé ciele“, u¢enie sa
za chodu.

Zdroj: HRONIK F. Rozvoj a vzdélavani pracovnik 2007 s. 117
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Just-in-time  vo vzdelavani je opakom uc€enia sa do zasoby, ma podobu kurzu, ktory
prichadza v pravy Cas. lde napriklad o sustredenie projektového tymu tesne pred
zahajenim projektu, kde prebehne niekolko kurzov naraz. Patria tu Standardné
a zakazkové kurzy. Standardné kurzy budd sucéastou tréningovych kataldégov, ktoré
vyrazne zoStihlia. Zdkazkové rieSenia nie su opakujice a mézu byt pouZzité proaktivhe
i reaktivne. A prave reaktivne pouZitie Standardizovanych kurzov, alebo zédkazkového
rieSenia ma charakter just-in-time. Kde zakazkové rieSenia maju charakter vyladovacej
formy. Standardné kurzy maju charakter nevyhnutného minima, ktoré potrebuji pre

zdarné fungovanie.

Standardizované kurzy s0 zamerané na osvojenie si zakladnych znalosti
a vedomosti, ich absencia, €i znizena Uroven ma charakter nedostatku, ktory limituje
vykonnost. Pomocou Standardizovaného kurzu vytvarame Standard, ktory spojujeme
so stratégiou minimalnej latky. Zaradujeme tu katalégové kurzy, ktoré predstavuju
Standardizované rieSenie do zasoby a oby€ajne su c&lenené podla osnovy do:
odbornych kurzov, makké vedomosti, IT Skolenia, jazykové Skolenia, Skolenia povinné
zo zakona. PredovSetkym ide oto aby vacSine ludi poskytli potrebné zékladné
vedomosti. Dalej tu mdZeme priradit E-learningové kurzy, pretoze sa kazdému dostava

Uplne identické podanie. Su presne cielené a Siria hotové znalosti.

On-line nakupy vzdelavacich aktivit na internete pred firmy stavia niekolko
poziadaviek, hlavne preverenu kvalitu, a aby Standardizované kurzy mali podobu
harmonogramu, tieZz poziadavky na lektorov. PredovSetkym ide o vyznamné zniZenie

ceny nakupovanych kurzov.

Déraz na diferenciaciu a zakazkové rieSenie v oblasti vzdelavania sa uplatriuje ako
motivaény nastroj. Vzdelavanie je tesne spojené so stratégiou maximalnej latky
a zdkazkovym rieSenim. Bez diferenciacie nie je mozné zvySovat vykonnost

a efektivitu.*®

Vyber zavisi od situacie, v ktorej sa firma nachadza. , V sucasnosti sa na vzdelavanie
zamestnancov vyuZzivaju rézne formy rozvojovych ¢i vzdeldvacich foriem. Pod/a

prieskumu CIPD, ktory bol uskuto¢neni v Anglicku v roku 2007 najfrekventovanejSou

“C HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki.1. vyd. Grada Praha, 2007. s. 116-126. ISBN 978-80-247-
1457-8
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rozvojovou aktivitou su on-the-job-training 81%, vnutro firemné tréningy 60%, Ci
navsteva externych tréningov 43%.“** VyuZitie konkrétnych vzdelavacich a rozvojovych

aktivit sa nachadza v tabulke, ktoru tvori priloha ¢.A.

Existuje  mnoho spbésobov ako dosiahnut vzdeldvanim vys3ej kvalifikacie, produktivity
prace, lojality zamestnancov, vacsej timovej sudrznosti, motivacie. DéleZité je, aby
podnik vedel predvidat smer vyvoja svojej oblasti podnikania a cielene na to pripravili
svojich zamestnancov a nielen odpovedal na objavujuce sa potrebné zru¢nosti.

Jediné vSeobecné pravidla pre realizaciu vzdelavacich programov spocivaju
vtom, Zze ako prvé je potrebné kurzy sustavne monitorovat, aby sa zabezpedilo, Ze
prebiehaju podla planu a podla schvaleného rozpoctu, a za druhé kazdé vzdelavanie
by sa malo po ukonceni vyhodnocovat, aby sa preverilo do akej miery prinieslo
pozadované vysledky.*

V nasledujucej podkapitole si blizSie ozrejmime ako merat efektivitu vzdelavania

a jednotlivé kroky vyhodnocovania vzdelavania.

3.3 Hodnotenie efektivity vzdelavania

Predchadzajaci text poukézal na Sirokd Skalu metdd, foriem, vplyvov, trendov
a kurzov vo vzdelavani, ale nesta¢i vSak vzdelavanie len zabezpecit a zrealizovat
velmi déleZité je vyhodnotit jeho efektivitu, prinos pre podnik. Ci boli investicie spravne
vyuZité. Spatné vazba o efektivite vzdeldvacich aktivit je najdéleZitejSia Cast z celého
cyklu, pretoZe vela krat nie sme schopny povedat ako, a ktory vzdelavaci program bol

efektivny a ako sa prejavuje v pracovnych vysledkoch.

L MIKLOVIC, 1. Trendy vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov. [online]. © 2005 - 2013 G to G -
vzdelavanie a komplexny rozvoj ludského potencialu [cit. 2012-11-22]. Dostupné z:
http://gtog.eu/clanky/trendy-vo-vzdelavani-a-rozvoji-zamestnancov.html

42 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 546. ISBN 80-7169-614-5.
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Folwarczn& upozoriuje, Ze s rastom vyznamu a nakladovosti aktivit vzdelavania a
rozvoja su na vzdelavanie a rozvoj ako manazérov tak aj zamestnancov kladené stale
vacSie poziadavky a rovnako aj na ich efektivitu. Ako dalej uvadza autorka vydaje na
rozvoj zamestnancov su investicie do fudského kapitalu organizécie, na ich navratnost
je treba klast rovnaké naroky ako na vSetky ostatné vydaje organizécie.

Vodak a Kuchar€ikova poukazuju, Ze zna¢nd vySka nékladov na vzdelavanie
sposobuje, Ze manazéri €asto sleduju len naklady na uc€astnika, pripadne celkové
naklady na vzdelavaci program a uvazuju o spdsobe jeho skratenia s ciefom zniZenia
nakladov.

svyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani. Ve své nejhrub3i formé je to
porovnavani cilti(Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajivi na
otazku, do jaké miry vzdélavani spinilo své cile*.*

Hodnotenie vzdelavania je vefmi obtiazne ako uvadza literatira vo vzdelavani je vefmi
tazko identifikovat meratefné ciele a taktiez zhromazdit informéacie o vysledkoch. Do
bududcna autori Vodak a Kuchar&ikova kladu vacsi déraz na pochopenie vzdelavania
ako nastroj rozvoja a to v celom podniku, kde zodpovednost za rozvoj sa musi zdielat
od vrcholového manazmentu az po jednotlivca a na zaklade takéhoto spdsobu je

vzdelavanie umiestnené do centra celého vzdelavacieho procesu.

Obrazok 7 : Umiestnenie vyhodnocovania do centra vzdelavacieho procesu

Potreby
podniku

Vihody
pre
podnik

Ciele
vzdeldvania

VYHODNOTENIE

Visledky
vzdeldvania

Navrh
vzdeldvania

%

Realizdcia
vzdeldvania

Zdroj: Vodak J., Kuchar¢ikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnanct, 2011 s. 130

Existuje cela rada principov, podla ktorych by hodnotenie vzdelavania malo prebiehat.

Bartonkova za dodrZzanie vSetkych su€asne poklada za velmi obtiazne, ba dokonca

43 AMSTRONG, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 555-556. ISBN 80-7169-614-5.
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v praxi firemného vzdelavania nemozné, preto za podstatné uvadza hlavne
hodnotenie, ktoré by malo byt planované vrovnakej dobe kedy sa realizovala
identifikacia potrieb, tiez upozorfiuje na uskuto€nenie viacerych merani, kde treba brat
do uvahy nie len spokojnost s realizovanou vzdelavacou akciou, ale tiez proces
ucenia, chovania a vysledky, v kontexte firemného vzdelavania vhodne kombinovat
viac Urovni evaluacie atak aj ich zdrojov, za kla¢ovl pri hodnoteni povazuje
pruznost.* Priloha B uvadza prehlad Grovni hodnotenia a tieZ Gdaje, ktoré maju byt
zhromazdené spolu s metdédou zberu Gdajov.

Metédy merania sa moOzZu systematizovat podla réznych hladisk. Za
najCastejSie delenie Hronik uvadza metody podla toho ¢&i nasleduju bezprostredne po
vzdeldvacej aktivite, alebo aZ po urCitom odstupe apodla toho kto je autorom
hodnotenia, teda samotny U€astnik, alebo pozorovatel, ktory sa samotného
vzdelavania nezucastnil. Spolu s ¢asovym rozliSenim ndm poukazal na dalSiu maticu
metdd merania. Kde kratkodobym &asovym horizontom povaZuje obdobie jedného

mesiaca a dlhodobym obdobie troch az Siestich mesiacoch.

Obrazok 8 : Matica metdd merania podla autora a ¢asového horizontu

Horizont hodnoceni

L kratkodoby dlouhodoby
Hednoceni spokojenaosti Autofeadback
Subjektivni Dopis sobé a lektorovi Rozvojovy plan (¢ast),

{(hodnoti sam acastnik)

e 360" zpéina vazba (sebehodno

E cent)

: i = . T

-E Test-retest, pf padove studie, Rozvojovy plan (£ast), hodno

T | Objektivni mystery shopping, ACDC ceni nadiizenym, mystery shop
{(hedneti pozorovatel) ping, 360° zpétna vazba (hodno-

ceni druhymi), trend vysledkd,
benchmarking, MBO, B5C

Zdroj: Hronik F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd 2007 s. 178

V procese vyhodnocovania vzdeldvania je mozné pouZit niekolko modelov. Medzi
najznamejSie modely patria od Davida Simmondsa, ktorého model pozostava z troch
krokov : internej validacie, externej validacie a evaluécie. Kde ciefom prvého kroku je
zistenie Ci program dosiahol zmenu chovania, v druhom kroku ide o zistenie Ci ciele
boli realisticky zaloZzené aci vyplynuli z presne vstupnych identifik&cii a potrieb
vzdelavania, a v poslednom kroku posudit celkovd hodnotu vzdelavacieho systému,

alebo konkrétnej akcie v socialnych a ekonomickych kategoriach.

“ BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikd. Grada Praha,
2010. s. 192. ISBN 978-80-247-2914-5
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Dalsim velmi znAmym modelom je Hamblinov pétiroviiovy model vyhodnocovania.
V prvej drovni sa zistuje reakcia Skolenych osdb na zazitky zo vzdelavania. Druha
uroven spociva v hodnoteni poznatkov, ¢omu sa Skolené osoby naucili, aké znalosti
a vedomosti ziskali. V tretej Urovni sa hodnoti pracovné chovanie ako uplatfiuju
ziskané poznatky pri vykone prace. Stvrta Uroven kde hodnotenie prebieha na Grovni
organizacnej jednotky av piatej drovni sa hodnotenia kone¢né hodnoty, ktoré sa
zameriavaju na to aky prospech ma vzdelavany podnik ako celok z hladiska vy33ej

ziskovosti a rastu.

Vodak a Kuchar¢ikova vo svojej publikacii uvadzaju patarovriovy aplikaény model,
v ktorom poukazuju, ze , je vhodné si uveédomit, Ze vzdélavani vyvolava reakce
vedouci k u¢eni a rovnéz ke zméné pracovnich navyku, coz dale vede k pozadovanym
zménam pA dosahovani cild, stejné jako ke zménam v chovani lidi v organizaci
i navenek.“.”> Nabadaju na to, Ze akykolvek model vyhodnocovania vzdelavania je

aplikovatelny jedine za pouZitia konkrétnej metddy, alebo techniky.

Obrazok 9 : Znazornenie modelu vyhodnocovania

4. Vyhodnocovéani dopadu na vykonnost
‘ pnodniku
r 3. Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

5. Vyhodnocovani zmén v kulture podniku

r 2. Vyhodnocovani nariistu védomosti

1. Vyhodnocovani reakci

Zdroj: Vodak J., Kucharéikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2011 s. 140

%5 VODAK, J., KUCHARCGIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualizované a rozsirené
vydani. Grada Praha 2011. s. 139. ISBN 978-80-247-3651-8
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Uvedeni autori tvrdia, Ze zalezi na rozhodnuti a dohode lektorov a manazérov kolko
drovni bude aplikovatelnych, pricom treba zohladnit dizku trvania vzdelavacieho
programu, predpokladany pocet U€astnikov vSetkych aktivit, schopnost a obsaznost
pozadovanych informéacii, naklady spojené s vyhodnotenim, ¢asovu narocnost,

predchadzajuce skisenosti, podnikové ciele.

Pri hodnoteni efektivity vzdeldvania vychddzame predovSetkym z merani takych
hodnét, ktoré tieto aktivity firme priniesli, zo splnenia vzdelavacich potrieb
a v neposlednom rade z ekonomickych investicii. Hodnotenim vzdelavania uzatvarame
teoretickll Cast prace, ktora nas uviedla do problematiky firemného vzdelavania.
Nasledujuca Cast' je venovana prieskumu v oblasti motivacie pri realizacii firemného

vzdelavania v podniku.
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PRAKTICKA CAST

4 FIREMNE VZDELAVANIE V PODNIKOCH

Zakladnym atribitom modernej spoloénosti je vzdeldvanie, vyplyva z neustaleho
meniaceho sa prostredia, ktoré si vyZaduje neustale zdokonalovanie sa, prehlbovanie,
prisp6sobovanie sa arozvijanie vzdelanostnej Urovne [udi. Ako sme poukdzali
v teoretickej Casti vzdelavanie ma multiaplikaény efekt, ktory vedie k rastu, to znamena,
Ze vrcholovy, vedulci zamestnanci podniku musia vediet nielen to ako v danej situacii
konat, ale musia mat’ aj predstavu ako ju v buducnosti zrealizuju. Na to je nevyhnutné
neustale sa vzdelavanie a poznavanie. Taktiez sme poukazali na proces ucenia
a osobného rozvoja, ktory méa svoje nemenné zakonitosti a Ziadny tréner, alebo tréning
nezabezpedi trvaly efekt u€enia pokial ¢lovek neciti potrebu, chce sa ucit sém a k tomu
je stimulovany a motivovany podnikom.

Praktickd Cast nadvézuje na teoreticki v ktorej by sme chceli poukéazat na
zabezpecenie vzdelavania atvorbe motivujaceho prostredia v malych a strednych
podnikoch. Su to r6zne podniky, ktoré pésobia na slovenskom trhu a maji v iom svoje
miesto a su konkurencieschopné. Nakolko aj napriek nepriaznivému ekonomickému
vyvoju sa snazia zhodnotit svoj ludsky kapitdl. Malé a stredné podniky sa stali
predmetom mojej analyzy z dévodu porovnania, z ktorych mnohé podniky v dneSnom
obdobi celosvetove] hospodarskej krizy povazuju vzdeldvanie arozvoj ludského
kapitdlu za nadbytoény luxus. Aplikovanid analyza méa nielen zhodnotit' situaciu vo
vyuZivani modernych metdd a trendoch vo vzdeldvani, ktoré napomahajua pri procese
motivacie zamestnancov, ale zaroven ma posluzit ako dbkaz v akej miera sa
vyuZivaju.

KedZe v podnikatelskej sfére je na zamestnavatelovi ako pristupi k dalSiemu rozvoju

a vzdelavaniu zamestnancov a kofko finanénych prostriedkov na to vynaloZi.
Peter F. Drucker vo svojich dielach predpovedal, Ze vysoko kvalifikovany ludia budud

v podnikani mimoriadne Ziadany a stale vzacnejsi. Hovoril o tom, Zze vzdelavanie sa

sava kfu€¢ovym, ba dokonca az jedinym zdrojom konkurenénej vyhody.

38



4.1 Ciel prieskumu

Cesty k skvalitiovaniu vzdelavania hlfadaju dnes vSetci. NaSim hlavnym zamerom
pri realizovani prieskumu v malych a strednych podnikoch bolo zistit v akej miere
podniky poskytuja zamestnancom priebezne, planované vzdelavanie s dérazom na ich
poZiadavky a potreby, so zretefom na dosiahnuty stupen ich vzdelania. Ako samotny

zamestnanci vnimaju motivaciu k vy§Siemu vykonu a povaZuju vzdelavanie za dblezité.

4.2 Vyskumné otazky a hypotézy

Pri stanovovani otazok a hypotéz sme vychadzali z te6rii a vyjadreni uvedenych
v teoretickej Casti, ktoré sa bezprostredne tykaju vztahu motivacie a vzdelavania. Kde
sa opierame o Amstrongovu filozofiu vzdelavania : ,Organizace s pozitivni filozofii
vzdélavani chapou to, Ze Ziji ve svété, kde se dosahuje konkurenénich vyhod pomoci
vySSi kvality lidi zaméstnanych ve firmé a Ze tuto Zivotné ddlezitou potfebu nelze
uspokojit bez investic do rozvoje dovednosti a schopnosti lidi.“.*® Ako dalej uvadza
sucasné, alebo potencionalne nedostatky v kvalifikacii mézu ohrozit ich buducu
prosperitu a rast. Zaroven chapu, Zze méze byt obtiazne vycislit navratnost investicii,
ale veria tomu, Ze hmatatelné i nehmatatelné vyhody vzdelavania tieto naklady viac
ako ospravedIfuja.

V nadvaznosti na tuto filozofiu spolu so su€asnym vyvojom a suvislostou medzi
firemnym vzdelavanim a motivaciou sme sa v kladeni otazok zaujimali hlavne: Ako
velmi je vzdelavanie vyznamné pri motivacii zamestnancov, nakolko ovplyvriuje ich
pracovny vykon? Akou mierou podniky aj napriek vyvoju na vonkajSom a vnatornom

trhu investuju a podporuju trvalé vzdelavanie a rozvoj pre svojich zamestnancov?

Hypotéza €.1 : Vzdelavanie zamestnancov tvori vyznamny aspekt pri motivacii

zamestnancov, ktory ovplyviuje pracovny vykon zamestnanca.

Hypotéza €.2 : Podniky investuju a podporuju trvalé vzdelavania arozvoj svojich

zamestnancov.

a6 Amstrong, M. Personalny managment. Grada Praha, 1999. s. 533. ISBN 80-7169-614-5.
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Rovnako sa opierame o literatiru, ktor4 poukazuje aj na to, Ze zamestnanci si
musia byt vedomy toho, Ze su¢asna droven znalosti, vedomosti, &i ich postoje, alebo
chovanie je potrebné vylepsit, aby vykondvanou pracou prispievali k svojej vlastnej
spokojnosti. K tomu vSak musia byt motivovany a mat’ jasne definované ciele, ktoré
vedu k uspokojovaniu. Taktiez Koubek poukazuje na vzdeldvanie zamestnancov ako
na vyznamny ndstroj, ktory prispieva k vytvaraniu zdravych pracovnych vztahov, vedie
k prekonavaniu pri¢in konfliktov a vytvoreniu sudrznosti medzi zamestnancom
a organizaciou.

Yukl poklada rozvoj zamestnancov za nepretrZity proces, ktory poskytuje Siroku
paletu, prilezitosti, ¢innosti a zdrojov pre rozvoj praktickej kvalifikacie a zvySuje tym
vykonnost zamestnancov. Vztahuje sa tiez k vytvoreniu spravnej atmosféry v podniku,
ktory umozni optimalny vykon a permanentné ucenie a zaroven podporuje zlepSenie
efektivity podniku ajej daldi rozvoj prostrednictvom individualneho rozvoja

zamestnancov vratane manazérov.

4.3 Metodoldgia prieskumu a charakteristika skimane  j vzorky

V prieskume pésobenia podnikového vzdelavania, pri motivacii pracovnikov
a investicie a podpory trvalého rozvoja podnikov v oblasti vzdelavania som sa
zamerala na zamestnancov a podniky pdsobiace v Zilinskom okrese. Ndhodne vybrana
vzorka respondentov pozostavala zo zamestnhancov pracujacich v malych a strednych
podnikoch, ktory svoju &innost zameriavaju predovSetkym v oblasti poskytovania
sluzieb a obchodu. Pracovnici, ktory sa prieskumu zu&astnili zastavaju manazérske
pracovné pozicie, taktieZ to boli zamestnanci z odbornych a administrativnych tUsekov,
ako aj radovy zamestnanci. Ako prieskumnud metédu som zvolila dotaznik, ktory tvori
prilohu C. Dotaznik som zvolila najmd zdévodu nakladove] efektivnosti
a jednoduchosti vypifania pre zamestnancov. Tvoril 10 otazok, rozdelenych do troch
Specifickych okruhov, ktoré boli naformulované k vzdeldvaciemu systému v organizcii,
k podpore rozvoja a investicii do vzdelavania podnikom a pdsobeniu motivacie na
pracovny vykon. Na tieto otazky zamestnanci odpovedali dobrovolne a vyjadrili ich
subjektivny nazor. Dotaznik bol rozoslany na kontaktné e-mailové adresy
v elektronickej podobe a bol rovnakého znenia pre vSetkych pracovnikov v podniku.
Prieskum sa realizoval v mesiacoch november a december 2012, kedy bol dotaznik
vypracovany anasledne rozoslany a opéatovne doruceny. Odoslanych bolo 80

dotaznikov a vrétilo sa ndm spat 56 dotaznikov. Vzorku prieskumu tvorilo celkovo 56
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respondentov z toho 32 Zien a 24 muzov. Priemerny vek respondentov dosahoval 38
rokov arozmedzie vekového zastUpenia sa pohybovalo od 20 do 60 rokov. Kedze
zastupenie respondentov tvorili predovSetkym pracovnici v produktivnom veku bolo pre
nas velmi dolezité ziskat ich nazor na firemné vzdeldvanie v podnikoch ako im je

napomocneé pri vykone pracovnych €innosti a do akej miery je pre nich motivujlce.

K spracovaniu vysledkov sme pouzili matematicko-Statisticki metddu. Interpretacia
vysledkov je vyjadrena v €islach, alebo percentualne a pre lepSiu prehlfadnost sme

ziskané udaje spracovali aj v grafickej podobe.

4.4 Analyza a interpretacia dat

Graf €.1 Podiel Zzien a muzov v celkovom pocte

podiel Zien a muzov

muZzi
43%

Zeny
57%

Tabulka €.1 Podiel Zien a muzov v celkovom pocte

Pohlavie Po cet Vyjadrené v %
Zeny 32 57%
MuZi 24 43%

Spolu 56 100%

Z celkového poctu

respondentov dosahoval 38 rokov a rozmedzie vekového zastlpenia sa pohybovalo od

20 do 60 rokov.
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Graf €.2 Zastupenie respondentov podla vzdelania
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Tabulka €.2 Zastupenie respondentov podla vzdelania

Vzdelanie Po ¢€et Vyjadrené v %
Zakladné 1 2%
StredoSkolské 4 7%
StredoSkolské s maturitou 17 30%
VysokoSkolské 1.stuper 9 16%
VysokoSkolské 2.stuperi 25 45%
Spolu 56 100%

Vzdelanostna Struktara mapuje kvalifikaéné poziadavky zamestnavatelov. Stupen

vysokoSkolského vzdelania je pre vacSinu pracovnych pozicii rozhodujlci. Kedze

poZiadavky na vedomosti vzrastli, je preto evidentné ich vacsie zastupenie.

Otazka €.1 Zamestnavatel investuje a podporuje trvaly rozvoj a firemné vzdelavanie ?

Graf €.3 Podpora trvalého rozvoja a vzdelavania podnikom

M ano

B skor ano
O skor nie
® nie

B neviem sa vyjad?

podpora trvalého rozvoja a vzdelavania podnikom
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21%

0%

21%
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Tabulka €.3 Podpora trvalého rozvoja a vzdelavania podnikom

Odpove d Pocet Vyjadrené v %
Ano 12 21%
Skér ano 22 40%
Skoér nie 12 21%
Nie 10 18%
Neviem sa vyjadrit 0 0%
Spolu 56 100%

Napriek nie jednoznacnej odpovedi sme dostali pozitivny vysledok. V tejto oblasti maju
podniky eSte rezervy, ktoré prindSaju priestor pre zlepSenie. Takyto vysledok v3ak
potvrdzuje skutoCnost, Ze podniky sa snaZia podporovat rozvoj a vzdelavanie

zamestnancov.

Otézka ¢€.2 Ako Casto organizuje podnik vzdelavacie akcie ?

Graf é.4 Casova os vzdelavacich akcii
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Tabulka é.4 Casova os vzdelavacich akcii

Odpove d' Pocet Vyjadrené v %
Periodicky 18 32%
Prilezitostne 24 43%
Voébec 14 25%
Spolu 56 100%

V nadvéaznosti na predchadzajuce zistenia mdZeme opéatovne pozitivne zhodnotit
organizovanie vzdelavacich akcii, ktoré napoméahaju k podpore arozvoju
zamestnancov. Zamestnanci sa ich zucastiiuju aj ked nie eSte periodicky, ale aj
prilezitostné vzdeladvanie povaZujeme za krok v pred. Stale sa vSak stretavame aj

s podnikmi, ktoré neorganizuju Ziadne vzdelavacie akcie.
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Otazka ¢€.3 Akym spdsobom sa firemne vzdelavate ?

Graf €.5 VyuZivané druhy vzdelavacich programov
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Tabulka €.5 Vyuzivané druhy vzdelavacich programov

Odpove d’ Poéet Vyjadrené v %
Koucing liniovymi manazérmi 12 21%
Interné akcie — zdielanie vedomosti 21 37%
Workshop 7 13%
Teambuilding 10 18%
Externé konferencie, workshopy, akcie 6 11%
Spolu 56 100%

Medzi najc¢astejSiu formu organizovania firemného vzdelavania patria interné akcie
spojené so zdielanim vedomosti a koucing liniovymi manazZérmi. PredovSetkym ide
o prednasky, seminare, odborné Skolenia. PovaZzujeme to za oCakavany vysledok
vzhfadom na to, Ze ide o najjednoduchSiu formu vzdelavania zamestnancov, a pre
zamestnavatela nie prilis finanéne naro€ny naklad, nakolko si vie takéto vzdelavanie
zabezpedit aj z vlastnych zdrojov zamestnancov. V oblfube su taktieZz teambuildingy
zamerané na budovanie arozvoj timov atimovej spoluprace, ktoré prispievaju
k upevneniu vztahov, zlepSeniu komunikacie atym aj k pracovnym vysledkom.
Najmenej vyuZivanou formou su externé akcie, ktoré zamestnavatelia pravdepodobne
nevyuzivaju pre ich finanénu naroénost. TaktieZ v literatire a odbornych Statistikach

nachadzame, Ze velkym stimulom efektivnosti vzdelavania je pracovné prostredie.
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Otazka ¢.4 Dokézete aplikovat ziskané poznatky a vedomosti do praxe ?

Graf €.6 Aplikacia poznatkov v praxi
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Tabulka €.6 Aplikacia poznatkov v praxi

Odpove d Poéet Vyjadrené v %
Ano 32 57%
Skér &no 16 29%
Nie 0 0%
Skér nie 8 14%
Neviem sa vyjadrit 0 0%
Spolu 56 100%

Z odpovedi je vidiet, Ze snaha zamestnavatelov poskytnut svojim zamestnancom isty
druh vzdelavacej akcie nie su zbyto€ne vynaloZené prostriedky, ¢as a Usilie. AZ 86%
respondentov odpovedalo vyrazne kladne. Zamestnanci potvrdili, Ze suU schopny

ziskané poznatky uplatnit a vyuZzivat pri vykone svojej profesie.

Zistenie, Ze nikto neodpovedal zaporne.

Otazka €.5 Ako vnimate motivaciu zo strany spolo¢nosti ?

Graf €.7 Motivacia zo strany spolo¢nosti
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Tabulka €.7 Motivacia zo strany spolo¢nosti

Odpove d' Pocet Vyjadrené v %
Pozitivne 18 32%
Priemerne 25 45%
Negativne 13 23%
Spolu 56 100%

Prieskum odhalil, Ze va¢Sina zamestnancov vnima motivaciu zo strany zamestnavatela
len priemerne, teda nemaju Ziadne vyhrady, ¢o povaZujeme spolu z vysledkom
negativnej odpovede, v ktorej si zamestnanci myslia, Ze firma nemé& zaujem
0 motivaciu svojich zamestnancov za medzery a podniky by mali vhodnym spésobom

popracovat’ na motivacii zamestnancov.

Otazka €.6 Je firemné vzdelavanie pre Vas motivaciou ?

Graf €.8 Firemné vzdelavanie ako motivacia
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Tabulka €.8 Firemné vzdelavanie ako motivacia

Odpove d Pocet Vyjadrené v %
Ano 13 23%
Skér ano 15 26%
Nie 6 11%
Skoér nie 15 27%
Neviem sa vyjadrit 7 13%
Spolu 56 100%

KedZe v predchadzajucej otazke sme zistili len priemerny vysledok z oblasti motivécie
zamestnancov podnikom, nie je pre nas prekvapujuce, Ze len 49% respondentov
povazuje firemné vzdelavanie za motivaciu. Opat sa vynéara priestor pre podniky, aby
vhodnym spésobom poukéazali zamestnancom na vyhody firemného vzdelavania.

Zamestnanci nevnimaju nefinanéné vyhody, ako zaujem podniku na stotoZnenie sa
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s firmou, aby ziskali pocit spolupatriCnosti, Ze chce podporit fungovanie timového
ducha a chce ich ¢o najviac motivovat. Nie su nazoru, Ze podnik ich nepovazuje len za
nastroj slGZiaci na vytvaranie zisku. Vo vacsSej miere su presvedceny, Ze financné
benefity im viac skvalitnia Zivot a nimi si zamestnavatel moze ziskat aj ich lojalitu.
Treba posilnit motivovanie ludi, aby sa zu€astriovali na vzdelavani, prostrednictvom
zlepSenia kvality informovanosti a vyuZivania vzdelavacieho potencialu zariadeni,
ktorymi m6zu byt rozne komunitné strediska, Sportové kluby, kultarne instittcie, ako aj
inStitucie pociatocného vzdeldvania a odbornej pripravy. Hlavnym problémom, ktory sa
vyskytuje v suvislosti motivacie a firemného vzdelavania spocliva v nevyuzivani
sofistikovanych metéd kariérneho rastu. Cast podnikov méa len jednoduchy systém

povysovania a vaésina podnikov tato oblast nema rieSenu vobec.

Otazka €.7 Co Vas najviac motivuje pre absolvovanie firemného vzdelavania ?

Graf €.9 Motivy firemného vzdelavania
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Tabulka €.9 Motivy firemného vzdelavania

, Neviem | Spoluv
Moznos t’ Ano Skér ano Nie Skér nie sa %
vyjadri t
Mzda, financna 70% 20% 0% 10% 0% 100%
odmena
Zaujimava praca 55% 40% 0% 0% 5% 100%
Moznosrtalé?dlerneho 62% 30% 0% 50 3% 100%
Atmosfera na 45% 26% 17% 0% 12% 100%
pracovisku
Zapajanie do rozhod. 39% 37% 5% 15% 4% 100%
procesov
Istota a stabilita prace | 36% 30% 0% 25% 9% 100%
Dobry socialny 15% 40% 5% 30% 10% 100%
program
Moznost Zvysovania 60% 30% 0% 10% 0% 100%
kvalifikacie

Ako motivacny faktor pre absolvovanie firemného vzdelavania uvadzaju respondenti

moznost podfa oCakavani v najva¢Som zastupeni mzdu a finanént odmenu. Avsak je

pre nas zaujimavym vysledkom zastupenie moznosti

zvySovania kvalifikacie

a kariérneho postupu, ktoré su taktiez zastupené vysokym poctom zamestnancov.

Prieskum ukazuje, Ze zamestnanci ivtomto zloZitom ekonomickom obdobi maju

zaujem o rozvijanie svojho profesijného Zivota. A obohatenie ich prace spolu s dobrou

atmosférou na pracovisku je pre nich délezité.

Otazka €.8 Ugast na vzdelavacich akciach ovplyvriuje Vas pracovny vykon ?

Graf €.10 Vplyv vzdelavania na pracovny vykon
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Tabulka €.10 Vplyv vzdelavania na pracovny vykon

Odpove d Pocet Vyjadrené v %
Ano v plnom rozsahu 15 27%
Prevazne ano 24 42%
Ano giastoéne 11 20%
Malo ovplyviiuje 4 7%
Neovplyvriuje 2 4%
Spolu 56 100%

Néazory respondentov na tuto otazku su velmi pozitivne. Prieskum potvrdil, Ze pre
vacsinu zamestnancov su ziskané poznatky z firemného vzdelavania ovplyvriujlce ich

pracovny vykon a pracovné ulohy su pre nich jednoduchsie zvladnutelné.

Otazka €.9 Aké dalSie vzdelavanie a rozvoj by ste si priali v zaujme toho, aby ste eSte

lepSie vykonavali svoju pracu, alebo postupovali vo svojej kariére ?

Graf €.11 Nazory respondentov
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Tabulka €.11 Nazory respondentov

Odpove d Ano % Nie %
Komunika¢né kurzy 31 55% 25 45%
Motivacné kurzy 42 75% 14 25%
ZasSkolenie 29 52% 27 48%
Sebaprezentacia 33 59% 23 41%

KedZe iSlo o otvorenu otadzku, zaznamenali sme rézne odpovede, ktoré sme zatriedili
do Styroch kateg0rii, ktoré najlepSie vystihovali odpovede respondentov. Pre zlepSenie
svojho pracovného vykonu by zamestnanci radi absolvovali motivacné kurzy a kurzy
zamerané sa sebaprezentaciu. Zaujal nas aj vysoky zaujem o zlepSenie
komunikaénych zru€nosti. Je zrejme, Ze vSetky tieto odpovede sU zamerané na

ZlepSenie pracovnej atmosféry a dobrych pracovnych vztahoch, ktoré podporuju
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zlepSenie pracovného vykonu. Dalej sa objavovali aj kurzy inovativnych zruénosti
a manazérskych zruénosti. Bol zisteni znacny zaujem o ziskavanie dolezitych
poznatkov, ktoré sa daju prakticky vyuzit. Podniky napriklad pravidelne ziskavaju
dolezité vedomosti od fluktuujacich zamestnancov, ktory prichadzaju z inych firiem a

prinaSaju novy know-how .
Otazka €.10 Vnimate firemné vzdelavanie ako potrebné a podporujlce rozvoj znalosti?

Graf. 12 Vyznam firemného vzdelavania
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Tabulka €.12 Vyznam firemného vzdelavania

Odpove d’ Poéet Vyjadrené v %
Ano 45 80%
Skér &no 11 20%
Nie 0 0%
Skér nie 0 0%
Neviem sa vyjadrit 0 0%
Spolu 56 100%

Podla ocakavania vsSetci respondenti sa zhodli na vyzname firemného vzdelavania,
ktoré povaZzuju za podporujuce a potrebné pre rozvoj znalosti. Firmy oCakavaju, Ze
vyznam vzdelavania ich zamestnancov bude mat rozhodne pozitivny dopad, opaénym

spbsobom sa nevyjadril nikto.
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4.5 Vyhodnotenie hypotéz

V praktickej Casti sme sa zaoberali vplyvom vzdelavania na motivaciu pracovnikov
ako ju vnimaju, ¢&i je pre nich vzdelavanie prinosom a do akej miery podniky poskytuja,
investuju a podporuju trvaly rozvoj a permanentné vzdeladvanie. Na zaklade vysledkov
prieskumu mézeme skonstatovat, Ze :

Hypotéza €. 1 Vzdelavanie zamestnancov tvori vyznamny aspekt pri motivacii
zamestnancov, ktory ovplyviuje pracovny vykon zamestnanca.

Potvrdenie hypotézy je len Ciasto€né nakolko na otdzku €. 6 je firemné vzdelavanie pre
Vas motivaciou sa respondenti vyjadrili 49% suctom kladnych odpovedi ¢o nemozno
povaZovat za dostato¢ne vyznamny aspekt pri motivacii. Druh& Cast prvej hypotézy sa
potvrdila, ked v otazke &. 8 ucast na firemnom vzdelavani ovplyviuje Va3 pracovny
vykon sme ziskali 89% uspeSnost sucétom kladnych odpovedi. Zaroven vacsSina
zamestnancom uviedla v otdzke €.4, Ze vedia aplikovat ziskané poznatky do praxe,
kde sucet kladnych odpovedi predstavuje 86%. A taktieZ zamestnanci vnimaju firemné
vzdelavanie ako potrebné a podporujuce rozvoj znalosti.

Hypotéza €. 2 Podniky investuju a podporuju trvalé vzdelavania arozvoj svojich
zamestnancov.

KonStatujme potvrdenie hypotézy. Ako ukézal prieskum v otazke €.1 sme ziskali 61%
pozitivnych odpovedi, v ktorej zamestnanci vnimaju zo strany spolo¢nosti isti podporu
ainvesticie do vzdelavania. Aj ked Casova os organizovania vzdelavacich akcii
ukazuje prilezitostné organizovanie, ¢o by nenaznacovalo vysoké investicie.
Predpokladame vsak, Ze tato odpoved vyplyva z otdzky €. 3, kde vo vacSej miere sa
podniky snaZia zabezpelovat firemné vzdelavanie vnutropodnikovymi 3koleniami
a kougingom liniovymi manazérmi. Co by zamestnanci nemuseli povaZovat za
pravidelnu vzdeldvaciu akciu. Napriek tomu nam to hypotézu nevyvracia, pretoze aj
vnatropodnikové vzdeldvacie akcie povaZujeme za podporu arozvoj Vv oblasti

vzdelavania pracovnikov.

Na zaklade celkovych vysledkov prieskumu mozno vyhodnotit, Ze vzdelavanie je
dblezitym prvkom vplyvajicim na vykonnost zamestnancov a tym aj zlepSenie
konkurencieschopnosti podniku. Podniky maju zaujem o kvalitnych a kvalifikovanych

pracovnikom, v ¢om sa podielaju na ich zlepSeni a su si vedomy tychto vyhod.
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ZAVER

Firemné vzdeldvanie predstavuje jeden z najdbleZitejSich faktorov zvySovania
produktivity a je nevyhnutnou sucastou napredovania kazdej organizacie. Hlavnou
myslienku bakalarskej prace je poukazat na délezitost aspektov v oblasti motivacie,
ktoré naStartuju napredovanie celého podniku ako aj jednotlivcov. Zdoéraznit pristup
podniku ku vzdelavaniu zamestnancov, v ktorom sa odraza firemna kultira a poméaha
zamestnancom vytvorit' zaujem a spravny postoj k vzdelavaniu.

Predkladana bakalarska praca mala za ciel poukazat na firemné vzdelavanie ako
nastroj motivacie zamestnancov, na réznorodost stimulov a motivov &i iné nastroje na
zvySovanie pracovnej motivacie. Taktiez sme sa zamerali na doleZitost fudského
kapitdlu ajeho wvyznam pre podnik. Okrem vymedzenia z&kladnych pojmov
a teoretickych vychodisk bolo cielom poukazat na potrebu vzdelavania a rozvoja
zamestnancov, ktorych povazujeme za kfi¢ovy zdroj uspechu podniku. Pozornost je
venovana vysvetleniu podstaty a vyznamu hodnotenia efektivity vzdelavania, u¢innosti
spatnej vazby, ako aj roznym formam a metédam vzdelavania. V praktickej ¢asti su
prezentované vysledky prieskumu, ktory sa realizoval v uplynulych mesiacoch. Na
zaklade stanovenych hypotéz bol prieskumnej vzorke odoslany anonymny dotaznik.
Z vysledkov sme vyhodnotili odpovede, z ktorych podniky sa snazia byt napomocny,
rozvijat a podporovat vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov. AvSak aj to, Ze zamestnanci
nepocituju firemné vzdeldvanie ako motiv, ktory by naStartoval ich pracovné
nasadenie. NajpreferovanejSou motivaciou je mzda a finan¢na odmena. Chapu vsak
vyznam a délezZitost vzdelavania nakolko ovplyviiuje aj atmosféru na pracovisku
a ziskané poznatky dokazu aplikovat v praxi a s im napomocné pri vykone ich
pracovnych ¢innosti.

Z toho vyplyva, aby pozornost manazmentu sa sustredila na oblast motivacie, aby
im boli predkladané a spravne vysvetlené vyhody vzdelavania, aby pracovnici vnimali
vzdeladvanie ako potrebné a podporujuce rozvoj dalSich znalosti. Atak sa s nich
stavaju flexibilni pracovnici, ktori sa dokazu uplatnit na pracovnom trhu.

Preto navrhujem vylepSit a zamerat sa aj na spbésob cafeteria systému, kedy si
zamestnanec voli v ramci stanoveného limitu vyhody, ktoré pre neho predstavuju
najvacsiu hodnotu. Celkovy rozpodet, ktory firma na tento spésob vyhradi je rovnaky,
ako v plosnom poskytovani v3etkych benefitov, pre vSetkych zamestnancov. Ale pre

zamestnancov je lepSi, pretoZze pomocou neho moéZu optimalizovat Cerpanie
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zamestnaneckych vyhod, podla toho ¢o osobne preferuju. KedZe jednym z
najdodlezitejSich aspektov, vplyvajacich na GspeSnost a chod celej spolo¢nosti, su
kvalitni a spokojni zamestnanci. Navrhujeme tiez, aby sa podniky na trhu préce
nesnazili ziskavat len odbornikov, ale aby aj vhodnym sp6sobom motivovali a viedli
svojich zamestnancov k spokojnosti, pretoZze prave ta ovplyviuje vykonnost a
efektivnost’ zamestnancov, ktori opatovne zvySuju dobré meno spolo¢nosti.
Medzi velmi oblfubené vyhody zamestnancov nepatria Skolenia a dalSie vzdelavanie,
mnohi zamestnanci U€ast na nich chapu skoér ako povinnost a nie ako benefit. A aj
ztoho dbvodu navrhujeme, aby podniky upriamili svoju pozornost na moZnosti
kariérneho rastu zamestnancov.

Je zrejme, Ze oblasti firemného vzdelavania je velky priestor na dalSie
inovativne navrhy, myslienky, napady a postupy, ktoré mézu manazment podniku

posunut o krok dalej a pomdct im v ich narocnej praci.
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PRILOHY

Priloha A — VyuZiie konkrétnych vzdelavacich a rozv

ojovych aktivit (%)

C?'sto : Prile?i}ostr}e Zrievd'kavq Nevyuzivané
vyuZzivané vyuZzivané vyuzivané
On-the-job-training 81 17 2 0
Vnutrofiremné tréningy 60 30 7 4
Externé tréningy 43 35 14 8
Externé konferencie, workshopy a akcie 37 45 15 &
Formélne vzdelavanie 34 47 15 4
Kou €ing - liniovymi manazérmi 30 46 19 5
Interné akcie - zdie Fanie vedomosti 18 45 25 12
E-learning 14 34 28 24
Audio kazety, video a iné vzdelavacie zdroje 13 45 31 11
Mentoring, Tudtoring 12 38 33 17
Kou €ing - externymi kou €mi 9 41 27 23
Job rotécia, staz 9 39 36 16

MIKLOVI C, I. Trendy vo vzdelavani a rozvoji zamestnanconlifie]. © 2005 - 2013

G to G - vzdelavanie a komplexny rozvVogdského potencialu [cit. 2012-11-22].
Dostupné zhttp://gtog.eu/clanky/trendy-vo-vzdelavani-a-rozxaamestnancov.htmi




Priloha B — Preh Fad urovni hodnotenia, adajov, ktoré maja by t
zhromazdené, metdda zberu Udajov

Uroven |Udaje Metoda
Reakce |Nazory Dotazniky, rozhovory
Postoje Dotazniky
U€eni Znalost Objektivni testy (ano — ne, vybér z nékolika odpoveédi, kratke odpovédi atd.)
Subjektivni testy (eseje, pisemné prace, rozhovory atd.)
Dovednosti | Simulace, hrani roli
Postoje Hrani roli, pfehledy
Chovani | Vykon NadFizeni, podfizeni, zakaznici atd. vyplni hodnotici folmulafe nebo se
Ucastni pohovorud
Metody a techniky hodnoceni pracovniho vykonu
Vysledky | Tvrda data | Zaznamy z vyroby, finance, lidské zdroje

Mékka data

Pfehledy a rozhovory

e

Belcourt — Wright In: Bartdkova H. Firemni vzélavani, Strategickyifstup ke

vzaklavani pracovnik 2010, s. 193




Priloha C
DOTAZNIK

Vazeny respondent,

dovolujem si Vas oslovit' v savislosti so zistovanim aktualneho stavu v oblasti
motivacie a firemného vzdelavania zamestnancov.
Tento dotaznik slizi pre vypracovanie mojej bakalarskej prace. Jeho ciefom je zistit
pbésobenie firemného vzdeldvania na pracovni motivaciu a mieru podpory a investicii,
ktor( podniku vynakladaju pre trvaly rozvoj svojich zamestnancov.

Chcem Vas preto poprosit’ o spolupracu. Precitajte si otazky a odpoved,
s ktorou sa najviac stotoZriujete zakruzkujte. VSetky Udaje su anonymné a urcené len
pre potrebu tejto prace.

il

Dakujem Vam za porozumenie a spolupracu
Zuzana Supicova

Identifika €né Udaje :Vek :

Pohlavie : a) zena b) muz
Ukon €ené vzdelanie : a) ZS
b) SS

c) VS - 1. stupen
d) VS - 2. stuperi
1. Zamestnavate I' investuje a podporuje trvaly rozvoj a firemné vzde  lavanie ?
a) ano
b) skér ano
c) skor nie
d) nie
e) neviem sa vyjadrit

2. Ako €asto organizuje podnik vzdelavacie akcie ?

a) periodicky
b) prileZitostne
c) vébec

3. Akym spbsobom sa firemne vzdelavate ?
a) koucing liniovymi manazérmi

b) interné akcie — zdielanie vedomosti

c¢) workshop

d) teambuilding

e) externé konferencie, workshopy, akcie

4. Dokéazete aplikova t’ ziskané poznatky a vedomosti do praxe  ?
a) ano

b) skér ano

c) skér nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

5. Ako vnimate motivaciu zo strany spolo  énosti ?

a) pozitivne

b) priemerne

C) negativne



6. Je firemné vzdelavanie pre Vas motivaciou ?
a) ano

b) skér ano

c) skér nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

7. Co Vas najviac motivuje pre absolvovanie firemnéhov  zdelavania ?
a) mzda, financna odmena

b) zaujimava praca

¢) moznost kariérneho rastu

d) atmosféra na pracovisku

e) zapajanie sa do rozhodovacich procesov

f) istota a stabilita prace

g)dobry socialny program

h) mozZnost zvySovania kvalifikacie

8. U&ast’ na vzdelavacich akciach ovplyv fiuje Vas pracovny vykon ?
a) ano v plnom rozsahu

b) prevazne &no

c) ano Ciastocne

d) malo ovplyviuje

e) neoplyvruje

9. Aké d'alSie vzdelavanie a rozvoj by ste si priali v zaujm e toho, aby ste eSte
lepSie vykond&vali svoju pracu, alebo postupovali vo svojej kariére ?

10. Vnimate firemné vzdeldvanie ako potrebné a podp  orujlce rozvoj znalosti ?
a) ano

b) skoér ano

c) skér nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit
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