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ANOTACIA

V praci sa budeme zaoberat’ problematikou firemného vzdelavania ako jedného
Z nastrojov pracovnej motivacie. Praca dava pohl'ad na aktudlne firemné vzdeldvanie a
zaroven predstavi firemné vzdelavanie.
Ciel'om prace je na zdklade analyzy sucasného stavu vzdelavania zamestnancov podat’
navrh na zefektivnenie systému vzdeldvania zamestnancov a zistit ¢i firemné
vzdeldvanie motivuje pracovnikov k vySSiemu vykonu a po zhodnoteni na zaklade

analyzy navrhnat pripadné zlepSenie tohto procesu.

KIiacové pojmy

vzdelavanie, systém vzdeldvania, firemné vzdelavanie, trhova politika prace,

nezamestnanost’ a priprava pre trh prace.



ANNOTATION

In this theses we address the issue of corporate education as one of the tools of
work motivation. The theses gives insight into the current corporate training and also
present business education.

The bachelor theses is based on analysis of the current state of education employees
submit a proposal to streamline the education system of an corporate training motivates
employees to higher performance, and evaluated based on the analysis to suggest

possible improvements of this process.

Key words

education, education system, corporate training, market policy work,
unemployment and training for the labor market.
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UvVOD

,,Nic velkého nebolo vykonané bez nadsenia.

(G. W. Hegel)

Nezamestnanost’ je makroekonomicky problém. Je to ur€ity stav v ekonomike, v
ktorom praceschopni l'udia, ktori chcii pracovat, nemdzu najst’ pracu na trhu prace.
Znevyhodnené skupiny na trhu prace, tzv. uchadzaci o zamestnanie zo znevyhodneného
prostredia tvoria problematiku vyskumu trhu prace. V praci poukazujeme aj na tieto

skupiny.

Sledovanie problematiky uplatnenia znevyhodnenych skupin na trhu prace v
naSom zamerani prace sustred’uje na dve hlavné zdujmové oblasti. V prvej oblasti sa
zameriavame na vzdelavanie a nezamestnanost, ktoré predstavuji teoretické
vychodiska, kym Vv druhej oblasti prace sa snazime o podanie informacii ohl'adom
suc¢asného stavu vzdeldvania zamestnancov a zistit' ¢i firemné vzdelavanie motivuje
pracovnikov k vysSiemu vykonu a po zhodnoteni na zdklade analyzy navrhnut’ pripadné
zlepsenie tohto procesu. V tejto stvislosti sa pozerdme na uplatnenie zamestnancov na
trhu prace vo viacerych rovinéach, tzv. problémy pri ziskavani zamestnania po ukonceni

studia a mozna nezamestnanost’, hodnotenie moznosti na pracovnom trhu a pod.

Teoreticka Cast’ prace je zamerana na vymedzenie suvisiacich pojmov a ziskanie
prehl'adu o poznatkoch vzdelavania a rozvoja zamestnancov, o trhovej politike prace ¢i
nezamestnanosti. Praktickd cCast’ bakalarskej prace sa zaoberd vzdeldvanim
zamestnancov a uplatnenim sa zamestnancov na trhu prace. Na zéklade analyzovanych
vysledkov a s ohl'adom na pojmy sa posudzuje ¢i firemné vzdelavanie je motivujice

K vy$Siemu vykonu zamestnancov.

Ciel'om bakalarskej prace je na zédklade analyzy suCasného stavu vzdelavania
zamestnancov podat’ ndvrh na zefektivnenie systému vzdeldvania zamestnancov a zistit’

¢i firemné vzdeldvanie motivuje pracovnikov k vyssiemu vykonu.



TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

Ciel' prvej kapitoly je vymedzit pojmy suvisiace so vzdeldvanim, podat
informécie o celozivotnom vzdelavani a rozvoji zamestnancov, pri¢om stru¢ne sa

vymedzi systém vzdeldvania zamestnancov.
1.1 Zakladny pojmovy aparat suvisiaci so vzdelavanim zamestnancov

Jednou z najznamejSich definicii I'udského kapitalu je definicia podla OECD
(2007), ktora ho definuje ako sthrn vlastného vrodeného nadania a schopnosti
jednotlivea, ako aj zrugnosti, ktoré nadobudne vychovou a vzdelavanim. *

Pojem Tludsky potencial vyjadruje ,funkcnu hodnotu ludského jedinca, tj.
existenciu vlastnosti, ktoré mozu byt urcitym sposobom rozvinuté a spolocensky
vyuzité*. Predstavuje teda suhrn znalosti, zruc¢nosti, kvalifikacii, vzorcov spravania,
hodnét a motivacii, ktoré¢ sa v podniku nachadzaju. Zahiia aj l'udské zdroje v ramci
spolo&nosti, ale tiez zakaznikov a dodavatel'ov daného podniku.?

Podl'a Vetrakovej l'udsky potencidl je ,,dispozicia ludi vediet, chciet vyuzit a dalej
rozvijat svoj nazhromazdeny kapital vyjadrujeme pojmom ludsky potencial®. 3

Pojem T'udsky potencidl al'udsky kapitdl si pojmy niekedy zamenené. Ak
vymedzime pojem l'udsky kapitdl mozno lepsie pochopit’ ich rozdiel.

Podl'a Vodaka a Kuchar¢ikovej (2011) je l'udsky kapital tvoreny zamestnancami

podniku, ich vrodenymi a ziskanymi znalost'ami, zru¢nost’ami, schopnost’ami, postojmi,

1n ALI TAHA, V. — SIRKOVA, M. 2011.Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. In ANNO 2011
[elektronicky zdroj]. PreSov : Fakulta manaZmentu PreSovskej univerzity, 2011. [cit. 09-09-2012]. ISBN
978-80-555-0415-5, S. 16. Dostupné na internete:
<http://lwww.pulib.sk/elpub2/FM/Kotulic14/index.html>.
2 KRAUSZOVA, A. — SZOMBATHYOVA, E. 2009. Vyznam vzdeldvania pre rozvoj ludského
g)otenciélg. In T r’ansfer inovacii. 2009, ¢. 19, s. 208.

VETRAKOVA, M. a kol. 2006. Ludské zdroje v organizdcii. Banska Bystrica : Univerzita Mateja Bela
v Banskej Bystrici, 2006. s. 113. ISBN 80-8083-193-9.



ale aj kompetenciami.* Rozvijanie tychto oblasti, by malo byt snahou kazdej firmy.
Hodnota l'udského intelektudlu firmy sa zvySuje rozvojom a vzdelavanim.

Ludsky kapital je mozné vnimat’ ako ,,ziskavany v procese ucenia (ktory zahina
vzdelavanie na vsetkych stupnioch skol, skusenosti ziskané dalsim Skolenim a praxou pri
praci i v ostatnom Zivote), vytvarany na zakladoch prirodzeného talentu a nadania a
dopiﬁan)} dalsimi vlastnostami, ako su cielavedomost, vytrvalost, ctiziadostivost,
schopnost’ komunikacie, ale i sposobom obliekania, spravania a vzhladom nositela“.

Vyznam l'udského kapitalu vidime v tom, ze l'udské zdroje uvadzaju do pohybu
ostatné zdroje a podmieniuja ich vyuzivanie. Cudsky potenciél predstavuje najcennejsi a
tieZ najdrahsi zdroj, ktory rozhoduje o prosperite konkurenénej schopnosti spolo¢nosti.’

Podobne to uvadza aj Armstrong: ,,/udia a ich kolektivne zrucnosti, schopnosti a
skusenosti, spolocne s ich schopnostou ich vyuzivat' v zaujme zamestndvatelskej
organizacie, su teraz povazovani za nieco, ¢o vyznammne prispieva k uspesnosti
organizdcie a ¢o tvori vznamny zdroj konkurencnej vyhody*."

K uvedenym pojmom je potrebné uviest’ aj pojem l'udské zdroje, ktoré predstavuju
zamestnancov. Ludské zdroje st v odbornej literatire charakterizované ako
zamestnanci, ktori ,,na zdklade viastného rozhodnutia zapojeni do pracovného procesu,
schopni sebarealizacie pri vykonavani cielavedomych pracovnych cinnosti, ktoré vedu

k tvorbe hodnét*. 8

1.2 Vzdelavanie a rozvoj 'udi

Najvyznamnej$im sposobom rozvoja l'udského kapitalu je vychova a vzdelavanie.

St vyznamnou sucastou celozivotného vzdeldvania a prave preto by nemali byt

* VODAK, J. - KUCHARCIKOVA, A. 2011. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. 2. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, s.

® BROZOVA, D. - KOVALOVSKY, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prace. Praha : SLON, 2003.
s. 33. ISBN 978-80-8642-916-8.

® RUDY, J. a kol. 2003. Zdklady manazmentu. Bratislava : FM UK v Bratislave, vydalo Merkury, s.r.o.,
2003. s. 148. ISBN 80-969048-1-7.

" ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy —a postupy. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2007. s. 35. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 506.

8 VETRAKOVA, M. a kol. 2006. Ludské zdroje v organizacii. Banskéa Bystrica : Univerzita Mateja Bela
v Banskej Bystrici, 2006. s. 18. ISBN 80-8083-193-9.
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okrajovou oblastou cinnosti akejkol'vek organizacie / spolo¢nosti, ale malo by ist’ o
uceleny, systematicky a kontinualny proces. ’

Rozvojom dosiahneme ziaducu zmenu. Obsahuje zamer, ktory je podstatnou castou
ohrani¢enych a neohrani¢enych rozvojovych programov. Rozvoj je pohyb, zmena od
jedného stavu bytia alebo fungovania k inému.

Vzdelavanie je jeden zo sposobov ucenia. Realizuje sa organizovane
a institucionalizovane, ma svoj zaciatok a koniec.

Vzdelanost’ patri k zékladnym cielom, ale zaroven aj k dosledkom modernej
spoloCnosti. V praxi to znamend, ze podniky si potrebu zamestnancov s vysokou
uroviiou pracovnej spdsobilosti rieSia nielen systematickym vyhladdvanim schopnych,
odborne a psychicky pripravenych uchadzacov o pracu z vonkajsich zdrojov, ale aj
odbornou pripravou a rozvojom vlastnych zamestnancov v sulade so svojimi
strategickymi  zduyjmami a potrebami. Vzdelavanie zamestnancov modzeme
charakterizovat’ ako permanentny proces, v ktorom nastidva prisposobovanie a zmena
pracovného spravania, irovne zru¢nosti, vedomosti a motivacie zamestnancov podniku
tym, Ze sa u€ia na zaklade roznych metdd. Investovanie do I'udskych zdrojov vedie k

ich celkovému zhodnoteniu, ktoré sa prejavuje :

- ZvySenim vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluzieb

- Zvysenim konkurencieschopnosti podniku

- MozZnostami vyuZitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov
- Sebarealizaciou a spokojnost’ou zamestnancov a ich lojality vo¢i podniku

- Usporou finan¢nych nakladov a ¢asu pri rozmiestilovani zamestnancov.

Vzdelavanie musi zapadat’ do celkového systému riadenia 'udskych zdrojov. Musi byt
efektivne, dobre organizované a systematické. Musi prebiehat’ nepretrzite v ramci
opakujuceho sa cyklu / identifikdcia skuto¢nych potrieb vzdelavania, planovanie
vzdelavania, realizovanie vzdeldvacich aktivit pouZzitim vhodnych metod vzdelavania,

monitorovanie a vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania.

% ALI TAHA, V. — SIRKOVA, M. 2011. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. In ANNO 2011
[elektronicky zdroj]. PreSov : Fakulta manazmentu PreSovskej univerzity, 2011. [cit. 09-09-2012]. ISBN
978-80-555-0415-5, s. 17. Dostupné na internete:
<http://www.pulib.sk/elpub2/FM/Kotulic14/index.html>.
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Podl'a Vodaka a Kuchar¢ikovej vzdelavanie a rozvoj predstavuju prostriedok
zladenia meniacich sa narokov na pracovné Ccinnosti, kvalifikicie a spravanie
zamestnancov s cielom efektivneho dosahovania strategickych cielov. Vzdelavanie je
podl'a uvedenych autorov ddlezitym signdlom, ktory zamestnancom ukazuje, Ze si ich
organizdcia vazi a vidi v nich perspektivu. Umoziuje dosiahnut vyssi stupeni
uspokojenia pri vykone ich ¢innosti a tiez vysSiu konkurencieschopnost’ na trhu prélce.10

Vzdelavanie zamestnancov mozno charakterizovat ako ,,...persondlnu cinnost,
ktora umoznuje udrziavat a permanentne zveladovat pracovnu silu, umoznuje zmenu
jej vedomosti, schopnosti, zrucnosti, motivacie, potrieb a hodnot tym, Ze sa zamestnanec
vzdelava prostrednictvom cielenych vzdelavacich programov i riadeného ziskavania
skiisenosti .

Podl'a odbornika Armstronga vzdelavanie predstavuje ,,nepretrzZity proces, ktory
nielen zvysSuje existujuce schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu zrucnosti, vedomosti a
postojov, ktoré pripravuju ludi na buduce Sirsie, narocnejsie a z hladiska urovne aj
vyssie ulohy “. 12 Profesijné vzdelavanie sa uskutociiuje prostrednictvom réznych metod,
ktoré¢ sa delia na: metdody vzdeldvania na pracovisku, metdody vzdeldvania mimo
pracoviska. =

Vzdelanie zamestnancov je Vurditom zmysle faktorom uspeSnosti danej
spolo¢nosti. Podobne na to poukazuje aj Ali Taha a Sirkova, podla ktorych vzdelanie a
rozvoj zamestnancov je jednym z determinantov prosperity a konkurencieschopnosti
podnikov. Vzdeldvanie podl'a uvedenych autorov je vSak investiciou do budicnosti.
Podniky podporujice vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov ziskavaju lepSie ekonomické
vysledky a zvysuje sa ich hodnota, ale aj lepsi imidz — tak u samotnych zamestnancov

ako aj u zdkaznikov a potencialnych uchddzacov o zamestnanie. Nie vSetky spolo¢nosti

ponukaju moznost d’alSieho vzdeldvania. Dovodov je vSak viacero - najCastejSie sa

9 VODAK, J. - KUCHARCIKOVA, A. 2011. Efektivni vzdéldvani zaméstmancii. 2. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 76.

1 FRK, V. a kol. 2004. Zdklady persondlneho a socidlneho riadenia v organizdcii. PreSov : Akcent Print,
2004. ISBN 80-969274-0-X, s. 109.

12 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2007. s. 461. ISBN 978-80-247-1407-3

3 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2007. s. 506. ISBN 978-80-247-1407-3.
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uvadzaju finanéné a ¢asové dévody. Odbornici za hlavny problém povazuju to, ze firmy
si nedostatoéne uvedomujii vyznam investicii do l'udského kapitalu. **

Vyznam ucenia sa a vzdeldvania Gzko suvisi s tlakmi na zmeny, ktoré sa dotykaju
vSetkych organizacii a ktoré¢ su vyvolané predovSetkym vplyvom externého
turbulentného a globalizujiceho sa prostredia a tak vyvolavaji potrebu dynamického
rozvoja zamestnancov. =°

Podl'a nasho nazoru ucenie sa a vzdeldvanie tvoria neoddelitelnli sucast’ rozvoja

jednotlivca; st uzko spaté. Ich vztah je znazorneny na obrazku nizsie.

Obrazok 1: Vzt’ah ucenia, rozvoja a vzdelavania

/ Uéenie (sa)

.

Vzdelavanie

e bz

Zdroj: Hronik, 2007; In DUDINSKA, E. a kol. 2011. Manazment ludskych zdrojov. Prefov :
vydavatel'stvo Michala Vaska, 2011. s. 94. ISBN 978-80-7165-831-3.

Tvorba a samotny rozvoj l'udského kapitalu predpoklada znalost’ zdrojov tohto
kapitalu s jeho vyuzitim. Aby bol pracovny potencial (P'udsky kapital) akejkol'vek
organizacie adekvatne vyuzity, je dolezité zefektivnit' organizovanie samotnej prace.
Ako piSu aj viaceri odbornici, ktorych ndzormi sa stotozilujeme, predovsetkym
manaZzéri by mali neustale rozvijat’ svoju schopnost’ vyuZit' a zhodnotit’” nehmatatel'né

Iudské aktiva obsiahnuté v mysliach spolupracovnikov a ich skusenostiach. Bez

¥ ALI TAHA, V. — SIRKOVA, M. 2011.Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. In ANNO 2011
[elektronicky zdroj]. Presov : Fakulta manazmentu PreSovskej univerzity, 2011. [cit. 09-09-2012]. ISBN
978-80-555-0415-5, s. 25. Dostupné na internete:
<http://lwww.pulib.sk/elpub2/FM/Kotulic14/index.html>.

> DUDINSKA, E. a kol. 2011. Manazment ludskych zdrojov. PreSov : vydavatel'stvo Michala Vaska,
2011. s. 94. ISBN 978-80-7165-831-3.
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zapojenia aktiv nemaju organizacie dostatok nastrojov na predvidanie a smerovanie do

budiicnosti. Tento pristup sa musi aplikovat’ v dvoch rovinach *°:

v rovine manazérov: pri riadeni zamestnancov so zrete'om na pouzitie ich
vedomosti, schopnosti a zru€nosti, ale tiez na rieSenie podnikovych ¢innosti
a zaroven vytvarania dostatocného priestoru pre iniciativu ucit sa
zo vzniknutych situécii,

v rovine zamestnancov: uplatiiujicich svoje vedomosti, schopnosti a
zru€nosti na riesenie opera¢nych tloh v ramci im stanovenych kompetencii

a zaroven si planovat’ a uskutociiovat’ proces samovzdelavania.

Vzdel4avanie zamestnancov je personilna ¢innost’ zahritujtica aktivity ako ':
y

Prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta: predstavuje prehlbovanie pracovnych
schopnosti (flexibilita v ramci pracovného miesta, teda akasi longitudinalna
flexibilita). Ide o tzv. doskolovanie, ktoré je tradicnym, najcastejSim a Casto
1 hlavnou ulohou vzdeldvania pracovnikov v organizaciach.

Dolezité je vSak i zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov tak, aby aspon
sCasti zvladali znalosti a zru€nosti potrebné k vykondvaniu dalSich
pracovnych miest: dochddza tak k rozSirovaniu pracovnych schopnosti
(flexibilita, ktoré mozno oznacit’ ako priecna, transverzalna).

Usilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov ulahéuje pripadné
rekvalifika¢né procesy, tzv. procesy, kedy pracovnici, ktori maju povolanie,
ktoré organizacia nepotrebuje, st preskolovani na povolanie, ktoré
organizacia potrebuje. I starostlivost’ o rekvalifikacii pracovnikov v zaujme
organizacie je siCastou organizované¢ho vzdeladvania pracovnikov.
Organizacia vSak neziskava vzdy takych novych pracovnikov, ktori si uz
nalezite odborne pripraveni okamzite v plnej miere vykondvat pracu na

pracovnom mieste, na ktoré boli prijati. Spravidla je potrebné prisposobovat’

% pozri KRAUSZOVA, A. — SZOMBATHYOVA, E. 2009. Vyznam vzdelavania pre rozvoj ludského
potencialu. In Transfer inovdcii. 2009, & 19; ANTOSOVA, M. 2002. Manazment vedomosti - diskusia
alebo uplatnenie v praxi? In Trendy v systémoch riadenia podnikov : 5. Medzindrodnd vedeckd
konferencia, Herlany. KosSice : Technicka univerzita v KoSiciach - SjF, 2002. ISBN 80-7099-911-X; s.

227-229.

17 KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha : Management Press, 2010. s. 253-254. ISBN
978-80-7261-168-3.
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pracovné schopnosti novych pracovnikov Specifickym poziadavkam daného
pracovného miesta, pouzivanej technike, technoldgii, Stylu prace a pod.
Novych pracovnikov musia doskolovat’, preskol'ovat’ alebo asponi adaptovat’
na zvlastnosti, mechanizmus a kultiru danej organizacie v procese, ktory sa
nazyva orientacia pracovnika. Tieto ¢innosti patria do sféry vzdelavania
pracovnikov.

- Formovanie pracovnych schopnosti v ramci modernej personélnej prace
prekracuje hranice odbornej sposobilosti (kvalifikacie) a stale viac zahriiuje
1 formovanie osobnosti pracovnika, teda vlastnosti, ktoré hraji vyznamnu
rolu v medziludskych vztahoch, ovplyviiuju spravanie (teda i pracovné
spravanie) a vedomie (potreby, hodnoty, zdujmy, postoje a normy), a teda
motivaciu pracovnika, a odrazaji sa 1 vo vzt'ahoch na pracovisku, vyrazne
ovplyvilujii procesy formovania timov a samozrejme 1 individudlny a

kolektivny pracovny vykon.

I rozvoj vo svojich ddsledkoch vedie k zvySeniu pracovného vykonu a flexibility
pracovnej sily, ale predovsetkym vedie k podstatnému zvySeniu Sanci jedinca na jeho
pracovné uplatnenie v organizacii 1 na trhu prace. V oblasti rozvoja sa vyraznejSie
prejavuje individualna iniciativa I'udi, ale i v personalnej praci - najma v zahraniéi - je
rozvoji pracovnikov prikladany mimoriadny vyznam, najma pokial’ sa jedna o veducich

. NINURIRT 18
pracovnikov a Specialistov.

Rozvoj T'udského potencialu by mal podporovat’ tak miestny ako aj regionalny
rozvoj nasledujucimi aktivitami **:

- zabezpecenie pristupu ku kvalitnym informacidm a radam o moznostiach

vzdelavania pre kazdého pocas celého Zivota; kariérne poradenstvo je stala a

lokalne pristupna sluzba pre vsetkych, jej obsahom maja byt’ nielen presné a

relevantné informacie o moznostiach vzdelavania, ale aj vysoko odborna

rada ulah¢ujuca rozhodovanie, motivujuca k d’al§iemu snazeniu sa o lepSie

8 KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha : Management Press, 2010. s. 257. ISBN 978-
80-7261-168-3.

19 7ZIDZIKOVA, R. 2009. Rozvoj 'udského potencialu pre regionalny trh prace. In Vyznam ludského
potencialu v regiondlnom rozvoji. Zbornik prispevkov 0. rocnika medzindrodnej konferencie. Podhéjska :
Vychodoeuropska agentira pre rozvoj, n.o., 2009. 339 s. ISBN 978-80-970277-0-4, s. 336-337.
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uplatnenie na trhu prace na zéklade ziskaného vzdelania s cie’om podporit’
rozvoj a uplatnenie 'udského potencialu,

- zvySovat zaujem verejnosti o celozivotné vzdelavanie vhodnou motivaciou
tak, aby sa vzdelavanie stalo potrebou a nie povinnost’ou,

- zabezpecit aktivnou participaciou zastupcov zamestnavatel'skych subjektov
v regionoch, zastupcov miest a obci, Statnou a verejnou spravou pri tvorbe a
planovani regionalnych projektov podporovanych vzdeldvanie Specifickych
skupin obyvatel'ov s cielom vyuzitia l'udského potencidlu a rieSenia
disproporcie na regionalnom trhu préce,

- poskytnutie prilezitosti pre vzdelavanie o najblizSie k vzdelavajicim sa
v ich vlastnych komunitdch pri maximélne moZznej miere ich podpory

prostriedkami informac¢nokomunika¢nych technologii.

Relativne nedavno sa v personalnej praci objavil novy pojem. Pojem rozvoj
ludskych zdrojov nie je mozné zamenit' s rozvojom pracovnikov. Rozvoj l'udskych
zdrojov predstavuje novy pohl'ad a nova koncepciu vzdelavania a rozvoja v organizacii.
Tradicné vzdelavacie a rozvojové aktivity oznaCované ako vzdelavanie a rozvoj
pracovnikov boli orientované na jednotlivych pracovnikov a formovaniu ich
pracovnych schopnosti a ich osobnosti tak, aby boli v organizacii zamestnatelni,
vykonavali efektivne svoju pracu a prispdsobovali sa novym pracovnym ulohdm. Boli
teda orientovani na osobny rozvoj. Rozvoj l'udskych zdrojov je orientovany na rozvoj
pracovné schopnosti organizacie ako celku a na rozvoj pracovnej schopnosti timov, na
vytvaranie potrebnej a dynamickej Struktiry znalosti a zrucnosti v organizacii tak, aby
sa dosiahlo zvysenie vykonnosti celej organizacie a efektivnosti jednotlivych timov.

S tym suvisia aj pojmy ucenia prebiehajlice v organizacii a uciacej sa organiz4cii. 0

1.3 Systém vzdelavania zamestnancov

KedZe sa jedna o vzdeldvanie pracovnikov v organizacii ¢i spoloénosti,

pristipime k objasneniu systému vzdeldvania zamestnancov. Podnikové (firemné)

20 KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdroji. 4.vyd. Praha : Management Press, 2010. s. 257. ISBN 978-
80-7261-168-3.
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vzdeldvanie zamestnancov ma svoje vyhody, ktoré mozno zhrnut' do nasledovnych

bodov 2:

zvySenie efektivity naboru pracovnikov: ¢o znamend, ze najSetrnejSou a
extrémne efektivnou metddou dosadenia spravneho Cloveka na konkrétne
pracovné miesto je interny nabor a dosadzovanie odbornikov zvnutra
organizacie,

znizenie miery fluktuédcie: kedy je podla roznych sociologickych a
psychologickych vyskumov prave vzdelavanie zamestnancov a ich nasledné
lepSie ohodnotenie moZnostou zvySovania rozvoja a rastu firmy a tym
znizovania fluktuacie,

zvySenie produktivity: kedy je investicia do rozvoja zamestnancov
prepojend so schopnostou merat’ vysledky rozvoja podniku,

zniZenie praceneschopnosti vo firme: ¢o znamend, ze dobre naplanovany a
casovo flexibilny rozvoj zamestnancov modze obmedzit taku
praceneschopnost’, ktorda moze vzniknut na zdklade pocitu vyhorenia
pracovnika, resp. z nudy a nizkej vytazenosti zamestnanca na pracovisku,
zlepSenie zamestnavatel'skej znaCky a internej kultary: Co znamend, ze
externd komunikacia pracovnikov vytvara dobré meno, ktoré sa zapisuje aj
do podvedomia buducej pracovnej sily,

vytvaranie stabilnych systémov: vytvaranie tzv. ,best practices* tspesnych

firiem, Ktoré planuji nastupnictvo a riadenie ,,skupiny talentovanych*.

V systéme vzdeldvania zamestnancov organizacie sa angazuje nielen personalne

oddelenie (personalny utvar, oddelenie I'udskych zdrojov) ¢i dokonca zvlaStny utvar

vzdelavania pracovnikov, ale vSetci veduci pracovnici a odbory ¢i iné zdruZenia

pracovnikov. V niektorych krajinach (napriklad v Nemecku) su zriadované zvlastne

komisie pre vzdeldvanie pracovnikov, zloZené zo zadstupcov vedenia organizicie a

pracovnikov, popripade z externych odbornikov. %

2V Vzdeldvanie a rozvoj talentu ako stratégia vyhry alebo Argument pre podnikové vzdeldvanie. [online].

Kariéra

Bez  Hranic, spol, Yeminee  s.r.o. [cit. 15.08.2012].  Dostupné  na:

<http://karierabezhranic.sk/firmy/hrkomunita/vzdelavanie/>.
2. KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdroju. 4.vyd. Praha : Management Press, 2010. s. 258. ISBN 978-
80-7261-168-3.
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Definovat’ systém podnikového vzdelavania nie je lahké. Podla Vodéka

a Kucharc¢ikovej systém podnikového vzdelavania je ,,opakujuci sa cyklus, ktory

vychadza zo zasad podnikovej vzdelavacej politiky, sleduje ciele podnikovej stratégie

vzdelavania a opiera sa o organizacné a institucionalne predpoklady vzdelavania®.

Odbornici dodavaju, ze ,,do celého systéemu podnikového vzdelavania patri orientdcia

na zamestnanca, doskolovanie, preskolovanie a rozvoj, ktoré su iniciované a

financované podnikom*.

« 23

Koubek vo svojich knihach medzi hlavné prednosti systematického podnikového

- . 24,
vzdeladvania zamestnancov zarad'uje “:

odbornt pripravu zamestnancov,

formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov podla potrieb podniku,
sustavné zlepSovanie kvalifikdcie, znalosti, zru¢nosti a schopnosti
Zamestnancov,

zlepSovat’ pracovny vykon a produktivitu prace, kvalitu vyrobkov a sluzieb
nez pri inom sposobe vzdelavania,

efektivny spdsob pokrytia dodatocnej potreby pracovnej sily z vnatornych
zdrojov,

priemerné naklady na jedného Skoleného zamestnanca su nizSie ako pri
inom spdsobe vzdelavania,

lepsie predvida straty pracovnej doby stvisiacej so vzdeldvanim a umoziuje
lepsie eliminovat’ dopad tychto strat pomocou organizacnych opatreni,
umoziuje neustale zdokonalovanie vzdelavacieho procesu,

nachadza vhodné rieSenia k zlepSeniu pracovnych vykonov jednotlivych
zamestnancov (hodnotenim zamestnancov v poslednej faze),

zvysuje motivaciu zamestnancov, zlepSuje ich vztahy k podniku,

zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace a ulahCuje ziskavanie
Zamestnancov,

zvysuje socialne istoty zamestnancov podniku,

2 VODAK, J. - KUCHARCIKOVA, A. 2011. Efektivni vzdéldvani zamésmancii. 2. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 79.

2 Pozri KOUBEK, J. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management Press, 2007. 399 s. ISBN 80-
7261-168-3; KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha : Management Press, 2010. 381 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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- zvysuje kvalitu a trhovll cenu individualnej pracovne;j sily, zvySuje Sance na
vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace,

- urychl'uje personalny a socialny rozvoj zamestnancov, umoziuje funkény aj
platovy postup,

- prispieva k zlepSovaniu pracovnych aj medziludskych vztahov.

1.4 Celozivotné vzdelavanie a sebarozvoj zamestnanca

Celozivotné vzdelavanie je neoddelite'nou stcastou Struktiry nasej spolo¢nosti.
V suvislosti s nim sa vyvijaji aj nové koncepcie na realizaciu politiky celozivotného
vzdeldvania. Zmeny v celozivotnom vzdeldvani sa prejavia skér ako tprava celého
vzdelavacieho systému a preto tento trend badat’ v sucasnosti vo vyspelych Statoch sveta
ako reakciu najmd na zmeny na trhu prace. Celozivotné vzdelavanie zlepSuje
perspektivu pre jednotlivcov a zaroven zvysSuje Sance spolocnosti uspiet’ v globalnej
konkurencii. Jednou z nevyhnutnych stc¢asti rozvoja osobnosti riadiaceho pracovnika,
akym je aj manazér, je nepochybne jeho neustale zdokonalovanie sa aj prostrednictvom
celozivotného ucenia sa.

Celozivotné vzdelavanie je zamerané na udrZanie a zvySenie schopnosti zamestnat’
sa a byt konkurencieschopnym na trhu prace. Podpora celozivotného vzdelavania je
sii¢astou programov a opatreni v ramei rozvoja Pudskych zdrojov. ©

Vzdelavanie je vSak Uzko spojené s vyuzivanim volného casu. Pracovny cas
a zvySovanie kvalifikdcie v rdmci tohto Casu je dolezité, ale vyznamné je 1 vSeobecné
a profesijné vzdelavanie, a to v ramci voI'ného Casu. Volny ¢as mbze mat’ aj negativny
rozmer, ak je spojeny s nezamestnanost’ou. 2

Celozivotné vzdeldvanie zahfiia vzdelavanie obCanov v predproduktivnom veku,

ktorého zaklad tvori vzdelavanie v Skolskom systéme a ktorym ziskavaju stupeni

2 7IDZIKOVA, R. 2009. Rozvoj 'udského potencialu pre regionalny trh prace. In Vyznam ludského
potencialu v regiondlnom rozvoji. Zbornik prispevkov 0. roc¢nika medzindarodnej konferencie. Podhajska :
Vychodoeurdpska agentura pre rozvoj, n.o., 2009. 339 s. ISBN 978-80-970277-0-4, s. 332.

%6 7IDZIKOVA, R. 2009. Rozvoj 'udského potencialu pre regionalny trh prace. In Vyznam ludského
potencialu v regiondlnom rozvoji. Zbornik prispevkov 0. rocnika medzindrodnej konferencie. Podhajska :
Vychodoeuropska agentira pre rozvoj, n.o., 2009. 339 s. ISBN 978-80-970277-0-4, s. 333.
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vzdelania absolvovanim zakladnej, strednej alebo vysokej skoly. Celozivotné
vzdelavanie zahffia aj vzdeldvanie v produktivnom veku, spravidla profesiondlne
odborné¢ vzdeldvanie vratane vzdeldvania v nezamestnanosti a vzdel4vanie
v poproduktivnom veku Zivota.

Nadobudanie novych kvalifikacii, dopiiianie a zlep§ovanie vedomosti,
zrucnosti. Ziskavanie kl'icovych kompetencii nie je mozné zabezpecit' vylucne len
vo formalnom systéme vzdelavania. Vzdelavanie a seba rozvoj sa v sucasnosti stava
nepretrzitou, cielenou a celozivotnou ulohou. Vzdelavanie s cielom rozvoja vlastnej
osobnosti je tak postavené na porozumeni seba samého.

Koncepcia celozivotného vzdeldvania v Slovenskej republike definuje celozivotné
vzdelavanie ako vychovné a vzdelavacie aktivity ~ uskutociiované
v Skolskom subsystéme vzdelavania tzv. formalne vzdeldvanie a v subsystéme
mimoskolského vzdelavania, tzv. neformalne vzdelavanie.

Oba subsystémy vzdelavania mozno charakterizovat’ ako ,,organizovani ¢innost
cielenu na ziskanie vedomosti, schopnosti a zrucnosti potrebnych pre vykon konkrétnych
¢innosti, pricom Vv oboch systémoch je uskutocnovana instituciondlne, je Struktiurovand
pod/a cielov, poctu hodin a podpory ucenia sa“. Dalsie vzdelavanie sa uskuto&iiuje
v ustanovizniach ré6znymi kratkodobymi a dlhodobymi vzdelavacimi aktivitami r6znych
foriem v rozli¢nych organiza¢nych formach studia. V d’alSom vzdelavani sa vyuzivaju
tradicné i najnovSie metddy vzdelavania vratane multimedialnych pristupov, medzi
ktor¢ sa zaraduju: koreSpondencné¢  vzdelavanie, diStan¢né vzdeldvanie,
videokonferencie, vzdelavanie pomocou pogitatovych sieti. 2’

Celozivotnym vzdelavanim su vSetky aktivity, ktoré sa uskutoc¢iiuji v priebehu

Zivota, s cielom zlepsit’ vedomosti, zruénosti a Schopnosti.

Druhmi d’al$ieho vzdelavania st:

- dalSie odborné vzdeldvanie v akreditovanom vzdelavacom programe, ktory vedie k
doplneniu, obnoveniu, rozsireniu alebo prehibeniu kvalifikacie potrebnej na vykon

odbornej ¢innosti,

2T ZIDZIKOVA, R. 2009. Rozvoj 'udského potencialu pre regionalny trh prace. In Vyznam ludského
potencialu v regiondlnom rozvoji. Zbornik prispevkov 0. rocnika medzindrodnej konferencie. Podhéjska :
Vychodoeuropska agentira pre rozvoj, n.o., 2009. 339 s. ISBN 978-80-970277-0-4, s. 333.
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- rekvalifikaéné vzdeldvanie v akreditovanom vzdelavacom programe, ktory vedie k
ziskaniu Ciastocnej kvalifikacie alebo k ziskaniu tuplnej kvalifikacie — odbornej
sposobilosti pre jednu alebo viac pracovnych ¢innosti v inom povolani ako v tom, pre

ktoré fyzicka osoba ziskala kvalifikdciu prostrednictvom skolského vzdelavania,

- kontinualne vzdeldvanie vo vzdelavacich programoch, ktorym si ucastnik d’alSieho
vzdeldvania dopliuje, rozsiruje, prehlbuje alebo obnovuje kvalifikaciu ako predpoklad

na vykon odbornej ¢innosti v sulade s osobitnymi predpismi,

- zdujmové vzdelavanie, obcianske vzdelavanie, vzdeldvanie seniorov a iné
vzdelavanie, ktorym ucastnik d’alSieho vzdelavania uspokojuje svoje zaujmy, zapaja sa

do Zivota obcianskej spolo¢nosti a v§eobecne rozvija svoju osobnost’.

1.5 Vzdelavanie, kvalifikacia a Europska unia

Europsky kvalifikacny rdmec pre celozivotné vzdeldvanie je spolocny eurdpsky
referencny systém, ktory spdja narodné kvalifikaéné systémy krajin, pricom funguje ako
akasi prekladovd pomocka napomdhajica, aby boli kvalifikdcie prehladnejSie
a zrozumitelnejSie naprie¢ réznymi krajinami a systémami v Eurépe. Ma dva hlavné
ciele: podporovat’ mobilitu obcanov medzi krajinami a ulahCovat ich celozZivotné

vzdelavanie. 28

Aj Eurdpska unia podporuje modernizaciu vzdelavacich systémov clenskych
krajin, ato aj finan¢nej pomocou z rozpo¢tu Eurdpskej Unie. Program celoZivotného
vzdeldvania (2007 — 2013) zahriiuje predchddzajicu generaciu programov: Socrates a
jeho podprogram Erasmus, Leonardo da Vinci, eLearning. Cielom programu je rozvijat’
spolupracu eurdpskych krajin tak, aby sa ich vzdelavacie systémy stali celosvetovou
referencnou normou. Program financuje projekty predskolského vzdelavania, Skolského
vzdelévania, ale aj celozivotné vzdeldvanie. Program je zamerany na podporu projektov

mobility obyvatel'stva Clenskych Statov Europskej tnie. Program sa deli na sektorové

8 EUROPSKE SPOLOCENSTVA. 2009. Eurdpsky kvalifikacny rdmec pre celozivotné vzdeldvanie
(EKR). [online]. Luxemburg: Urad pre vydavanie tradnych publikacii Eurdpskych spolo¢enstiev, 2009.
[cit. 13.10.2012]. s. 3. Dostupné na: <http://ec.europa.eu/education/pub/pdf/general/eqf/broch_sk.pdf>.
ISBN 978-92-79-08489-8.
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programy: Comenius — predskolské vzdelavanie az nizsie stredné $kolstvo, Erasmus —
stredné Skolstvo, vysSie Skolstvo, Leonardo da Vinci — odborné Skolstvo a vzdelanie,

Grundtvig — podporuje vietky formy d’alSieho vzdelavania.

Strategicky ramec Vzdelavanie a odbornd priprava 2020 a jeho Styri strategické
ciele vytvaraju zékladiiu pre eurdpsku spolupracu v tejto oblasti. Dve z navrhnutych
hlavnych iniciativ stratégie Eurdpa 2020 maju osobitny vyznam pre vzdeldvanie a
odborni pripravu. Prvou je iniciativa Mladez v pohybe, ktorej cielom je pomdct
mladym l'ud’om, aby dosiahli plny potencial v odbornej priprave a vzdelavani a zlepsili
si tym vyhliadky na ziskanie zamestnania. Druhou iniciativou je Program pre nové
zruénosti a nové pracovné miesta, v ktorej sa zdoraziuje potreba zlepSit' zru¢nosti a
zvysit zamestnatel'nost’. Je treba dosiahnut’ pokrok v zaujme zlepSenia identifikacie
potrieb v oblasti odbornej pripravy, zvySenia vyznamu vzdeldvania a odbornej pripravy
pre trh prace, zjednoduSenia pristupu jednotlivcov k prilezitostiam na celozivotné
vzdelavanie a poradenstvu o nom a zabezpecenia plynulého prechodu medzi
vzdelavanim a odbornou pripravou a zamestnanim. Dosiahnutie dvoch hlavnych cielov
EU v oblasti vzdelavania a odbornej pripravy pozitive ovplyvni pracovné miesta a
ekonomicky rast. Opatrenia prijaté v oblasti vzdelavania a odbornej pripravy prispeji k
dosiahnutiu cielov v inych oblastiach, ako napriklad pri zvySovani miery zamestnanosti,
podpore vyskumu a rozvoja a zniZovani chudoby. 2

Vzdelavanie pracovnikov je navratnou investiciou.

? DUDOVA, L. 2012. Najvyznamnejiie aktualne otdzky vzdelavania a odbornej pripravy v kontexte

naplifiania stratégie Eurépa 2020. In Socidlny rozvoj a kvalita Zivota v kontexte makroekonomickej
nerovnovahy. Zbornik prispevkov z medzindrodnej vedeckej konferencie. Bratislava : Narodohospodarska
fakulta Ekonomickej univerzity v Bratislave, 2012. 714 s. ISBN 978-80-225-3398-0, s. 83-85.
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2 TRHOVA POLITIKA PRACE

Ciel'om druhej kapitoly je vymedzit trh prace, jej funkcie a identifikovat’ typy trhu

a poukazat’ na pracovnu silu a na jej dopyt.
2.1 Funkcie trhu

Buchtova a kolektiv trh prace povaZzuje za jeden zo vzajomne prepojenych
segmentov trhového hospodarstva. Podla uvedeného kolektivu trh prace je pod
vplyvom podobnych faktorov ako ostatné trhy, na rozdiel, Ze m& mnozstvo Specifickych
rysov vyplyvajic z vynimoc¢ného charakteru vyrobného faktoru prace.

Brozovéa a Kovalovsky uvadzaju, ze ,,trh prace je trhom primarneho vyrobného
faktoru. Je to trh ako kazdy iny, ale napriek tomu je vynimocny. Schopnost pracovat’ je
totiz exkluzivne viazand na cloveka. A ludia su jedinecni, kazdy ma iné schopnosti,
nadanie a talent, kazdy ma iné Zivotné a pracovné skusenosti...”. Podl'a uvedenych
autorov: ,, clovek ako viastnik vyrobného faktoru prace ponika pracu ako sluzbu na trhu
prace. Vyrobcovia si prdacu ako sluzbu — spolu so sluzbami ostatnych vyrobnych
faktorov - najimajii, aby mohli vyrabat tovar . *°

Ako aj vyplyva zuvedenych, trh prace je stcastou trhu vyrobnych faktorov.
Vzajomné vzt'ahy medzi ponukou a dopytom, ako aj spdsob vytvarania ceny prace
vysvetl'uji aj dva teoretické pristupy - neoklasicky a keynesovsky. 8
Trh prace je miestom, kde sa stretdva dopyt po praci (po pracovnej sile) zo strany
zamestnavatelov s ponukou prace, ktor predstavuju jednotlivei uchadzaci o
zamestnanie.

V ekonomickom a hospodarskom systéme tvori trh urcité, presne vymedzené

funkcie, medzi ktoré patri poskytovanie informacii ekonomickym aj

neekonomickym subjektom . Tiez poskytuje podnety pre spravanie vyrobcov tovarov a
poskytovatel'ov sluzieb a taktiez spotrebitel'ov a zaroven aj rozdel'uje dochodky.
Hlavnym a dolezitym nositel'om informacii v trhovej ekonomike je cena tovaru a

sluzieb, ktora vznika na trhu. Trh prostrednictvom systému cien sprostredkiiva

% BROZOVA, D. - KOVALOVSKY, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prace. Praha : SLON, 2003.
s. 13. ISBN 978-80-8642-916-8.

81 FRANKO, V. akol. 2005. Makroekonémia. KoSice : Zilinska univerzita v Ziline - DetaSované
pracovisko Kosice, vydalo Multiprint, s.r.o., 2005. s. 139. ISBN 80-969148-6-3.
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informacie o ponuke a dopyte medzi G¢astnikmi trhu. Zaroven poskytuje podnety pre
spravanie ekonomickych a neekonomickych subjektov na trhu a tym ich vlastne
reguluje. Nemal by vSak pri tom priamo zasahovat’ medzi G¢astnikov na trhu, ale

mal by im umoznovat lepSiu vymenu informacii, lepSiu komunikaciu medzi

sebou.
2.2 Formy a typy

Na formy a typy trhu mozno nazerat’ z roznych hl'adisk. Podl'a izemného hl'adiska

rozoznavame tak ako klasické trhy, aj trh prace 32,

- trh miestny: vztahuje sa k uréitému miestu

- trh narodny: je to trh v rdmci Statneho celku

- trh svetovy: je prejaveny skuto¢nost'ou, ze autondmia narodnych trhov je
len ¢iasto¢na

- trh regionalny

- trh medzindrodny

- trh integranych zoskupeni
Podra stupna organizovanosti trh prace mozno ¢lenit’ na:

- trhy organizované

- trhy neorganizované
Z hladiska podmienok pre fungovanie komponentov trhu mozno rozoznat’:

- volné trhy

- regulované trhy
Z hladiska suladu s existujicimi zdkonnymi predpismi mozno trhy triedit’ do:

- trhy legalnych
- trhy nelegalnych

32 porov. FRAN KO, V. a kol. 2005. Makroekonémia. Kosice : Zilinska univerzita v Ziline - Detagované
pracovisko KoSice, vydalo Multiprint, s.r.0., 2005. s. 139. ISBN 80-969148-6-3;

LISY, J. akol. 2011. Zdklady ekonémie a ekonomiky. Bratislava : Vydavatel'stvo Ekoném, 2011. s. 50-55.
ISBN 978-80-225-3170-2.
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Trh prace je mozné d’alej triedit’ na:

- trh externy

- trh interny

Podl’a poc¢tu sledovanych tovarov rozoznavame:
- Ciastkové trhy

- agregatne trhy

A nakoniec z hl'adiska predmetu kupy a predaja sa trhy ¢lenia na:

- trhy vyrobkov a sluzieb

finan¢né trhy

a trhy vyrobnych faktorov, kam patria relativne samostatné typy trhov:

trh kapitalu

trh pody

trh prace

2.2 Dopyt na trhu

2.3 Pracovna sila a dopyt po pracovnej sile

Pracovnu silu mozno opisat’ ako suhrn fyzickych a dusevnych schopnosti ¢loveka.
Mozno to aj tak povedat, Ze je to clovek so svojimi fyzickymi a duSevnymi
schopnostami. Pracovnd sila je jednym zo zékladnych potencidlnych vyrobnych

faktorov, ktoré aktivne posobia vo vyrobnom procese a odovzdavaju v ilom svoj vykon.
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. 5 o . 33.
Pracovnu silu mozno triedit’ podl'a schopnosti pracovat’ ™:

- predproduktivhom veku, l'udia ktori eSte nie st schopni pracovat,
- produktivnom veku — praceschopni l'udia,

- poproduktivhom veku, ktori uz nie su schopni pracovat’.

Pracovné sily rozdelujeme na **:

- zamestnanych: l'udia, ktori vykonavaji nejaku platent préacu, ale zarad’uju
sa sem aj ti, ktori maji pracu, nepracuji vSak pre ochorenie alebo
dovolenku a pod.,

- nezamestnanych: hovorime o 'ud’och, ktori nie sii zamestnany, ale aktivne
hl'adaju pracu alebo sa chct vratit’ do prace,

- mimo pracovnej sily: to st vSetci ostatni ludia, ktori nie su stcastou
pracovnej sily; sem sa zarad’'uje obyvatel'stvo, ktoré vedie domdacnost, je
v dochodku, nemdze pracovat’ pre chorobu alebo jednoducho nechce a

nehladé pracu, ale sem mozno zaradit’ aj l'udi, ktori navstevuju Skolu.

Pracovna sila je teda ¢lovek s ur€itymi znalostami, schopnostami a zru¢nostami.
Mozno ju vnimat’ aj z hl'adiska domacnosti, ako ponuku prace, hl'adajic zamestnanie.
Zaujemca na trh prace prinasa svoje vzdelanie, zru¢nosti, schopnosti a podobne, ktoré
mbze ponuknut’ zamestnavatelovi vymenou za finanénti odmenu. *

., Irhy prace su, rovnako ako iné trhy, riadené silami ponuky a dopytu. Dopyt po
praci je na rozdiel od dopytu po tovare dopytom odvodenym. Ponuku prdce umozZiiuje
spotrebitelova volba najuzitocnejsej kombindcie pracovného a volného casu. «36
Dopyt po praci je zo strany firiem, ktoré hl'adaji pracovnikov (zamestnavatel’).

Firmy hladajic pracovnikov, prave na trhu prace ,,nakupuju* od zadujemcov: vzdelanie,

% Porov. FRANKO, V. a kol. 2005. Makroekonémia. Kosice : Zilinska univerzita v Ziline - Detasované
pracovisko Kogice, vydalo Multiprint, s.r.o., 2005. s. 139. ISBN 80-969148-6-3; BROZOVA, D. —
KOVALOVSKY, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prdace. Praha : SLON, 2003. s. 13. ISBN 978-80-
8642-916-8; LISY, J. a kol. 2011. Zdklady ekonémie a ekonomiky. Bratislava : Vydavatel'stvo Ekonom,
2011. s. 65. ISBN 978-80-225-3170-2.

3 Porov. FRANKO, V. a kol. 2005. Makroekonémia. Kosice : Zilinska univerzita v Ziline - Detajované
pracovisko Kogice, vydalo Multiprint, s.r.0., 2005. s. 139-145. ISBN 80-969148-6-3; BROZOVA, D. —
KOVALOVSKY, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prdce. Praha : SLON, 2003. s. 13. ISBN 978-80-
8642-916-8; LISY, J. akol. 2011. Zdiklady ekonémie a ekonomiky. Bratislava : Vydavatel'stvo Ekonom,
2011. s. 65. ISBN 978-80-225-3170-2.

% LISY, J. akol. 2011. Zdklady ekondmie a ekonomiky. Bratislava : Vydavatel'stvo Ekonom, 2011. s. 65.
ISBN 978-80-225-3170-2.

% BROZOVA, D. - KOVALOVSKY, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prace. Praha : SLON, 2003.
s. 13. ISBN 978-80-8642-916-8.
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zru¢nosti na vykon prace, teda aj schopnosti, za ¢o im ako protihodnotu ponikaji mzdu
(plat) ¢i odmenu. Dopyt po pracovnej sile zavisi od rdéznych vyuZivanych zdrojov

(napriklad velkost’ kapitalu, technoldgie apod.). 3
2.4 Prelinanie kriviek dopytu a ponuky na trhu prace

Ako aj vyplyva z obrazku nizsie, trh prace pozostava z ponuky a dopytu, pricom
nevyhnutnymi su aj cena (bod A) a mnozstvo prace. Pri cene (mzda, plat) st
zaujemcovia o pracu ochotni pracovat, pricom zamestnavatelia maji ochotu zdujemcom

za tito pracu platit’.

Obrazok 2: Prelinanie kriviek dopytu a ponuky

A
cena

dopyt
ponuka By

>

mnozstvo

Zdroj: podla LISY, J. a kol. 2011. Zdiklady ekonémie a ekonomiky. Bratislava : Vydavatel'stvo Ekonom,
2011. s. 65. ISBN 978-80-225-3170-2.

Cena prace, ako sme uz naznacili vyssie, je mzdou, platom, pri€om prave od tohto
faktora zavisi aj dopyt firiem po zdujemcoch (zamestnanci, vyrobny faktor). Mzda je
cenou prace, ktora je vysledkom fungovania trhu prace. Prave vyska mzdy je jeden
Z najdolezitejSich faktorov, ktoré suvisia s ponukou prace na trhu. Mzda je vysledkom
fungovania pracovného trhu. Je odmenou za vykonant pracu. Ulohou mzdy je

ohodnotit’ vSetky aspekty vykonov pracovnika.

Pojem mzda vo vseobecnosti zahfia mzdy, platy, priplatky a ostatné mzdové zlozky

ustanovené v mzdovych predpisoch, pripadne v kolektivnych zmluvach. Suma

3" porov. BROZOVA, D. — KOVALOVSK\:(, J. 2003. Spolecenské souvislosti trhu prdce. Praha : SLON,
2003. s. 13. ISBN 978-80-8642-916-8; LISY, J. a kol. 2011. Zdklady ekondmie a ekonomiky. Bratislava :
Vydavatel'stvo Ekonom, 2011. s. 55. ISBN 978-80-225-3170-2.
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penaznych prostriedkov, ktoré prinalezia pracovnikovi po vykonani prace, sa oznacuje
ako nominalna mzda, pri¢om sa nerozliSuje, o ak formu mzdy ide. M6ze pritom ist” aj

0 ¢asovu, ukolova alebo zmie$an(i mzdu.

Kupyschopnost nomindlnej mzdy vyjadruje mzda redlna, ktord odraZa mnoZstvo
tovarov a sluzieb, ktoré si zamestnanec za svoje zarobené financie mdze kupit. Realna

mzda je ukazovatelom spotreby pracovnika a poukazuje na jeho zivotnu uroven.

Uroven realnej mzdy zavisi predovsetkym od:

- vySky nominéalnej mzdy

- arovne cien tovarov a sluzieb, ktoré spotrebitel nakupuje
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3 NEZAMESTNANOST

Vysoké nezamestnanost’ je najzavaznej$im nielen ekonomickym, ale aj socidlnym

problémom v takmer vSetkych ¢lenskych Statov Eurdpskej tinie.

38

Faktory, ktoré eSte do dnes ovplyviiuju mieru a dynamiku vyvoja

: y , , .39,
nezamestnanosti, mozno zhrnit’ do nasledovnych skupin *:

nestabilita politického systému, nestabilita aparatu $tatnej a verejnej spravy,
nedostatocnd rozvinutost’ terciarneho sektora, nedostato¢na podpora malého
a stredného podnikania, nedostatok zdrojov pre potreby investinej
vystavby,

transformacia podohospodarskeho sektora, spitd s poklesom poctov najméa
nizko kvalifikovanych pracovnikov,

systém Skolstva, vysoky priliv absolventov strednych a vysokych §kol,
vzdelanostna a kvalifikacna Struktira ekonomicky aktivneho obyvatel’stva,
nezodpovedajica potrebam trhu prace,

regionalne rozdiely v nezamestnanosti a nizka mobilita pracovnej sily,
prezamestnanost a pretrvavajuce deformdacie v systéme socialneho

zabezpecenia, aktivnej politiky zamestnanosti a kontroly ¢iernej prace.

Druhy nezamestnanosti:

frikéna nezamestnanost’ / vznika ako doésledok pohybu l'udi medzi regiénmi,
pracovnymi miestami alebo réznymi etapami Zivotného cyklu /

Struktirna nezamestnanost’ / vznika vtedy, ked’ existuje nestilad medzi
ponukou pracovnikov a dopytom po nich /

cyklicka nezamestnanost’ / vznika vtedy, ked’ celkovy dopyt po pracovnikoch

je nizky. Vznika v Case, ked’ cela ekonomika je vo faze recesie /

¥ MRMUSOVA, V. 2007. Znevyhodnené skupiny na trhu préce - analyza pristupov a rieSeni vo
vybranych krajinach Eurdpy. In Socidlne a politické analyzy. ISSN 1337-5555 , 2007, €. 1, s. 238.

¥ PAUKOVIC, V. 2005. Fenomén nezamestnanosti v transforma¢nom procese slovenskej spolo&nosti.
In Kvalita Zivota a rovnost prileZitosti - z aspektu vzdelavania dospelych a socidlnej prdce. Zbornik
prispevkov. PreSov : Filozofické fakulta PreSovskej univerzity v PreSove, 2005. ISBN 80-8068-425-1, s.

176-177.
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Okrem tychto druhov nezamestnanosti sa stretdvame aj s pojmom:

sezénna nezamestnanost’ / je prechodna najmid v odvetviach so sezénnym
charakterom, najma v pol'nohospodarstve /

skrytd nezamestnanost' / nezamestnana osoba nehlada pracu a ani sa ako
nezamestnana neregistruje /

nelplna zamestnanost’ a neprava nezamestnanost’ / praca na skrateny pracovny
uvidzok predstavuje urc€itd socidlnu zmenu i ked’ sa dotyka iba urcitej socidlne;j
kategorie. Ide o 0soby, ktoré su sice nezamestnané, nehl’adaju si pracu, snazia
sa v plnom rozsahu vycerpat’ podporu v nezamestnanosti. Patria sem aj osoby,

ktoré su evidované ako nezamestnané, ale zaroven pracuju nelegalne /

Problémom nezamestnanosti sa zaoberame prostrednictvom znevyhodnenych

skupin na trhu prace, medzi ktoré sa zarad'uju najmd mladi l'udia, star$i l'udia a

dlhodobo nezamestnani. Zvlastna pozornost’ je venovana vzdeldvaniu a priprave pre trh

prace. V zavere kapitoly sa zameriavame na uplatnenie sa na trhu prace. Ciel'om tejto

kapitoly je poukdzat na znevyhodnené skupiny na trhu prace a podat’ informacie

0 priprave a uplatnenie sa na trhu prace.

3.1 Znevyhodnené¢ skupiny na trhu prace

Medzi pracovnou silou sa nachadzaji skupiny, ktoré celia vyraznej$im problémom

najst’ si zamestnanie, zotrvat v flom alebo dosiahnut vys$i zarobok, a zaroven su

nadpriemerne ohrozené nezamestnanostou. K takymto rizikovym skupindm na trhu

prace patria predovsetkym 40,

I'udia v preddéchodkovom veku,

mladi I'udia po ukonceni skolskej dochadzky,
I'udia s nizkym vzdelanim,

osoby so zdravotnym postihnutim,

zeny s malymi det'mi,

prislusnici romskeho etnika.

0 VAGAC, L. 2011. Trh prace — Rizikové skupiny — Diskrimindcia, tedria, legislativa a prax. Bratislava
: Centrum vzdelavania MPSVR SR, 2011. s. 3. ISBN nema.
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Uvedené skupiny korelujt s vymedzenim znevyhodnenych uchadzacov

o zamestnanie, ktoré je jedinou definiciou ,,rizikovych* skupin v legislative Slovenskej

republiky. ** Znevyhodnené skupiny na trhu prace mozno oznafit aj s terminom

Huchadzaci o zamestnanie zo znevyhodneného prostredia®.

¢ 42

Zakon ¢. 5/2004 o sluzbach zamestnanosti povazuje za znevyhodneného

uchadzada o zamestnanie **:

»obcana mladsieho ako 25 rokov veku, ktory skoncil sustavnu pripravu na
povolanie v dennej forme Studia pred menej ako dvomi rokmi a neziskal
svoje prvé pravidelne platené zamestnanie (absolvent skoly),

obcana starsieho ako 50 rokov veku,

obcana vedeného v evidencii uchddzacov o zamestnanie najmenej 12
mesiacov z predchddzajucich 16 mesiacov (dlhodobo nezamestnany obcan),
obcana, ktory nevykonaval zarobkovu cinnost, ani sa nepripravoval na
povolanie v ramci sustavnej pripravy na povolanie alebo v systéme dalsieho
vzdelavania najmenej pocas 24 mesiacov pred diiom ostatného zaradenia do
evidencie uchadzacov o zamestnanie z dovodu tazkosti pri zosuladovani
svojho pracovného Zivota a rodinného zivota,

rodica alebo osobu, ktorej sud zveril dieta do starostlivosti podla
osobitného predpisu, alebo osobu, ktorej bolo dieta docasne zverené do
starostlivosti rozhodnutim sudu podla osobitného predpisu, starajucu sa
najmenej o tri deti do skoncenia povinnej Skolskej dochadzky alebo
osamelého rodica starajuceho sa aspon o jedno dieta do skoncenia povinnej
Skolskej dochadzky,

obcana, ktory stratil schopnost vykonavat' svoje doterajSie zamestnanie zo
zdravotnych dovodov a nie je obcanom so zdravotnym postihnutim,

obcana, ktory sa stahuje alebo sa stahoval v ramci uzemia clenskych statov
Europskej unie, alebo obcana, ktory ma pobyt na uzemi clenského Statu
Europskej unie na ucel vykonu zamestnania,

obcana so zdravotnym postihnutim,

* VAGAC, L. 2011. Trh prdce — Rizikové skupiny — Diskrimindcia, tedria, legislativa a prax. Bratislava
: Centrum vzdelavania MPSVR SR, 2011. s. 3. ISBN nema.

*2 Pozri KESELOVA, D. 2009. Znevyhodnené skupiny na trhu prace — zamestnavanie a zamestnatel'nost.
In Rodina a prdca. Bratislava : Institut pre vyskum prace a rodiny, 3/2009. ISSN 1336-7153.

3 Pozri Zakon & 5/2004 o sluzbach zamestnanosti
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obcana, ktory ma pokles schopnosti vykonavat' zarobkovu cinnost o 20 %,
ale najviac o 40 %,

cudzinca, ktorému bol udeleny azyl,

obcana, ktory sa stal nezamestnanym v dosledku skoncenia pracovného
pomeru z organizacnych dovodov, z dovodu ohrozenia chorobou z
povolania, z dovodu dosiahnutia najvyssej pripustnej expozicie na
pracovisku podla osobitného predpisu alebo z dévodu dosiahnutia veku, pre
ktory nemoze vykonavat povodné zamestnanie,

obcana, ktory neskoncil sustavnu pripravu na povolanie na strednej skole,
obcana, ktory neziskal svoje prvé pravidelne platené zamestnanie pred
nastupom na vykon trestu odnatia slobody,

obcana po skonceni ustavnej vychovy a ochrannej vychovy,

obcana po prepusteni z vykonu trestu odnatia slobody alebo z vykonu vdzby
alebo obcana, ktorému bola ulozena ina sankcia podla osobitného predpisu,

ktord trvala najmenej sest mesiacov®.

Najvicsie problémy sposobuje vyrieSenie problému dlhodobej nezamestnanosti,

ktora podl'a Maresa (2002) najviac postihuje ,,nepruznu, dlhodobo nezamestnanu

pracovnu silu, nekvalifikovanu pracovnu silu, osoby s kumulovanymi osobnymi a

socialnymi handicapmi, prislusnikov etnickych minorit a imigrantov, obyvatelov zo

zaostavajucich a vidieckych oblasti, zdravotne postihnutych a mladistvych, najmd

problémovych jedincov*.

« 44

Medzi tzv. rizikové skupiny patria **:

I'udia v preddéchodkovom veku,

mladi l'udia po ukonceni $kolskej dochadzky (najmé predcasne ukoncene;j),
zeny s malymi det'mi, resp. po névrate z materskej/rodicovskej dovolenky,
l'udia so zdravotnym postihnutim,

l'udia s nizkym formélnym vzdelanim,

prislusnici romskeho etnika,

* MARES, P. 2002. Nezamestnanost jako socidlni problém. Praha : SLON, 2002. s. 46. ISBN 80-86429-

08-3.

*® VAGAC, L. 2011. Trh préce — Rizikové skupiny — Diskrimindcia, teéria, legislativa a prax. Bratislava
: Centrum vzdelavania MPSVR SR, 2011. s. 6. ISBN nema.
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- Specifické skupiny (imigranti, 'udia po vykone trestu, mladi l'udia, ktori

vyrastli bez rodiny, bezdomovci a pod.).

Jednu z najohrozenejSich skupin na trhu prace tvori mladez, priCom z tejto
skupiny mozno vyclenit’ eSte ohrozenejsie a najtazsie sa uplatnitelné podskupiny, ktoré
tvoria *®:

- nezamestnani mladistvi s najvysSie dosiahnutym zédkladnym vzdelanim,

absolventi bez praxe.

Mléadez ako osobitny fenomén sa povazuje za rizikova skupinu z toho dévodu, ze
ma stazené¢ podmienky uplatnenia na trhu prace. Terminologicky je oznacovana ako
»absolventi Skol“, pricom tento termin nediferencuje absolventa strednej, ¢i vysokej
Skoly. StaZzenost ich uplatnenia na trhu prace sa prejavuje urcitymi spolo¢nymi znakmi,
ktorymi su hlavne 4.

- absencia praktickych skusenosti v urCitom druhu praktickej profesionélne;j
¢innosti,
- nenadobudnuté pracovné zru¢nosti a navyky.

Prislusnici rémskeho etnika patria ku skupine l'udi, ktora ma najvéacsie problémy

zamestnat’ sa. Mnohi prislusnici romskeho etnika st takmer nezamestnatelni z dovodu

absencie vzdelania, pracovnych navykov i celkového nezdujmu pracovat’, spolichajuc sa

na pomoc zo strany $tatu a inych organizécii. “8
3.2 Vzdelavanie a priprava pre trh prace

Vyznam vzdelania ako faktora kvalifikacie pracovnych sil potvrdili viaceré

dokumenty Eurépskej komisie. Ide o zakoniti reakciu na proces globalizacie a rastu

46 PAUKOVIC, V. — HOLOVCAKOVA, L. 2008. Nezamestnanost ako socialny jav, Struktira
nezamestnanosti, pri¢iny, dosledky a rieSenia problému v Slovenskej republike. In Socidlne a politické
analyzy. ISSN 1337 5555, 2008, ro¢. 2, ¢. 1, s. 186.

*" HANGONI, T. 2010. Sucasna uplatnitelnost mladeZe na trhu prace. In Mlady clovek — Budiicnost
cirkvi. Zbornik prispevkov z medzindrodnej vedeckej konferencie. PreSov : Pravoslavna bohoslovecka
fakulta PreSovskej univerzity v Presove, 2010. s. 69-75.

* PAUKOVIC, V. — HOLOVCAKOVA, L. 2008. Nezamestnanost ako socialny jav, Struktira
nezamestnanosti, pri¢iny, dosledky a rieSenia problému v Slovenskej republike. In Socidlne a politické
analyzy. ISSN 1337 5555, 2008, ro¢. 2, ¢. 1, s. 186.
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konkurencie na svetovych trhoch v suvislosti s liberalizdciou obchodu na trhu tovarov a
sluzieb. *

Lisabonska stratégia Europskej unie vo forme Stratégie pre rast a zamestnanost’ z
roku 2005 upozornila na potrebu zvySovania kvalifikacie pracovnych sil a ich kvality v
celej ich Strukture. Osobitne sa zdoraziiovala potreba rastu zamestnatel'nosti, a to najméa
nizkokvalifikovanych pracovnych sil, nakol'’ko nizke vzdelanie bolo hlavnou prekézkou
reintegracie nezamestnanych osob, najmd dlhodobo nezamestnanych, do pracovného
procesu (na trh prace). Bez ohl'adu na vysledky realizacie Lisabonskej stratégie
Eurodpska tnia pripravila Eurdpskej komisii novl Stratégiu Europa 2020. Tato stratégia
reaguje na potreby stdle rastucej konkurencie na svetovych trhoch a na podmienky
finan¢nej a hospodarskej krizy. >0

Vzdeldvanie a priprava pre trh prace — tzv. rekvalifikacia — je vyznamnym
¢initel'om aktivnych opatreni trhu prace. Pomaha nezamestnanym, l'ud’om hl'adajicim si
novii pracu i mami¢kdm na materskej dovolenke. Podmienky na to vytvara Ustredie
prace, socidlnych veci a rodiny v uzkej spolupraci s radmi prace, socialnych veci a
rodiny v ramci celého Slovenska.> Legislativny ramec tejto ¢innosti je obsiahnuty
v zékone ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych

zakonov v zneni neskorsich predpisov.

Na zabezpecenie Uspechu vzdelavacieho procesu je potrebné systematicky a
nepretrzite realizovat aktivity spravne vybratymi metédami a v nadvédznosti
jednotlivych krokov. Predstavuju nasledujuce Styri zakladné fazy cyklu vzdelavania 52
- identifikécia skutocnych vzdelavacich potrieb (ktorych pracovnikov a v akej

oblasti vzdelavat),
- planovanie vzdelavania pracovnikov (rozhodovanie o tom koho, ako, kym,

kedy, kde a za aku cenu vzdelavat),

- realizécia vzdelavacich aktivit pouzitim vhodnych metod vzdelavania,

* BAROSOVA, M. a kol. 2011. Vzdeldvanie a priprava pre trh prdce. Zdaverecnd sprava VU ¢ 2151.
Bratislava : Institat pre vyskum prace a rodiny, 2011. ISBN nema, s. 7.

%0 BAROSOVA, M. akol. 2011. Vzdeldvanie a priprava pre trh prdce. Zdaverecnd sprava VU ¢ 2151.
Bratislava : Institat pre vyskum prace a rodiny, 2011. ISBN nema, s. 7.

1 FILKASZOVA, L. 2009. Vzdelavanie a priprava UoZ a ZoZ pre trh prace (§ 46). In Zamestnanost
a socidlna politika. 2009, ¢. 3, s. 5.

2 Pozri KACHANAKOVA, A. 2001. Riadenie ludskych zdrojov : Ludsky faktor a iispesnost podniku.
Bratislava : Sprint, 2001. ISBN 80-88848-72-5; KACHANAKOVA, A. akol. 2007. Riadenie ludskych
zdrojov. Bratislava : Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-87-5.
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- monitorovanie a vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania.

Problémom je i to, Ze 0 moZnostiach vzdelavacich aktivit v priprave pre trh prace,
ma len malo zaujemcov informacie. Vyplyva to aj z prieskumu Paukovica, ktory
uvadza, ze malo dobré informécie z celého stboru 31,6 % respondentov, Ciastkové
informécie uviedlo 52,0 % respondentov a ziadne informacie nemalo 13,4 %
respondentov. Najvac¢sia informovanost’ bola u vekovej skupiny 26 az 35 rocnych,
pricom najhorsie bola na tom vekova skupina respondentov do 18 rokov. V skupine
ziadne informacie nemalo 25,0 % a u 50,0 % respondentov boli zistené len Ciastkové
informacie o moznostiach vzdeldvania a pripravy pre trh prace. Ako uvadza aj
Paukovi¢, prave tato vekova skupina bola tvorena vylu¢ne respondentmi bez akejkol'vek
kvalifikacie a ,,jej ziskanie sa javi ako jeden z prvych potrebnych krokov pre zvysenie

. iy . 53
Sance uplatnit’ sa na trhu prace*.

3.3 Uplatnenie sa na trhu prace

Uspesné presadenie sa na trhu prace, v uréitej miere zavisi od osobnych dispozicii
zaujemcov o pracu. Zaujemca by vSak mal mat’ aj informacie o moZnostiach, ktoré mu
mozu napomoOct’ ndjst’ si zamestnanie, ale tiez mat’ k dispozicii informac¢né a odborné
poradenské sluzby napriklad na tradoch prace, alebo ndpomocnym by mohlo byt aj
mozZnost’ zli€astnenia sa na individudlnych a skupinovych poradenskych aktivitach.

Ponuku vzdelavania a pripravy na trh prace by mal kazdy jeden uchédzac
0 zamestnanie vyuzit,, a to aj v pripade ziskania nenavratného finan¢ného prispevku pri
zaCati samostatnej zarobkovej ¢innosti. Je to moznost’ pre nezamestnanych, ktory st
evidovany na Urade prace a socialnych veci a rodiny. Avsak vyuzitie takejto moznosti
je s uréitymi podmienkami.

Uplatnenie sa na trhu prace predpoklada nielen dobré schopnosti, vedomosti ¢i
zruénosti uchadzacov o zamestnanie, ale aj pristup k spravnym informaciam v spravny
¢as anesmieme zabudat' na moznosti, teda na aktudlne ponuky prace. Zakladnym
predpokladom uplatnenia sa na trhu prace je vzdelanie uchadzaca, a pripadné Skolenia

¢i rekvalifikacie, ktoré v znacnej miere mézu zaujemca obohatit’ a tym ziskat’ pracu.

% PAUKOVIC, V. 2007. Problém nezamestnanosti - vybrané makrosociologické a mikrosociologické
kontexty. In Socidlne a politické analyzy. ISSN 1337 5555, 2007, ro¢. 1, ¢. 1, s. 73-101.
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PRAKTICKA CAST

4 SUCASNY STAV VZDELAVANIA ZAMESTNANCOV A NAVRH
NA ZEFEKTIVNENIE SYSTEMU VZDELAVANIA
ZAMESTNANCOV

Predmetom tejto kapitoly st zistenia z prieskumu realizovaného medzi
zamestnancami roéznych firiem v Bratislavskom kraji. Cielom je na zdklade analyzy
suCasného stavu vzdeldvania zamestnancov podat’ navrh na zefektivnenie systému
vzdelavania zamestnancov a zistit ¢i firemné vzdelavanie motivuje pracovnikov

Kk vysSiemu vykonu.
4.1 Charakteristika prieskumnej vzorky

Prieskum bol uskuto¢neny formou dotaznika, oslovenych bolo N-145
respondentov, N-12 odmietlo dotaznik vyplnit. Prieskumna vzorka obsahovala N-133
respondentov, ktori boli osloveni v obdobi od 26.11.2012 do 29.11.2012. Otazky
prieskumu boli roz¢lenené na oblasti a 21 otazok, ktoré su uvadzané v dotazniku,

Vv prilohovej Casti prace.

Prvé otdzky davaji odpoved na zakladné demografické charakteristiky

respondentov — pohlavie, vek.

Do prieskumu sa zapojilo 133 respondentov z jedného kraja. Z toho 76 zien a 57
muzov (Graf 1). Respondenti boli osloveny formou dotaznika, ktory je uvedeny

Vv prilohe.
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Graf 1 : Pohlavie respondentov

Zastiapenie respondentov podl’a pohlavia
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20.00%

10.00%0

0.00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

Podmienkou =zaradenia dotaznika do analyzy bolo, Ze respondent musel
zodpovedat’ na vSetky otdzky. Navratnost’ dotaznikov je 91,72 % (zo 145 dotaznikov
133 vratenych).

Dotazniky sme vyhodnotili v programe Microsoft Excel, prostrednictvom ktoré¢ho
sme mohli vytvorit’ tabul’ky a grafy pre grafické zndzornenie zistenych udajov.

Respondenti st rozdeleni do vekovych kategorii. Vek respondentov a ich
zastipenie vidiet' na grafe 2. Najviac respondentov malo 31 — 35 rokov. Najmenej

respondentov malo 56 — 60 rokov.

Graf 2 : Vek respondentov **
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54 . .
Vlastné spracovanie.
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Dosiahnuté vzdelanie respondentov je znazornenych na grafe 3, z ktorého
vyplyva, Ze najviac respondentov malo dokoncené strednii odbornii Skolu, konciacu

S maturitou, kym najmenej malo vysokoSkolské vzdelanie II. stupna.

Graf 3 : Dosiahnuté vzdelanie respondentov >°

Najvyssie dosinhnuté vzdelanie
33 o C m stredné odbormeés
35.00%0 293295 maturitou
30.00%0
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20.00%

. mvysokoikolskél.
15.00% 9.029% stupna (Bc.)
10,0020

5.00% = vy SOI‘QOQKOISKE II.
Stupna
0.00%0 {(Ing.. PhDr.. ... b}

Zdroj: vlastné spracovanie.

4.2 Hlavny ciel’ a vedl’ajSie ciele prieskumu

Za ucelom ziskania konkrétnych poznatkov o firemnom vzdelavani a tiez
0 vzdelavani pre trh prace u zamestnavatel'skych subjektoch bol uskutoéneny empiricky
prieskum, ktorého ciePom bolo predovsetkym:
- zistovat’ suCasny stav vzdelavania zamestnancov,

- zistit’ ¢i firemné vzdelavanie motivuje pracovnikov k vysSiemu vykonu.
Deskriptivny prieskumny problém:
Aky je vzt'ah medzi motivaciou zamestnancov k vys$§im vykonom a vzdelavanim?
Relaény prieskumny problém:

Aka je spokojnost’ zamestnanca k vzdeldvaniu sa?

55 . .
Vlastné spracovanie.
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Kauzalny prieskumny problém:
Aky je vztah vzdelavania k plneniu pracovnych tloh?
VedPajSie ciele prieskumu su:

- identifikovat’ situaciu v oblasti vyuzivania prisluSnych ustanoveni
Zakonnika prace a legislativy o vzdelavani zamestnancov a vzdeldvani a
priprave pre trh prace zamestnanca,

- identifikovat’ nedostatky vzdeldvania zamestnancov,

- zistit’ a poukdzat’ na spokojnost’ zamestnancov so systémom vzdelavania.
4.3 Hypotézy prieskumu

Hypotéza 1 — Predpokladame, Ze vzdelavanie je motivujice k vyssSiemu vykonu

Zamestnancov.

Hypotéza 2 - Predpokladdme, Ze védcSina respondentov uprednostiiuje vzdelavanie

a to z hl'adiska uplatnenia sa na trhu prace.

Hypotéza 3 - Predpokladame, Ze vicSina zamestnancov je spokojnych so

systémom vzdelavania u svojho zamestnavatel’a.

Hypotéza 4 - Predpokladame, Ze nedostatkom vo firemnom vzdeldvani je
absentovanie kompetenéného modelu a kariérneho rastu alebo Ze nie s uréené potreby

rozvoja zamestnanca.
4.4 Vysledky prieskumu

Predmetom tejto cCasti prace je firemné vzdelavanie. Respondenti a ich
charakteristické znaky sme uz uviedli, napokon sme ich uviedli aj v Prilohe, kde moZno
najst’ aj viac tychto znakov. Vychddzat pri analyze budeme z udajov prieskumu, ktoré

sme ziskali z pozbieranych dotaznikov.

Ak sa pozrieme na graf 4 mozno jednoznacne konStatovat, Ze respondenti
zamestnani st zastipeni len necelym 56 %-nym podielom, zatial ¢o respondenti

ostatnych typov statusu maju 18,05 a viacpercentny podiel, s vynimkou respondentov,
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U ktorych mozno nizke percento (6,77 %) zastipenia vysvetlit' tym, ze si na materskej

dovolenke (pozri graf 4).

Graf 4 : Pracovny status respondentov

Pracovny status
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10.00%0 H zivnostnik
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Z grafu 5 je zrejmé, ze respondenti v akom pracovnom zariadeni pracuju. Z
celkového poctu respondentov 36,09 % je robotnikom, priCom 25,56 % pracuje
V nizSom riadiacom manazmente. 22,56 % respondentov pracuje v administrative, kym

15,79 % v strednom manazmente.

Graf 5 : Pracovné zaradenie respondentov

Pracovné zaradenie

36.09% H stredny manazment!
40.,00%
1556 m niziiriadiaci
30.00% - 22 56% manazment
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0,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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Respondenti pri otazke ako vnimaji vzdeldvanie, boli poziadani, aby uviedli aj
viac odpovedi. Respondenti chapu vzdelavanie v kladnom ponimani v 63 pripadoch, ¢o
je v percentudlnom vyjadreni 47,37 %. Z tych, ktori odpovedali na tato otazku podla
stanovenych kritérii, 49 respondentov vnima vzdeldvanie negativne a 21 vyuzili

moznost’ a vyjadrili svoj nazor v moznosti ,,neviem posudit™.

Graf 6 : Vnimanie vzdelavania

Vzdelavanie vinimaju
47.37%
50,00% 36.84% B pozitivnu (dobrt)
40.00% vee
B negativiu (zIa)

30,00% 15.79% vec
20,00% E neviem posudit
10,00%

0,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

Najviac respondentov vnima vzdelavanie ako proces, ktory nielen zvySuje
existujuce schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu zru¢nosti, vedomosti a postojov, ¢o je
z relevantnych odpovedi 22,56 %. Vzdeldvanie ako ndstroj zlepSovania pracovného
vykonu a produktivity prace, kvality vyrobkov a sluzieb vnima 18,80 % respondentov.
V 17,29 % vnimajl respondenti vzdeldvanie ako proces, ktory prispieva k zlepSovaniu
pracovnych aj medziludskych vztahov. V 22 odpovediach (16,54 %) respondenti
uviedli, ze vzdelavanie znamena ,,proces, ktory urychl'uje personalny a socialny rozvoj,
umoziuje funkény aj platovy postup®. Ze vzdelavanie je proces, ktory zvysuje kvalitu a
trhovll cenu, zvysuje Sance na vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace, uviedlo az
10,53 % respondentov, kym len 9,77 % uviedlo, Ze vzdelavanie je proces, ktory zvysuje
motivaciu a tak zlepSuje vztahy k zamestnavatelovi. V Siestich pripadoch (4,51 %) sa
respondenti vyjadrili v zmysle, ze vzdelavanie je ,,proces, ktory zvySuje socidlne
istoty“.
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Graf 7 : Vzdelavanie znamena

Vzdelavanie znamena
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Z grafu 8 je zrejmé, Ze zamestnavatelia, kde pracuji respondenti, vyuzivaju /
dodrziavaji prisluSné ustanovenia Zakonnika prace a legislativy o vzdelavani
zamestnancov a vzdelavani a priprave pre trh prace. Z celkového poctu respondentov

okolo pitdesiatsest’ percent uviedlo, ze sa dodrziavaju, pricom percento tych, ktory

42



odpovedali negativne sa pohybuje pod hranicou 25 % a menej. Sthrnne mozno teda

povedat, Ze pozitivne odpovede uviedlo viac nez polovica respondentov.

Graf 8 : Dodrziavanie prisluSnych ustanoveni ZP a legislativy

Dodrziavanie prislusnych ustanoveni ZP a legislativy
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Z grafu 9 je zrejmé, ze ako casto su realizované vzdeldvacie aktivity
u zamestnavatel'och respondentov. Z celkového poctu respondentov u 33,83 % raz za
rok, pricom u 32,33 % dvakrat az patkrat za rok. 17,29 % respondentov uviedlo ,,raz
mesacne®, kym 16,54 % naznacilo, Ze viac nez patkrat za rok sa realizuji Skoliace

aktivity.
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Graf 9 : Frekvencia realizovanych vzdelavacich aktivit
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Podla 44,36 % nazoru respondentov by sa mali realizovat’ vzdelavacie aktivity
dvakrat az péatkrat za rok. Podla 29,32 % by sa mohlo realizovat’ raz za rok, kym
podobné percento respondentov (26,32 %) uviedlo Ze raz mesafne. Vyplyva to

z nasledujuceho grafu.

Graf 10 : Frekvencia organizovania vzdelavacich aktivit podl’a nazoru respondentov
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Zdroj: vlastné spracovanie.
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Vzdelavanie moéze viest k lepSiemu plneniu pracovnych uloh. Vyplyva to

z odpovedi respondentov (70,68 %). Negativne sa vyjadrilo 29,32 % (pozri graf 11).

Graf 11 : Vzdelavanie vedie k lepSiemu plneniu pracovnych uloh

Vzdelavanie vedie k lepsiemu plneniu pracovnych uloh
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Pri otazke ¢. 16, respondenti mali oznacit' aj viac moznosti, a to suvislosti so
systétmom vzdeldvania u zamestnavatelov. Zaujimalo nas, ze aké Cinnosti sa v ramci
vzdeldvania vykonaju. Mozno usudit’, Ze u vicSine zamestnavatel'ov prevldda ¢innost’
zamerana na novych pracovnikov - doSkol'ujt, preskol'uju alebo aspoii ich adaptuji na
zvlastnosti - tzv. orientacia pracovnika. 50,38 % respondentov vSak uviedlo, Ze u nich
zas sa prispdsobuji pracovné schopnosti pracovnikov meniacim sa poziadavkam
pracovného miesta. V 29 pripadoch oznacili respondenti ,,usilie o rozSirovanie
pracovnych schopnosti pracovnikov - aj starostlivost’ o rekvalifikaciu pracovnikov*,
kym ,,zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov oznailo len 9,02 % - teda 12

respondentov.
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Graf 12 : Systém vzdelavania zahfiia ¢innosti
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Zdroj: vlastné spracovanie.

V otazke 20 sme zistovali, ¢i by boli respondenti viac motivovanejsi, keby sa
mohli dovzdelavat u zamestnavatela. Vyjadrenie odpovedi v percentach zobrazuje graf
13. Ztoho 48,87 % by bolo pravdepodobne motivovanejSich a 31,58 % by bolo
rozhodne motivovanejsich keby sa mohli dovzdelavat. Negativne sa vyjadrilo 19,55 %

respondentov.
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Graf 13 : Nazory na to, ¢i by boli respondenti viac motivovanej$im keby sa mohli dovzdelavat’

Nazory na to, ¢i by boli respondenti viac
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20.00% = pravdepodobneano
15,00%
10,00% ® rozhodneano

5,00%

0,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

4.5 Verifikacia predpokladov prieskumu

Na verifikaciu hypotéz sme vyuZili percenta odpovedi respondentov na jednotlivé

otazky v dotazniku.

Hypotéza 1 — Predpokladame, Ze vzdelavanie je motivujice k vysSiemu vykonu

zamestnancov.

Otazkou v dotazniku, na ktord sme sa pytali respondentov bola otdzka, ¢i
respondentov motivuje firemné vzdelavanie k vy$Siemu vykonu. Vysledky zobrazuje
graf 14. V suvislosti s touto otazkou povazujeme uvedené vysledky za priaznivé.
Faktom je, ze viac nez polovica respondentov (54,14 % a 14,29 %) suhlasila s tym, ze
ich motivuje firemné vzdeldvanie k vysSiemu vykonu. Negativnu odpoved sme
zaznamenali v 42 pripadoch, ¢o predstavuje 31,58 % opytanych respondentov. Vyplyva
to aj z grafu 14.

Hypotézu o tom, ze vzdelavanie je motivujice k vysSiemu vykonu zamestnancov,

mozno povazovat' za potvrdent.
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Graf 14 : Motivacia firemného vzdelavania k vy$S§iemu vykonu

Motivacia firemného vzdelavania k vyssiemu vykonu

54,14%
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40,00% _
u pravdepodobneano
30.00% rozhodne ano
20,00%
10,00%
0,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

Hypotéza 2 — Predpokladame, Ze vicSina respondentov uprednostituje vzdelavanie

a to z hl'adiska uplatnenia sa na trhu prace.

Otazka ¢. 19 v dotazniku sa zamerala na zistenie a overenie tejto hypotézy. Za
pozitivum mozno povazovat, ze 48,87 % a 36,84 % respondentov uviedlo pozitivhu

odpoved’, kym 14,29 % respondentov negativnu (pozri graf 15).

Podl'a nazoru vicsiny respondentov mozno konstatovat’ a teda potvrdit’ hypotézu

2, ze firemné vzdelavanie prispieva k lepSiemu uplatneniu sa na trhu prace.
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Graf 15 : Nazory na to, ¢i firemné vzdelavanie prispieva

Nazory na to, ¢i firemné vzdelavanie prispieva
k uplatneniu sa na trhu prace
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50,00%
A% 0.
45,00% B rozhodnenie
40,00%
35,00% u oravdenodob )
30.00% pravaepodobnenie
25,00%
20.00% = pravdepodobneano
15.00%
10.00% B rozhodne ano

5,00%

0,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

Hypotéza 3 - Predpokladdme, ze véicSina zamestnancov je spokojnych so

systémom vzdelavania u svojho zamestnavatel’a.

V ramci prieskumu sme zist'ovali ndzory respondentov, priCom zamerali sme aj na
to, ze ako s spokojny respondenti s firemnym vzdelavanim u svojho zamestnavatela.

V dotazniku sme sformulovali otazku €. 18 pre verifikaciu hypotézy 3.

Az 36,84 % respondentov prejavuje skor spokojnost’ s firemnym vzdelavanim nez
nespokojnost’. 24,06 % respondentov je celkom spokojnych. 39,10 % respondentov
klientov je s firemnym vzdelavanim skor nespokojnych. Suhrnné vysledky uvadza graf
16. Mozno teda konStatovat, ze vécSina respondentov je spokojnych s firemnym

vzdeldvanim, ¢o potvrdzuje nas predpoklad v hypotéze 3.
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Graf 16 : Celkova spokojnost’ s firemnym vzdelavanim

Celkova spokojnost’ s firemnym vzdelavanim
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Zdroj: vlastné spracovanie.

Hypotéza 4 - Predpokladame, Ze nedostatkom vo firemnom vzdelavani je
absentovanie kompetencného modelu a kariérneho rastu a ze nie st urcené potreby

rozvoja Zamestnanca.

V prieskume sme zistovali aj to, Ze uzamestnavateloch aké su nedostatky
V oblasti firemného vzdeldvania. respondenti mali mozZnost’ vyjadrit’ svoje odpovede
s oznacenim aj viac odpovedi. Najviac oznaceni (47) dostalo ,,nie st urcené potreby
rozvoja zamestnanca®, ¢o v percentach je 35,34 %. 29,32 % respondentov oznacilo za

nedostatok odpoved’ ,,absentovanie kompetenéné¢ho modelu a kariérneho rastu®.

18,05 % sa priklanalo k odpovedi ,,pri rieSeni odbornych zalezZitosti vykonavanej prace
zamestnancovi nikto neradi, nepoméaha®, kym 17,29 % uviedlo ako nedostatok ,,obsah
vzdelavacej aktivity”. Len 12,78 % uviedlo ,,pouzit¢ metédy vzdelavacej aktivity™.
»lermin konania vzdelavacej aktivity” ako nedostatok vo firemnom vzdeldvani sa
umiestnilo na poslednom mieste s 6,02 %-om. Vyjadrenie percentualneho zastipenia

odpovedi zobrazuje graf 17.

50



Graf 17 : Nedostatky v systéme vzdelavania u zamestnavateloch

Nedostatky v systéme vzdelavania u zamestnavatel’och
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Zdroj: vlastné spracovanie.

4.6 Navrhy pre zlepSenie situacie v oblasti vzdelavania zamestnancov

V prieskume sme sa zamerali aj na zistenie nazoru respondentov ohladom

zlepSenia situécie vo firemnom vzdeldvani.

Posledna otazka bola otvorena otazka a davala tak moznost’ respondentom
participovat’ na zlepSeni situacie, atak poskytovat' priestor na vyjadrenie nazoru.
Na otazku, ze ,,Co by sa malo podla Vas este zlepsit' vo vzdelavani, v ¢om by Vam mal
byt zamestnavatel’ napomocny ?*‘, odpovede respondentov boli nasledovné:

- poradenstvo k vzdelavaniu,

- dohlad nad vzdelavanim zamestnanca — kariérny rast,
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- vyriesit problémy stvisiace s vzdelavanim — z hl'adiska Casu,

- viac sa starat’ 0 zamestnancov.

Vo vseobecnosti mozno povedat’, ze respondenti - zamestnanci povazuju firemné
vzdelavanie za nastroj:
- ktory, ich motivuje k vysSiemu vykonu,
- ktory, ich vedie k lepSiemu plneniu pracovnych uloh,

- ktory, prispieva k uplatneniu sa na trhu préce.

Mozno tiez konStatovat’, ze respondenti - zamestnanci povazuju vzdelavanie za
proces, ktory nielen zvySuje existujiice schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu zru¢nosti,

vedomosti a postojov.

Ako odporucania by sme uviedli:
- dovzdelavat’ sa, pretoze vzdelavanie ma svoje vyhody (vyssie zistenia),
- pravidelne sa participovat na firemnych skoleniach,
- umoznit pre mladistvych prostrednictvom vycvikov (doskolovania,
rekvalifikacné aktivity) ziskavat’ kvalifikdciu a prva skiisenost’ pre ziskanie

trvalého zamestnania°.

Pre zamestnéavatel'ov by sme odporucali:

- viac sa zamerat’ na kompetenény model a kariérny rast zamestnancov,

- pri rieSeni odbornych zalezitosti vykondvanej prace zamestnancovi radit
a pomahat’,

- obsah vzdelavacej aktivity dopredu stanovit’ a ked’ je potrebné tak obsah
vzdelavania rozsirit’,

- vsuvislosti s pouzitymi metdédami vzdelavacej aktivity vyuzit ¢o najviac
metod a vhodnu metddu aplikovat’ pravidelne, a to na zéklade spétnej vizby

od zamestnancov,

*® Podnetné v tomto smere mdzu byt aktivity ako aj vo Velkej Britanii, ktord realizuje dvojrotné
vycvikové programy pre mladistvych. Je tu taktiez zavedeny systém podpdr pre zamestnavatela, ktory ich
prijme do zamestnania. Dalii z programov poskytuje mladistvym docasné zamestnanie vo verejno-
prospesnych pracach spojenych so subeznym §tidiom.

Pozri BUCHTOVA, B. a kol. 2002. Nezaméstnanost psychologicky ekonomicky a socidlni problém.
Praha : Grada Publishing, 2002. s. 110. ISBN 80-247-9006.
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stanovit’ vopred termin konania vzdelavacej aktivity, a v takych dioch, ked’
vdc§ina zamestnancov ma volno, alebo napldnovat’ terminy tak, aby to

vyhovovalo vicSine ( spytat’ sa zamestnancov ).
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ZAVER

Pracou sme sa snazili poukazat, ze pri vzdeldvani svojich zamestnancov moéze
zamestnavatel rozvijat ich vedomosti. Poznanie problematiky vzdeldvania
zamestnancov a jej aplikacia vo organizacidch, méze zvysit konkurencieschopnost’

daného podniku. To si vSak potrebujeme overit’ v praxi.

Podnikové (firemné) vzdelavanie zamestnancov ma svoje vyhody, medzi ktoré
zarad'ujeme: zvySenie efektivity ndboru pracovnikov, znizenie miery fluktuacie,
zvySenie  produktivity, znizenie  praceneschopnosti vo  firme, zlepSenie

zamestnavatel'skej znacky a internej kultry, vytvaranie stabilnych systémov.

Praca sa zameriavala na firemné vzdelavanie, nezamestnanost a poukazuje na
uplatnenie sa na trhu prace. Okrem vymedzenia zakladnych pojmov a teoretickych
vychodisk bolo cielom na zaklade analyzy stic¢asného stavu vzdeldvania zamestnancov
podat’ navrh na zefektivnenie systému vzdeldvania zamestnancov a zistit’ ¢i firemné
vzdeldvanie motivuje pracovnikov k vySSiemu vykonu a po zhodnoteni na zaklade
analyzy navrhnut pripadné zlepsSenie tohto procesu. Pozornost’” bola venovana aj
vysvetleniu vyznamu vzdeldvania, ako aj otdzkam, ktoré suvisia aj s celozivotnym
vzdeldvanim a systému vzdeldvania v organizaciach. V poslednej casti prace s
prezentované vysledky realizovaného prieskumu, ktorého sa zOcastnili r6zni
zamestnanci podnikov a organizacii V Bratislavskom Kkraji. Stanovené hypotézy

k cielom prieskum sa overili a skusili sme podat’ aj odportacania.

Na otdzku ¢i je firemné vzdelavanie motivujuce k vyssSiemu vykonu zamestnancov
nemozno jednym slovom odpovedat’. Odpoved’ zavisi od pohl'adu odpovedajicej osoby
na problematiku. Mozno vSak dodat a konstatovat’, Zze bakalarska praca svoje ciele
dosiahla a dafame, Ze poskytne dobry podklad Studentom pre lepSie pochopenie

problematiky zamestnanosti, vzdelavania a uplatnenia sa na trhu prace.
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Priloha €. 1 Dotaznik pre respondentov

1. Pohlavie
(oznacte jednu odpoved’)
muzskeé

2. Vek
(oznacte jednu odpoved’)
do 20 rokov
21 - 25 rokov
26 - 30 rokov
31 - 35 rokov
36 - 40 rokov
41 — 45 rokov

3. Obec v ktorej Zijete ma
(oznacte jednu odpoved’)
100 001 a viac (Bratislava,
Kosice)
50 001 -100 000 obyvatel'ov
20 001 - 50 000 obyvatelov
10 001 - 20 000 obyvatel'ov

[

HEEEEN

Lo O

4. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie
(oznacte jednu odpoved’)
neukoncené zakladné

[

zakladné

stredoskolské

stredné odborné s maturitou

O 0O O

5. Narodnost’
(oznacte jednu odpoved’)
slovenska
mad’arska
romska

NN

6. Aky je Vas rodinny stav?
(oznacte jednu odpoved’)
slobodny/a
Zenaty / vydata

7. Aky je Vas status?
(oznacte jednu odpoved’)
Student
zamestnany na plny avédzok
zamestnany na €iastocny
uvizok

L]

HEEE

zenské |:|

46 —50 rokov [ ]
51-55rokov [ ]
56 — 60 rokov [ ]
61—65rokov [ |
66 a viac rokov ]

5001 - 10 000 obyv. [ |
2 001 - 5 000 obyv. [ ]

501 - 2 000 obyv. [ ]
do 500 obyv. []

stredné odborné bez

maturity []
vysokoskolské I. stupna
(Bc.) ]

vysokoskolské II. Stupnia

(Ing., PhDr., ...) []
vysokoskolské III. Stupiia

(PhD., CSc....) []

Ceska []
i []

1na

rozvedeny/a []
druh /druzka [ ]



materska dovolenka []
zivnostnik []

8. Aké je VasSe pracovné zaradenie?
(oznacte jednu odpoved’)

vrcholovy manazment [] robotnik []
stredny manazment [] administrativa []
niz$i riadiaci manazment [] Iné []

9. Vzdelavanie vnimam ako
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] pozitivnu (dobru)
[ ] negativnu (zlu)
ine

10. Vzdeldvanie pre mia znamena
(oznacte jednu odpoved’)

[ ] proces, ktory nielen zvySuje existujiice schopnosti, ale tiez vedie k
rozvijaniu zru¢nosti, vedomosti a postojov
[ ] nastroj zlepSovania pracovného vykonu a produktivity prace, kvality
vyrobkov a sluzieb
[ ] proces, ktory zvy$uje motivaciu a tak zlepSuje vztfahy k
zamestnavatel'ovi
[ ] proces, ktory zvysuje socialne istoty
[ ] proces, ktory zvySuje kvalitu a trhovii cenu, zvySuje $ance na
vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace
[ ] proces, ktory urychluje personalny a socidlny rozvoj, umoZiiuje
funk¢ény aj platovy postup

proces, ktory prispieva k zlepSovaniu pracovnych aj medziludskych
vzt'ahov

11. U Vasho zamestnavatel’a sa vyuzivaju/dodrziavaja prislusné
ustanovenia Zakonnika prace a legislativy o vzdeldvani
zamestnancov a vzdelavani a priprave pre trh prace
zamestnanca?

(oznacte jednu odpoved’)
[ ] rozhodne nie
[ ] pravdepodobne nie
[ ] nie
[ ]éano
[ ] pravdepodobne ano
[ ] rozhodne ano

12. Ako casto je realizované vzdeldvanie u Vasho zamestnavatela?
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] raz mesacne
[ ]raz za rok
[ ] dvakrat az patkrat za rok
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[ ] viac nez patkrat za rok
[ ] vobec
[ ]iné

13. Ako casto by podl'a Vas malo byt’ vzdelavanie vo firme u
zamestnavatela?
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] raz mesa¢ne
[ ]raz za rok
[ ] dvakrat az patkrat za rok
[ ] vobec
[ ]iné

14. Motivuje Vas firemné vzdelavanie k vysSiemu vykonu?
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] rozhodne nie
[ ] pravdepodobne nie
[ ] pravdepodobne ano
[ ] rozhodne 4no

15. Podl'a Vasho nazoru, méze vzdelavanie na pracovisku viest’
K lepsiemu plneniu pracovnych tloh?
(oznacte jednu odpoved’)
[_] rozhodne nie
[ ] pravdepodobne nie
[ pravdepodobne ano
[ ] rozhodne ano

16. Systém vzdelavania u vasho zamestnavatel’a zahfiia ¢innosti
ako:
(oznacte aj viac odpovedi)

[ ] prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta

zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov - dochddza k rozSirovaniu
pracovnych schopnosti (flexibilita)
[ ] tsilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov -
aj starostlivost’ o rekvalifikaciu pracovnikov
[_] novych pracovnikov doskol'uju, preskol'ujii alebo aspoi adaptuju na
zvlastnosti - orientacia pracovnika
[_] formovanie pracovnych schopnosti - zahriiuje i formovanie osobnosti
pracovnika, teda vlastnosti, ktoré hraji vyznamnu rolu v medzil'udskych
vztahoch, ovplyviiuju spravanie, a teda motivaciu pracovnika.

17. Aké nedostatky vidite Vy osobne v systéme vzdeldvania
u vasho zamestnédvatel'a?
(oznacte aj viac odpovedi)
[] termin konania vzdelavacej aktivity
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[ ] obsah vzdelavacej aktivity

[ ] pouzité metody vzdelavacej aktivity

[ ] nie st uréené potreby rozvoja zamestnanca

[ ] pri rieSeni odbornych zéleZitosti vykondvanej prace zamestnancovi
nikto neradi, nepoméha

[ ] absentovanie kompetenéného modelu a kariérneho rastu

[ ]iné

18. Ohodnot'te Vasu celkovu spokojnost’ s firemnym vzdelavanim!
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] velmi nespokojny
[ ] skér nespokojny
[ ] skor spokojny
[] velmi spokojny

19. Podl'a Vasho nazoru, firemné vzdelavanie prispieva k lepSiemu
uplatneniu sa na trhu prace?
(oznacte jednu odpoved’)
[_] rozhodne nie
[ ] pravdepodobne nie
[ ] pravdepodobne ano
[ ] rozhodne ano

20. Boli by ste si viac motivovanejsi keby ste sa mohli dovzdelavat
U vasho zamestnavatel'a?
(oznacte jednu odpoved’)
[ ] rozhodne nie
[] pravdepodobne nie
[ ] pravdepodobne ano
[ ] rozhodne 4no

21. Co by sa malo podla Vas este zlepsit' vo vzdelavani, v dom by
Véam mal byt zamestnavatel’ nApomocny?
(oznacte jednu odpoved’)
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Priloha ¢. 2

Odpovede respondentov — tabul’ky

Zdroj: vlastné spracovanie.

Zdroj: vlastné spracovanie.

1.Pohlavie: pocet %
muzské 57 42,86%
zenské 76 57,14%
Spolu: 133| 100,00%
2.Vek pocet %
do 20 rokov 0 0,00%
21 - 25 rokov 17 12,78%
26 - 30 rokov 22 16,54%
31 - 35 rokov 27 20,30%
36 - 40 rokov 19 14,29%
41 — 45 rokov 16 12,03%
46 — 50 rokov 15 11,28%
51 - 55 rokov 12 9,02%
56 — 60 rokov 5 3,76%
61 — 65 rokov 0
Spolu: 133| 100,00%
pocet %
3.0bec v ktorej Zijete ma
100 001 a viac (Bratislava, Kosice) 0 0,00%
50 001 -100 000 obyvatel'ov 0 0,00%
20 001 - 50 000 obyvatel'ov 0 0,00%
10 001 - 20 000 obyvatel'ov 0 0,00%
5001 - 10 000 obyv. 14 10,53%
2 001 - 5000 obyv. 66 49,62%
501 - 2 000 obyv. 44 33,08%
do 500 obyv. 9 6,77%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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SO . . . pocet %
4. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie
stredné odborné s maturitou 45 33,83%
stredné odborné bez maturity
39 29,32%
vysokoskolské 1. stupnia (Bc.) 37 27,82%
vysokoskolské II. Stupiia (Ing., PhDr., ...) 12 9,02%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
5. Nirodnost’ pocet %
slovenska 98 73,68%
mad’arska 35 26,32%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
pocet %
6. Aky je Vas rodinny stav?
slobodny/a 46 34,59%
Zenaty / vydata 62 46,62%
rozvedeny/a 4 3,01%
druh / druzka 21 15,79%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
. . pocet %
7. AKy je Vas status?
zamestnany na plny tvazok 74 55,64%
zamestnany na ¢iastocny uvidzok 24 18,05%
materska dovolenka 9 6,77%
zivnostnik 26 19,55%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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pocet %
8. Aké je VaSe pracovné zaradenie?
stredny manazment 21 15,79%
nizsi riadiaci manazment 34 25,56%
robotnik 48 36,09%
administrativa 30 22,56%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

. pocet %
9. Vzdeldvanie vnimam ako
pozitivnu (dobru) vec 63 47,37%
negativnu (zIu) vec 49 36,84%
neviem posudit’ 21 15,79%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
pocet %

10. Vzdeldvanie pre mia znamena

proces, ktory nielen zvySuje existujice
schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu 30 22,56%
zru¢nosti, vedomosti a postojov

nastroj zlepSovania pracovného vykonu a

produktivity prace, kvality vyrobkov a 25 18,80%
sluzieb

proces, ktory zvysuje motivéciu' a tak 13 9.77%
zlepsuje vztahy k zamestnavatel'ovi

proces, ktory zvysuje socialne istoty 6 4,51%
proces, ktory zvysSuje kvalitu a trhovl

cenu, zvySuje Sance na vnutropodnikovom 14 10,53%

a vonkajSom trhu prace
proces, ktory urychluje persondlny a

socidlny rozvoj, umoziuje funkény aj 22 16,54%
platovy postup

proces, ktory prispieva k zlepSovaniu 23 17.29%
pracovnych aj medzil'udskych vzt'ahov

Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

67



11. U Vasho zamestnavatePa sa
vyuzivaju/dodrziavaju prislusné
ustanovenia Zakonnika prace a legislativy o | pocet %
vzdelavani zamestnancov a vzdelivani a
priprave pre trh price zamestnanca?

pravdepodobne nie 31 23,31%
nie 0 0,00%
ano 27 20,30%
pravdepodobne ano 75 56,39%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.

12. Ako (asto je realizované vzdelavanie u| et %
Vasho zamestnavatel’a?
raz mesacne 23 17,29%
raz za rok 45 33,83%
dvakrat az patkrat za rok 43 32,33%
viac nez patkrat za rok 22 16,54%
vobec 0 0,00%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
13. Ako ¢asto by podPa Vas malo byt'| pocet %
vzdelavanie vo firme u zamestnavatela?
raz mesacne 35 26,32%
raz za rok 39 29,32%
dvakrat az patkrat za rok 59 44,36%
vobec 0 0,00%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
14. Motivuje Vas firemné vzdelavanie k| pocet %
vy$Siemu vykonu?
rozhodne nie 0,00%
pravdepodobne nie 42 31,58%
pravdepodobne 4no 72 54,14%
rozhodne ano 19 14,29%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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15. PodPa Vasho nazoru, mozZe vzdelavanie 5 .
na pracovisku viest k lepSiemu plneniu| POCcet %
pracovnych tloh?
rozhodne nie 6 4,51%
pravdepodobne nie 33 24,81%
pravdepodobne ano 8 58,65%
rozhodne &4no 16 12,03%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.

- - o | POCet %
16. Systétm  vzdelavania u  vasho| .  .~. ..
zamestnavatela zahria ¢innosti ako:
prisposobovanie pracovnych schopnosti

67 50,38%

pracovnikov meniacim sa poziadavkam
pracovného miesta

zvySovanie pouZzitelnosti pracovnikov -
dochddza k rozSirovaniu pracovnych 12 9,02%
schopnosti (flexibilita)

usilie o  rozSirovanie  pracovnych
schopnosti pracovnikov - aj starostlivost’ o 29 21,80%
rekvalifikaciu pracovnikov

novych pracovnikov doskol'uju,
preskol'uji  alebo asponn adaptuju na
zvlastnosti - orientacia pracovnika

100 75,19%

Spolu: 208

Zdroj: vlastné spracovanie.
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17. Aké nedostatky vidite Vy osobne v | pocet 0
systéme vzdelavania u vasho | oznaceni %
zamestnavatel’a?

. , C 8 6,02%
termin konania vzdelavacej aktivity ’
obsah vzdelavacej aktivity 23 17,29%
pouzité metddy vzdelavacej aktivity 17 12,78%
nie su uréené potreby rozvoja 47 35,34%
Zamestnanca
pri  rieSeni  odbornych  zalezitosti

vykonavanej prace zamestnancovi nikto 24 18,05%
neradi, nepomaha
absentovanie kompetencného modelu a 39 29,32%
kariérneho rastu
Spolu: 158
Zdroj: vlastné spracovanie.
18. Ohodnot’te Vasu celkovi spokojnost’ s| pocet %
firemnym vzdeldvanim!
vel'mi nespokojny 0 0,00%
skor nespokojny 52 39,10%
skor spokojny 49 36,84%
vel'mi spokojny 32 24,06%
Spolu: 133| 100,00%
Zdroj: vlastné spracovanie.
19. PodPa Vasho nazoru, firemné
vzdelavanie prispieva k lepSiemu | pocet %
uplatneniu sa na trhu prace?
rozhodne nie 0 0,00%
pravdepodobne nie 19 14,29%
pravdepodobne ano 65 48,87%
rozhodne dno 49 36,84%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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20. Boli by ste si viac motivovanejsi keby = 0
ste sa mohli dovzdelavat u  vasho| POCet L
zamestnavatel’a?
rozhodne nie 0 0,00%
. 26 19,55%
pravdepodobne nie
, 65 48,87%
pravdepodobne ano
rozhodne ano 42 31,58%
Spolu: 133| 100,00%

Zdroj: vlastné spracovanie.
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