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Anotacia

Tato praca sa zaobera firemnym vzdeldvanim zamestnancov vo vztahu
k ich motivéacii. Poukazuje na vyznam vzdeldvania v zivote jednotlivcov, ale aj
na sposob vzdeldvania vo firmach. Zaoberd sa jednotlivymi moznostami,
metédami a formami vzdeldvania a doraz kladie aj na samotny prinos
vzdeldvania zamestnancov v rdmci ich pracovnej naplne. Ako hlavny nastroj
motivacie asamotnej aktivity zamestnanca praca vyzdvihuje vzdeldvanie,
ktorému sa v nemalej Casti aj venuje. Teoretické poznatky v praci koreluji
s praktickou castou, ktora skima spokojnost zamestnanca so suCasnym
vzdelavacim systémom a posobenie firemného vzdeldvania na pracovni
motivaciu. Vysledky ziskané z prieskumu ndm umoznili navrhniat’” moznosti

zlepsenia firemného vzdelavacieho systému.

KrPiacové pojmy

firma, formy vzdeldvania, kvalita vzdelavania, motivacia, pdsobenie
vzdelavania,praca, prinos vzdeldvania, systém vzdelavania, vzdeldvanie,

zamestnanci



Annotation

The aim of this thesis is to describe the education of business company and its
employees, in relation to their motivation. It suggests the need and value of
education in individual’s life, as well as the manner of education in companies.
It discusses several options, approaches and forms of education and insists on
the contribution of epmloyees” s education itself, within the scope of their
stock of the work. The main emphasize of the thesis is on education, as an
important and inevitable tool for motivation and the activity of employee
itself. Theoretical information and knowledge correlates with the practical part,
that observes and investigates employees’s satisfaction with contemporary
educational system and the impact of company education on working
motivation. Due to the results obtained from the survey, we were able to

propose possibilitie, how to improve educational system.

Key words

education, company, motivation, employees, forms of education, work, impact
of education, quality of education, educational system, acquisition of

education.



TEORETICKA CAST
1.VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV VO FIRMACH...10

1.1 Vyznam vzdelavania ZamesStnancCov ...........ceeeeecuvvrrreeeeeeeeeseennveeeeseeeeens 11
1.2 Metddy a formy vzdelavania zamestnancov ..........c.eeeeeeeeeeeeeecnvveeeeeeennn. 13
1.3 Prinos vzdelavacej aktivity Zamestnanca............cceeeeevveeereeeenneeenuveennnnes 21
2. MOTIVACTA .....oooiiimiiitintin et 25
2.1 Pojem a charakteristika MOtIVACIE ......cccuveerruiieeriieiniiee e 26
2.2 PracoVna MOIVACIA «....vveeeerruerieeeeniiieeeeniiteeeesniiteeeesnnaeeeessnseeeesssaneeeeeas 35
2.3 Pracovna VYKONNOSE .......ccceriuviiieeririeeeeeitreeeeeritreeeesineeeeesssneeeesnnnseeeens 38
PRAKTICKA CAST

3. Zdovodnenie a ciel prieskumul.........oocceeiiieiiiiiiiiieie e 40

3.1 Prieskumné hypotézy...........ccovvit il

3.2 Metodologia PrieSKUMUL........cc.eevuieeeiiieeiieiieeie ettt e 41
3.3 CharaKteriStiKa.......c.eeiiieiieiieiie e 42
3.4 ANAlYZa dat......oooiiiiiiieee e e 43
R I I 1 Ve 110 15 SRS UU TP 58
3.6 ZAVETY @ OAPOTUCENIA. ....ccuveeeiieeniieeiieeis ceeeiieeiteenieeebeesseeeseeseeenseeeenseenseeenne 60
ZAVER......ooiiiiiiiiii a0
POUZITA LITERATURA ....coucuimiiieitinineieieieisese e eeeee 65

ZOZNAM SCHEM, GRAFOV .. ...ouiiie oo 68
ZOZNAM PRILOH. ... e e 70



UvVOD

Vzdelavanie je dlhodoby proces rozvoja osobnosti nielen po stranke
osvojovania si poznatkov, vedomosti azrucnosti, ale nemenej dolezitym
faktorom vzdelavania je aj samotna Cinnost’ a rozvoj jednotlivca po stranke
I'udskej. Na zaklade vzdeldvania a nadobudnutého vzdelania dokazu jedinci
odliSne chapat’ niektoré rysy spolocnosti, pripadne, pokial hovorime
o firemnom vzdelavani, moéze ist o velmi dolezity proces nadobudania
spravnych rozhodnuti pri plneni ciel'ov a tloh na pracovnych poziciach.

Nasa praca je rozdelend na dve hlavné teoretické kapitoly ana
jednotlivé podkapitoly, ktoré podrobne rozoberaji problematiku tém kapitol.
V prvej kapitole sa venujeme definicii pojmu vzdelédvania a jeho vyznamom vo
vzt'ahu k zamestnancom a rozvoju ich osobnostnej a profesijnej stranke.

V prvej podkapitole je popisané vyznamové ponatie vzdelavania
v nasledujicej sme sa zaoberali samotnymi metoédami a formami vzdelavania
v jednotlivych spolo¢nostiach. Ci ma samotné vzdelavanie pre prinos aktivity
v zamestnani aj vyznam, rozoberd podkapitola tretia, t4 zaroven zakoncuje
prvu kapitolu, zaoberajicu sa vzdelavanim.

Motivacia je ustrednou témou druhej kapitoly a jej podkapitol, kde sa
rozoberd jej pojem, charakteristika, jednotlivé tedrie motivacie znadmych
autorov, motivacia v spolo¢nostiach a firmach, moznosti pracovnej motivacie
a vykonu v préci.

Teoreticka Cast’ je rozpracovana tak, aby sa pomocou nej dokazal urobit’
prieskum a je ustrednym ¢ldnkom na pochopenie zdkladnych informécii vo
vzt'ahu ku firemnému vzdelavaniu a motivacii.

Praktickd c¢ast’ obsahuje prieskum spokojnosti zamestnancov so
suCasnym firemnym vzdeldvacim systémom a pOsobenie firemného
vzdeldvania na pracovnl motivaciu Vv integrovanej sieti regionalnych
rozvojovych agentur.

Pouzita prieskumna metéda je analyzou obsahu pouzitej odbornej
literatury spolu s dotaznikom pouzitym v prieskumnej Casti prace. Prieskum

mal za ciel' posudit spokojnost zamestnancov so sucasnym systémom



firemného  vzdeldvania, celkovy postoj zamestnancov k firemnému
vzdelavaniu, vplyv firemného vzdelavania na pracovnii motivaciu a pomohol
nam navrhnut moZnosti zlepSenia v systémovych nastaveniach firemného

vzdelavania.



1 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV
VO FIRMACH

V najsirSom ponimani je vzdeldvanie chapané ako sposob nadobudania
aosvojovania si vedomosti a jednotlivych schopnosti. Prostrednictvom
vzdelavania sa ¢lovek uc¢i vykonavat’ jednotlivé ¢innosti nielen v teoreticke;,
ale aj v praktickej rovine.

,»Vzdelavanie dospelych je proces cielavedomého a systematického
sprostredkovania a osvojovania 'udskych sktisenosti a poznatkov dospelymi. Je
zameran¢ na sprostredkovanie, osvojovanie a upeviiovanie vedomosti,
zruénosti a navykov, rozvoj schopnosti (najmd poznavacich) a pracovnych
i inych aktivit.” (Bartak, 2007, s. 109)

Pri vzdelavani dospelych by sa dalo hovorit’ ako o vyucbe z hl'adiska
dvoch casti, ato: riadiacu cinnost lektora asamotné ucenie dospelych
jedincov. Podl'a Palan, Langer (2008) nie je vzdeldvanie len o rozvoji
a osvojovani vedomosti, zru¢nosti a schopnosti, ale zaroven pozitivne vplyva
na rozvoj osobnosti jednotlivcov. Pomédha pri socializdcii na prostredie,
v ktorom sa jedinec nachadza a napomaha ku kultivacii, humanizécii a rozvoju
cloveka. Vzdeldvanie je vdcSinou zabezpecované na to uréenymi vzdeldvacimi
instituciami, predovsetkym Skolami, ale zaroven aj sukromnymi vzdeldvacimi
firmami.

Armstrong (2007) uvadza Styri typy vzdeldvania:

- ,.inStrumentdlne vzdelavanie- vzdelavanie, ako lepSie vykondvat pracu po
tom, o bola dosiahnutd zakladna uroven vykonu. Ulahcuje ju vzdelavanie
pri vykone prace

- poznavacie (kognitivne) vzdelavanie- vysledky su zaloZzené na zlepSeni
znalosti a pochopenia veci

- citové (emoc¢né) vzdelavanie- vysledky su zalozené skor na formovani

postojov alebo pocitov ako na formovani znalosti
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- sebareflektujuce vzdelavanie- formovanie novych vzorcov nazerania,
myslenia a spravania av dosledku toho vytvaranie novych znalosti*
(Harrisonova, 2005 In Armstrong, 2007)

»Vzdelavanie je nepretrzity proces, ktory nielen zvySuje existujuce
schopnosti, ale taktiez vedie k rozvijaniu schopnosti, znalosti a postojov, ktoré
pripravuji I'udi na budtce SirSie, ndrocnejSie a z hl'adiska trovne 1 vyssie
ulohy.“ (Armstrong, 2007, s. 462)

,Potreba celozivotného, permanentného a kontinualneho vzdelavania
obCanov patri dnes uz medzi neodmyslitelné Zzivotné aktivity obcanov,
vynutené hlbokymi Strukturdlnymi zmenami v celej spolo¢nosti. Vzdelavanie
je proces alebo aj strategicky ndstroj, ktorym sa kazdy clovek vyrovndva
s nesmierne rychlym tempom civilizacnych premien spolocnosti. (Tuma,

2009, s. 106)

1.1 Vyznam vzdelavania zamestnancov

,Zdalo by sa, Ze vlastni zamestnanci v plnom rozsahu pochopia vyznam
profesijného vzdelavania pre ich kariérovy rast, ale nie je tomu vzdy tak. Stale
sa kopia argumenty, e nasa spoloénost’ trpi uz prekvalifikovanostou. Dalsim
argumentom byva nedostatok casu na vzdelavanie alebo argument, Zze
vzdelavanie je prili§ drahé, vyzaduje velké ndklady zo strany samospravy
a investicie zo strany Ucastnikov vzdelavacieho procesu.” (Tuma, 2009, s. 106)

Vzdelavanie, ako uz bolo spomenuté sa predovsetkym spdja s rozvojom
rastu jednotlivcov po stranke osobnostnej, ako aj pracovnej. Preto jednotlivé
firmy prostrednictvom Skoleni akurzov napoméhaju k takémuto rozvoju.
Pomocou firemného vzdeldvania sa rozsiruje a zvySuje, resp. meni kvalifikacna
Struktira zamestnancov.

Podla Tureckiovej (2009) vyber zamestnancov, ktori sa zaradia do
koncipovaného firemného vzdelavania zavisi hlavne od ich vykonov v praci.
Vicsinou sa jedna o osoby, ktorych vykon a vysledky v praci st ovplyvnené

nizkou mierou rozvoja a slabou motivaciou.
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Koubek (2008) uvadza niekol'ko dovodov, preco je dlezité, aby sa
organizacie venovali vzdelavaniu a rozvoju svojich pracovnikov:

*  znalosti a schopnosti 'udi su len casovo ohrani¢enym obdobim, nakol’ko
sa objavuju nové poznatky a technologie, ktoré tie staré jednoducho
prekryvaju

» dolezita je pruznost zamestnancov spojena hlavne s premenlivostou
I'udskych potrieb, a prave preto si vyzaduje flexibilnt reakciu organizacii

»  zmena technického vybavenia v organizaciach

»  T'udia musia zvladat’ organiza¢né zmeny

*  potreba vyhoviet’ zakaznikom spojena s orientaciou na kvalitu vyrobkov

*  vysSia premenlivost’ podnikatel'ského prostredia

*  zmena organizacie prace z hl'adiska prehlbovania a rozSirovania

* rozvijanie informac¢nych technologii a ich pouzivanie v organizaciach

* potreba pohybovat sa vinternaciondlnom prostredi vyplyvajuca
z globalizacie hospodarskych aktivit

*  vyuzivanie technickych zariadeni, ale zaroven znizovanie nakladov

* sposob zivota 'udi aich potreba vzdelavat’ sa ovplyviitovana hodnotovou
orientaciou

* organizdcie pomocou vzdelavania svojich zamestnancov neziskavaju len
pracovnikov orientovanych a kvalifikovanych na svoju pracovnil ¢innost,
ale zaroven svojej firme zabezpecuju dobrii zamestnavatel’sku povest’

Tureckiova (2009) vidi najviacsi vyznam vo firemnom vzdelavani
vrozvoji Clenov organizacie a prispievaniu  k naplneniu  zakladného
strategického ciela riadenia l'udskych zdrojov v organizacii. Meni sa uroven
znalosti a schopnosti pracovnikov, taktiez sa odstraiiuju negativne rozdiely
medzi tym, Co uz pracovnik pozna a medzi podmienkami uréenymi v naplni
prace. Prispieva k formovaniu postojov a pozitivnych vzt'ahov pracovnikov
aich pracovnej Cinnosti. Zaroven sa pomocou vzdelavania rozvijaja
kompetencie, ktoré sa odrazaji vo vykone a v ndslednom hodnoteni. Zvysuje
sa motivacia pracovnikov na vsetkych turovniach a prispieva sa k vlastnej
sebarealizacii prostrednictvom ucenia a pracovnej néaplne. Vzdeladvanie
zamestnancov zahriiuje aj aktivity, ktoré su realizované pomocou personalne;j

¢innosti.
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,Prisposobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta, tj. prehlbovanie pracovnych schopnosti
(flexibilita v ramci pracovného miesta, teda akasi pozdizna longitudinalna
flexibilita). Ide v podstate o tzv. doskol'ovanie, ktoré je tradi¢nou, najcastejSou
a ¢asto aj hlavnou ulohou vzdelavania pracovnikov v organizacii. Nemenej
dodlezité je vSak aj zvySovanie pouzitel'nosti pracovnikov tak, aby aspon z Casti
zvladli znalosti aschopnosti potrebné k vykondvaniu dalSich, inych
pracovnych miest. Dochadza tak k rozsirovaniu pracovnych schopnosti. Usilie
o rozSirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov ulahéuje pripadné
rekvalifikaéné procesy v organizacii, tj. procesy, kedy pracovnici, ktori maja
povolanie, ktoré uz organizicia nepotrebuje, su preskolovani na povolanie,
ktoré naopak organizicia potrebuje. Aj starostlivost’ o rekvalifikaciu
pracovnikov v zdujme organizacie je sucastou nimi organizovaného

vzdelavania pracovnikov.* (Koubek, 2007, s. 253)

1.2 Metody a formy vzdelavania zamestnancov

Aby sa firemné vzdeldvanie mohlo realizovat, prihliada sa na tri
skupiny udajov, z ktorych neskér vyplynu aj samotné metddy a formy vyucby
vyuzivané vo vzdelavani.

,V literatire sa stretdvame s nazorom, ze metdda je tym, ¢o rozhoduje
o uspesnosti vzdelavacieho procesu. Domnievame sa, ze toto vyjadrenie je
velmi nepresné, lebo nezalezi len na pouzitej metdde, ktoré je skor
pomyselnou ceresni¢kou na torte vzdeldvacej akcie, ale vel’ky vyznam zohrava
volba formy vzdeldvania, osoby vzdelavatela, ale aj inych osdb podielajucich
sa na vzdelavacom procese.“ (Palan, Langer, 2008, s. 154) Podl'a viacerych
autorov  vzdelavaci proces zaroven ovplyviiuje aj prostredie, stravovanie,
ubytovanie a mnoho inych faktorov, ktoré sa na procese podiel’aju.

K zadkladnym udajom podl'a Koubeka (2007) patria udaje tykajuce sa
celej organizacie, udaje tykajuce sa jednotlivych pracovnych miest a udaje
o jednotlivych pracovnikoch. Na zaklade tychto tdajov modze prebiehat

a hlavne vzniknut’ vzdelévanie, na to sliizia jednotlivé metody.
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- »Analyza  Statistickych  alebo  inych  priebezne  zistovanych
aregistrovanych  udajov o organizdcii, pracovnych  miestach
a jednotlivych pracovnikoch

- Analyza dotaznika ¢i inych foriem prieskumu nazorov, postojov
a poziadaviek pracovnikov tykajucich sa vzdelavania

- Analyza informacii ziskanych od veducich pracovnikov a tykajtcich sa
potreby kvalifikacie a vzdeldavania ich podriadenych, popripade priamo
analyzy poziadaviek veducich pracovnikov na vzdeldvanie ich
podriadenych

- Sktimanie a hodnotenie pracovného vykonu jednotlivych pracovnikov

- Monitorovanie vysledkov porad a diskusii, tykajucich sa stcasnych
pracovnych problémov a perspektivnych pracovnych uloh

- Analyza pracovnych zaznamov vedenych vedicimi pracovnikmi,
Specialistami, popripade i dalSimi pracovnikmi® (Koubek, 2007, s. 262,
263)

Az po vykonani vyberu zamestnancov sa moze realizovat vzdelavanie

jednotlivcov.

Prave preto je ddlezité, aby sa praca pre zamestnancov nestala len
akousi stereotypnou a monoténnou Cinnostou, ale aby bola tym, ¢o prindsa
potesenie a zaroven aj moznost’ ziskania finanéného ohodnotenia. To by mala
zabezpecovat’ organizacia, v ktorej zamestnanec posobi. Zamestnavatel’, resp.
firma by mala preto vyuzivat rozne moznosti pre vzdelavanie svojich
zamestnancov, a to réznymi formami a metédami.

Tureckiova (2009) rozdeluje firemné vzdeldvanie do Styroch na seba
nadvézujacich krokov:

- ,identifikéacia a analyza vzdeldvacich potrieb

- plénovanie vzdeldvacich akcii

- realizécia vzdelavacich akcii

- meranie efektivity firemného vzdelavania® (Tureckiova, 2009, s. 82)
Okrem bodov, ktoré uvadza autorka, je zdkladnym predpokladom aj to, aby

sa efektivita a firemné vzdelavanie dostatoéne napiialo, k Gomu by mala

napomahat’ aj schéma rozsiren¢ho cyklu firemného vzdelavania.
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Schéma ¢.1

Podnikatel'ska//
personalna stratégia

A

Stratégia a politika
rozvoja 'udskych

A
A 4
Identifikacia
a analyza
vzdelavacich
potrieb

T

Hodnote- Monitoring a Planova-
nie - evaluace > nie
efektivit l vzdelavaci
Realizacia
vzdelavania

»Rozsireny cyklus firemného vzdelavania* (Tureckiova, 2009, s. 82)
,Vo svojej prvotnej funkcii je praca zdrojom spotrebnej hodnoty-
v historickom ponimani l'udstvo pracuje preto, aby vytvorilo neutralne
predmety, ktoré potrebuje k svojmu zivotu: potravu, obleCenie, byvanie,
nastroje, energiu. S postupujucou delbou prace vsak clovek straca
bezprostredne spotrebny vztah k naturdlnemu vysledku vlastnej prace
a uspokojuje svoje potreby prostrednictvom peiiaznej zmeny. S pochopenim
role finan¢ného kapitdlu sa odputanie prace od jeho prirodzeného zmyslu
dovrSuje a v podnikani sa nakoniec praca stdva prvoradym nastrojom tvorby
zisku.“ (Samonil, 2003, s. 9)
Nakol'ko sa vzdeldvanie zamestnancov realizuje poviacSine v Skoliacich

strediskéch, pripadne samotnou firmou, mézeme rozdelit’ a vytriedit’ jednotlivé
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metody rozvoja osobnosti zamestnancov na tie, ktoré prebiehaji na pracovisku
alebo mimo neho.

Podla Bartdk (2007) na pracovisku pri vzdeldvani zamestnancov st
vyuzivané metody: ,,inStrukcie pri vykone préce, coaching, mentoring,
counselling, asistovanie, poverenie ulohou, rotacia prace, pracovné porady‘.
(Bartak, 2007, s. 133)

Mimo pracoviska ten isty autor uvddza metdédy nasledovne: ,,prednaska,
demonstracia, pripadové Studie, workshop, brainstorming, simulédcia, hranie
roli, Assemssment Centres, Teambuilding, Development Centre, Outdoorové
aktivity* (Bartak, 2007, s. 133)

Jednou z najznamejSich metdd vo vSeobecnosti st dialogické metddy,
v ktorych prebieha priama interakcia medzi lektorom a ucastnikmi vzdelavania,
v pripade firemného vzdeldvania, medzi Skolitelom a zamestnancom. Su to
najstarSie metdody, pomocou ktorych sa rozvija okrem inych vlastnosti
osobnosti aj komunikicia a vymena argumentov. Medzi dialogické metddy
zarad'uju viaceri autori rozhovor, dialdég, diskusiu, panelova diskusiu,
brainstorming.

Metod, ktoré sa vyuzivaji pri vzdelavani je nespocetne vela. Koubek
(2007) uvadza podobne ako Bartak (2007) dve skupiny metdd, a to tie, ktoré st
vyuzivané na pracovisku a mimo neho. Koubek (2007) uvéadza pri jednotlivych
metddach aj vyhody a nevyhody.

1. InStruktaz pri vykone prdce

podl'a viacerych autorov je to metdda pri ktorej si vzdelavany jedinec

prostrednictvom pozorovania a napodobiiovania osvojuje pracovny postup

pri plneni svojich vlastnych pracovnych tloh.

Vyhody a nevyhody: ,,Metdda umoznuje rychly zacvik a vytvara pozitivny
vzt'ah spoluprdce medzi pracovnikmi navzidjom ¢i medzi vzdeldvanym
pracovnikom a jeho bezprostrednym nadriadenym. AvSak umoziiuje zéacvik
skor pri jednoduchsich alebo ciastkovych pracovnych postupov, ide obvykle
o jednorazové, kratkodobé pdsobenie, vzdeldvanie prebieha Casto v hlu¢nom

aruSivom pracovnom prostredi a pod tlakom pracovnych uloh.” (Koubek,

2007, s. 267)
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2. Coaching - vysvetlovanie a zdiel'anie pripomienok a periodicku kontrolu
vykonu pracovnika nadriadenym.

Vyhody anevyhody: ,,Vzdelavany pracovnik je ststavne informovany
o hodnoteni svojej prace, metéda umozituje uzku obojstranni spolupracu
vzdelavaného so vzdelavatel'om, zlepSuje komunikaciu medzi nimi a vytvara
priestor pre stanovenie cielov pracovnej kariéry pracovnika. Aj napriek tomu
v tejto metdode formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod tlakom
pracovnych uloh, c¢asto v hlu¢nom aruSivom prostredi a moéze byt dost
rozkuskované, nesustavné.“ (Koubek, 2007,s. 267)

3. Mentoring - podl'a Palan, Langer (2008) je to obdoba coachingu, len s tym
rozdielom, Ze v tejto metdde mentor priamo radi, usmeriiuje, odporuca
a stimuluje.

Vyhody anevyhody: Je to proces formovania schopnosti pracovnika
a vnasa prvok vlastnej iniciativy v porovnani s coachingom. Prave preto je
hodnotend pozitivnejSie ako predchadzajica metdda. Za nevyhodu mozno
povazovat to, ze aj napriek tomu, Ze mentor je odbornik a osobnost, je
diskutabilné, kto by pre neho mal byt efektivny mentor. Délezité je vyhnut sa
subjektivnosti ndzorov na vyber spravneho mentora.

4. Counselling - je podla Koubek (2007) vzijomnd Kkonzultacia
a ovplyviovanie, ktord je ovplyviiovana jednostrannym vztahom medzi
podriadenym a nadriadenym.

Vyhody a nevyhody: Pracovnik vnasa pomocou tejto metdody do procesu
vzdeldvania svoju vlastnu aktivitu anavrhy, vlastné rieSenie nastolenych
problémov, pricom medzi nim a lektorom vznikd vzajomna spitnd vézba.
Nevyhodou je mozna dlhodobost’ metody, preto je dolezité, aby sa vzdelavanie
nedostalo do rozporu s beznym plnenim poziadaviek pracovnikov.

5. Brainstorming - v laickom ponimani je tito metoda definované ako burza
napadov, je povazovana za skupinovi metodu, ktord prebieha formou
diskusie.

Podl'a Palan, Langer (2008) cielom je vyvinit uzamestnancov snahu
kreativne rozmyslat’ a pristupovat’ k rieSeniu urcitého problému. Pomocou

diskusie ,rozvijat kreativne myslenie ucastnikov zamerané na hl'adanie
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a nachadzanie novych, Casto nekonvencnych a origindlnych rieSeni.” (Bartak,

2007, s. 134)

Vyhody a nevyhody: Brainstorming poméha pri priprave projektov a planov

a pomocou neho sa zamestnanci stavajui aktivnej$imi a kreativnej$imi. AvSak je

potrebné, aby sa dodrziavali pravidla a nepresla metoda do hranic kritizovania,

k comu by mal dopomédhat’ organizator vzdelavania.

6. Asistovanie - spociva v napoméhani pracovnikovi pri jeho pracovnych
povinnostiach anédplni prace. Pomocou nej sa formuji pracovné
schopnosti ana konci vzdelavania by mal vzdelavany samostatne
a kvalitne vykondvat’ ¢innosti pomocou osvojenych vedomosti, zru¢nosti
a schopnosti.

Vyhody a nevyhody: Pozitivne na asistovani je jeho ststavné posobenie
adoraz na praktinost’. Dodlezité je vSak, aby sa pracovnici nenaucili
nevhodnym pracovnhym navykom a neoslabovali vlastny tvorivy pristup
k povinnostiam.

7. Development centre (DC) - ,komplexna aktivizujuca technika pouzivana
pre zhodnotenie potencidlu zamestnancov v porovnani s poziadavkami
firmy a stanovenia ich d’alSieho rozvoja.* (Palan, Langer, 2008, s. 159)
Vyhody a nevyhody: Metoda zvySuje motivaciu zamestnancov, cielené
vzdelavacie aktivity a ispory na vlastné vzdelavanie.

8. Poverenie ulohou- je metéda vyuzivand pri formovani a usmeriiovani
pracovnych schopnosti pracovnikov, suvisi s asistovanim, kde povereny
nadriadeny zaddva vzdeldvanému urcitu tlohu, ktora mé vyriesit’ a splnit’.
Vyhody anevyhody: RozSiruje sa moznost pracovnikov pracovat

tvorivejSie, samostatne a s vicSou motivaciou, ale aj napriek tomu sa moze

zamestnanec dopustit’ chyby, nakol’ko nie je vzdy mozné aby bol kontrolovany

a sledovany.

9. Pracovné porady- su Casto vyuzivanou metdédou obozndmenia
zamestnancov s problémami, ilohami, faktami na svojom pracovisku.
Vyhody a nevyhody: Vymena nazorov, prijatie argumentov od ostatnych,

rozvoj asertivneho spravania. Nevyhodou je povécSine problém s ¢asovym

intervalom a rozmiestnenim v pracovnej dobe alebo mimo nej. V oboch
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pripadoch je tazké zaradit’ poradu bud’ do pracovného casu, alebo mimo neho,

aby nevznikol nesuhlas a neochota zamestnancov zc¢astnit’ sa na nich.

10. Outdoor training - povacsine tato metdda je realizovana mimo pracoviska-
v prirode, v Specidlnych ucebniach. Vyuziva sa pri upeviiovani vztahov,
prevazne u manazérov, ato netradi¢nou cestou v porovnani s ostatnymi
klasickymi metédami.

Vyhody a nevyhody: Do popredia sa dostdva moznost’ rieSenia problémov
a zvySenie efektivity v praci. Nevyhodou je finan¢ne a organizacne narocna
realiz4cia a strach znetspechu pri jednotlivych pohybovych aktivitach, pri
ktorych sa manazéri boja vlastného pohybu.

11. Hranie roli - tato metoda sa zarad’'uje medzi inscenacné metody, pomocou
ktorej sa zamestnanci dostani do modelovej situacie, ktord sa bezne
vyskytuje aj v praxi amaju preukazat, ako by sa v danom momente
zachovali. VacSinou je pri tejto metode pouzivana aj videokamera, kde sa
zaznam neskor vyhodnocuje a kde maji vyhodnocovatelia aj vzdelavani
moznost’ vidiet' spOsoby spravania sa v jednotlivych situaciach, ato
v prejave verbalnej aj neverbalnej komunikéciou.

Vyhody anevyhody: Pri inscenanych metédach sa rozvijaja
interpersondlne vzt'ahy, sposob analyzy problémov.

Podl'a Palan, Langer (2008) je forma vzdelavania dolezity prvok a ,urcity
ramec vyucby, vonkajSie organizacné usporiadanie vzdelavacieho procesu,
jeho stavbu ato zviacerych hladisk.” (Palan, Langer, 2008, s. 151)
K zakladnym hladiskam zaradujeme dizku trvania, prostredie vyuéby,
organiza¢né usporiadanie vzdelavanych, zameranie vzdelavacieho procesu.

Paska In Palan, Langer (2008) zarad’uje medzi formy vzdelavania:

- ,,Monologické

- Dialogické

- Kolektivne

- Laboratorne

- InStitucionélne a organizacné‘ (Paska In Palén, Langer, 2008, s. 151)

Podla Bockovej (1997) In Palan, Langer (2008) moéZeme jednotlivé formy

vzdeldvania rozdelit’ zo Styroch hladisk:
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-, Zhladiska mnozstva ucastnikov- individualne, parové, skupinové,
hromadné

- Zhladiska organizacie vzdeldvacej akcie- trvalé zloZenie ucastnikov,
nestale zlozenie ucastnikov

- Z hladiska dizky trvania- jednorazové, cyklické

- Podla Specifik subsystému vzdelavania- Skolskd vyucba dospelych,
mimoskolska vyucba dospelych, firemné vzdeldvanie® (Bockova In Palan,
Langer, 2008, s. 151)

Forma sa zvykne dost’ ¢asto zamienat s metddami, ale medzi tymito
dvoma pojmami je rozdiel vyplyvajici z toho, Ze pomocou formy sa realizuje
vyucba z hladiska organizdcie a metddy slizia na konkrétne realizovanie

procesu vo vzdelavani. Metoda je konkrétny néstroj na vykonanie vyucby.

Koubek (2007) wuvadza koncepcie vzdelavania pracovnikov —a jej

charakteristiky:
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Tabulka ¢.1 Koncepcia vzdelavania

KONCEPCIA
VZDELAVANIA
Pomocou Poskytnutim pracovnych | Pomocou
prednasok, sktisenosti, vzdeldvanim sa na | pripadovych Studii,
diskusii, pracovisku ¢i na simuldciou, hranim
vyucbovych dielni, | rozvojovom pracovisku rol,
jednoduchych assessment  center,
pocitacovych outdoor, trainingu,
programov pokrocilych
pocitacovych
programov
CHARAKTERISTIKY

Sprostredko-vanie | Sprostredkovanie schopnosti | Sprostredkova-nie
znalosti znalosti

a schopnosti

Teoretické Praktické vzdelavanie Praktické
vzdelévanie a teoretické
vzdelavanie
Odtrhnuté zo Skusenosti z nahodne | Skutocné zazitky
skuto¢nosti vzniknutych situdcii bez rizik
Mal4 ucinnost’ VysSia alebo problematickd | Optimalna G€innost’
ucinnost’

1.3. Prinos vzdelavacej aktivity zamestnanca

Na to, aby zamestnavatelia vo firmach zistili, ¢i vzdelavanie, ktoré ich
zamestnanci nadobudli v priebehu svojho Zivota, pripadne prostrednictvom
firmy, ktora poskytla zamestnancovi patricné doskolenie pomocou roéznych
metdd, je potrebné podla Koubek (2008), aby sa v systéme formovania
schopnosti rozlisili tri oblasti vzdelavania, a to:

- ,,oblast’ vS§eobecného vzdelavania

- oblast’ odborného vzdelavania
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- oblast’ rozvoja* (Koubek, 2008, s. 255)

K oblasti vSeobecného vzdelavania patricne zaradujeme zakladné
sktsenosti a informacie, ktoré ¢lovek o danej problematike ma a zaroven ich
vie vyuzit' v praxi. Na zdklade nich dok4ze priamo rozvijat aj ostatné,
Specializované  schopnosti  a vlastnosti.  Prostrednictvom  vSeobecného
vzdelavania vie Clovek fungovat ako rozvinuty jedinec po profesiondlnej
stranke, ku ktorej sa prostrednictvom odborného vzdeldvania a oblasti rozvoja
zaradia ostatné moznosti upeviiovania schopnosti a hlavne vedomosti o danej
problematike.

Oblast'ou odborného vzdelavania rozumieme akukol'vek
kvalifikovanost’ v jednotlivych odboroch a profesiondlnej pripravy, kde sa
realizuje proces pripravy na povolanie a s tym spojené povinnosti k pracovnym
uloham. Tento spdsob vzdeldvania sa uskutoctiuje najlepSie v samotnom
zamestnani, kde sa znalosti a sklisenosti lepSie pretvaraju do podoby, aka by
chcel zamestnévatel’ vidiet. Tato oblast’ je zamerand v SirSom zmysle slova na
zamestnanie, kde sa zarad'uju: ,,zdkladnd priprava na povolanie, orienticia
pracovnikov, doskolovanie alebo prehlbovanie kvalifikacie, preskol'ovanie
alebo rekvalifikacia“. (Koubek, 2008, s. 256)

,»V ramci formovania pracovnych schopnosti pracovnikov sa
organizacie spravidla angazuji v plnej miere pri orientacii pracovnikov
a doskolovani pracovnikov, popripade ipri preskolovani pracovnikov,
dochddza tak k nemu =z iniciativy organizacie k uspokojeniu ich potrieb.*
(Koubek, 2008, s. 256)

,»Iretou oblastou formovania pracovnych schopnosti cloveka je oblast’
rozvoja. Je orientovana na ziskanie §irSej palety znalosti a vedomosti, nez aké
su potrebné k vykondvaniu sucasného zamestnania. Vel'mi vyrazné je pritom
zameranie na pochopenie a zvlddnutie komplexnych problémov, ktoré
nezriedka prekracuju i medze odboru.” (Koubek, 2008, s. 257)

Vyrazné miesto v oblasti rozvoje je aj fakt, Ze nejde cCisto len
o rozvijanie vedomosti a zlepSovanie sa po profesionalnej stranke, ale hlavne
ide o formovanie osobnosti jednotlivca. Rozvija sa tak pracovny potencial,

formuje sa osobnost’ jedinca, aby prostrednictvom profesionality v pracovnej
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a osobnej sfére dokdzal lepSie prispievat’ k plneniu cielov vo firme a zaroven
mal urcity vplyv aj na zlepSovanie medzil'udskych vztahov a komunikacie.

Pri prinose vzdeldvacej aktivity Paldn, Langer (2008) uvadzaji
jednotlivé body reality sucasného sveta, pri ktorych je vzdelavanie
zamestnancov vo vztahu k plneniu povinnosti auloh pracovnej ndplne
podstatny.

- konkurencia firiem, kde sa niklady na vyrobu znizuju, ale naklady na
investicie sa zvysuju

- zvyseny tlak na inovécie vo firemnom a narodnom ret'azci

- nadnarodné firmy prevazuji svojou originalitou a stabilitou nad
pobockami, pricom doélezité je v nich zamestnavat kvalifikovany personal

- potreba integracie informacnych akomunikaénych  technolégii do
globalnych sieti

- vznik novych ,teritorii v jednotlivych krajindch sveta, kde pracuju
Spickovi zamestnanci, vzdelavani na nadnarodnej Grovni

- demografickd, jazykova aetnickd bariéra prevazujuca vo viacerych
europskych krajinach

- nezamestnanost’ ako jeden z hlavnych problémov v celosvetovej krize

»Miera nezamestnanosti u obyvatel'stva sa vyznamne 1i8i v zavislosti od
dosiahnutého vzdelania. Medzi dosiahnutym vzdelanim a nezamestnanostou je
nepriamo Umerny vztah: ¢im nizSie vzdelanie, tym je nizSia miera
nezamestnanosti.“ (Hronec, 2010, s. 110, 111)

Zijeme v dobe, kde nezamestnanost’ je v malo pripadoch podmienena
tym, aké vzdelanie jedinec dosiahol. Niektoré firmy a inStiticie sa prave preto
pred priamym nastupom do zamestnania snazia poskytnit jednotlivcom
prislusné doskol'ovacie kurzy, na zaklade ktorych sa im pracovna prilezitost
naskytne alebo nie.

,»Aby sa samosprava a jej riadiace systémy zmenili k lepSiemu, nestaci
sa len vzdelavat’ a pritom nekonat’. Je potrebné posilnit’ realitu vnimania prace
samospravy ako celku, teda nielen pracovnikov samospravy, ale aj jej volenych
organov. Mnohi pracovnici sa v nieCom precenuju, inde sa podcenuju, ale obe

pozicie vedu ku pasivite. Niektoré samospravne organy vykazuju, zial’, urCity
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stupen nezrelosti, akejsi nedospelosti, lebo 'ud’om chybaju idedly, redlne vizie
a optimizmus z budicnosti opierajuci sa o dobre myslené a spravne

kormidlované zmeny v spolo¢nosti.* (Tuma, 2009, s. 160)
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2 MOTIVACIA

,»Vykon pracovnikov a uspesné splnenie ciel'ov je vysledkom mnohych
faktorov, zktorych jedny st vnatorné atvoria sucast charakteristiky
pracovnikov ainé st externé. Obidve skupiny faktorov vzajomne na seba
pdsobia, preto pri hodnoteni plnenia pracovnych cielov sa nesmu robit’ o nich
nespravne alebo neuplné zavery.” ( Sedlak, 2007, s. 296)

Podl'a Paskova (2008) sa pri analyze ktorejkol'vek Cinnosti ¢loveka
dostavame do roviny, kde jednotlivii ¢innost moézeme urcit pomocou
motivacie. Je to pojem, ktory zahriiuje v sebe viaceré procesy, ako napriklad
snazenie, tizba, tendencia, zaujem, ciel, o¢akdvanie, prave preto je pojem
motivacie vo viacerych pripadoch terminologicky nespravne ujasneny. Vo
vSeobecnosti by sme motivaciu mohli chapat ako oznacenie pre vSetky
podnety, ktoré vedu priamo alebo nepriam k ur€itému spravaniu a konaniu.
AvSak motivacia nie je pre vSetkych rovnako podnetnd, zavisi to najmi od
povahy a temperamentu Cloveka, taktiez od spoloCenskej aktivity jednotlivca,
pretoze vsetky ¢innosti a s nimi spojené spravanie vzdy niekam smeruju a maji
svoj stanoveny ciel’.

Ak sa spol'ahneme na motivaciu, znamena to, Ze ¢innost, ktort od l'udi
vyzadujeme, ddme do suvislosti s ich uz existujucimi vnatornymi potrebami.
Vieme, Ze motivacia bude pdsobit’ i bez nasho vplyvu tak dlho, dokym ¢innost,
ktor od T'udi chceme, bude v stlade s ich aktualnymi motivmi. Tento priamy
rys motivacie je samozrejme vyvazeny tym, ze od nas ich pouzitie vyzaduje
Specidlne schopnosti: potrebujeme vediet odhadnut’ aktualne motivy ludi.”
(Plaminek, 2008, s. 78)

,Pojem motivacie sa vzt'ahuje na vSetko ¢o prezivame a po com tuzime,
k ¢omu mame odpor, ¢o sa snazime dosiahnut, aké méame idedly a pod. Vo
vSeobecnosti mézeme povedat’, ze motivacia odpoveda na otazku, preco clovek
kond urcitym spoésobom a nie inak.* (Pardel, 1977 In Paskova, 2008, s. 8)

Cielom firiem a organizécii podl'a Armstrong (2007) je vytvorit' také
prostredie  arozvijat také motivacné procesy, pomocou ktorych mozu

pracovnici dosiahnut’ o¢akavajice vysledky zo strany manazmentu.
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Aby motivovanie fungovalo efektivne anapomahalo k dosiahnutiu
stanovenych cielov, je potrebné aby bolo zaloZzené na poznani a pochopeni
toho, ¢o je prioritnym zdujmom. Pomocou jednotlivych bodov uvadza
Armstrong (2007) spdsob aby motivacia bola efektivna:
* proces motivacie
* teorie motivacie
» praktické dosledky motivacnych teorii
* spokojnost’ s pracou

»NajznamejSou formou motivacie je financnd stimulacia, ktora suvisi
predovsetkym s rovinou zakladnych existenénych potrieb. Spodnou prahovou
hodnotou je existenéné minimum, ktoré je samozrejme vysostne individualna
zalezitost’ a zavisi na osobnom profile zamestnanca a jeho socidlne, viac menej
rodinné situacie. Rovnako tak horna hranica je vysoko individualna zalezitost’
a v zasade plati, Ze ak su uspokojené existencné a vo filozofickom zmysle
1 existencidlne potreby podmienené prijmom, stracaju d’alSie peniaze svoju

motivaénu silu.“ (Samonil, 2003, s. 25)

2.1. Pojem a charakteristika motivacie

»Motivacia spociva vnajdeni harmoénie medzi tym, ¢o konkrétny
¢lovek pocituje ako svoje vnutorné potreby, atym, ¢o by mal pre firmu
vykonavat’.* (Plaminek, 2008, s. 80)

Podl'a viacerych autorov Sedldk (2007), Paskova (2008) pojem
motivacia pochddza z latinského slova movere, ¢o v priamom preklade
znamena pohybovat’ sa. V skuto€nosti je motivacia tazko jasne, urcitelnym
pojmom. Pri tom, aby sme vedeli motivovat’ jednotlivcov, potrebujeme prave
od nich samotnych spravanie, ktoré by nam napomahalo k ur¢eniu motivacie.

»Pre rozlicné definicie motivacie je spolo¢né, Ze ide o psychologicky
proces , t.j. iterativny proces ovplyvitujuci vnutorné pohnutky (motivy), ktoré
usmernuju spravanie Cloveka, Cize aktivizuju alebo pohynajii ho k ¢innosti

s imyslom dosiahnut’ ciel.* (Sedlak, 2007, s. 297)
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Paskova (2008) tvrdi, Ze motivacia odpoveda na otazku, preco ¢lovek
kona ur¢itym spdsobom a preco nie inak. Zaroven vyclenuje aj dve ulohy
motivécie:

»Motivacia vysvetluje , preco je organizmus skor aktivny ako neaktivny
- Motivacia vysvetl'uje, ako sa stane, Ze jedna aktivita dominuje nad inou*
(Paskova, 2008, s. 9)

Plaminek (2008) uvadza, Ze motivacia je vysledkom posobenia troch od
seba nezavislych zloziek ato: motivacné zalozenie, motivacna poloha,
motiva¢né naladenie.

Motivacné zalozenie odraza osobnost’ Cloveka aje urcenou
charakteristikou I'udskej osobnosti, ktord sa v priebehu Zivota len malokedy
meni. Zmena moéze byt ovplyvnend hlavne rolami c¢loveka, vnitornymi
pohnutkami, krizovymi situdciami, kde je viac spontannych reakcii
a jednotlivci reaguji bez vedomej pozornosti svojho spravania, a preto sa
motivaéné zaloZenie modze premietat, najmi nevedome do l'udského konania
v samotnych situaciach.

Motivaéna poloha je vymedzend ako podmienka, prostredie, v ktorom
jednotlivec zije. Podl'a zmien v podmienkach mo6zeme ovplyvnit' aj samotnu
motivaciu. Motivacna poloha sa definuje hlavne vtedy, ked’ sa od cloveka
vyzaduje Specifické konanie.

Motivaéné naladenie je stav aktualnych vnitornych pohnutok a potrieb
Cloveka. Vnutorné uspokojenie v tomto pripade zohrava velku tlohu, pretoze
pokial’ jednotlivec nie je vyrovnany, ma to negativny dopad na snahu manazéra
motivovat’ zamestnanca.

Paskova (2008) wuvadza aj jednotlivé funkcie, ktoré stvisia
s motivaciou, podl'a skupiny autorov.

- Energizujica funkcia- uviest organizmus jednotlivca do takej aktivity,
v ktorej je schopny ¢innosti

- Regulujtca funkcia- zdrojom, ktory vyvoldva aktivitu nemoze byt jeden
Cinitel’, pricom nie je mozné aby pozornost’ zameriaval ur¢itym smerom

- Regulaéna funkcia- pomaha urcit’ ciel’ konania a napoméha mozZnosti sa

I'ahSie rozhodnat’
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Homola 1972 In Paskova (2008) uvadza Sest’ zdkladnych pohl'adov na
motivaciu:

- ,motivécia ako pri¢ina pohybu- uvddza organizmus do chodu, aktivizuje
a udrziava ho v chode

- motivacia ako nasledok urCitych zmien v stave organizmu- cielom je
obnovenie rovnovahy

- motivacia ako aktiva¢né kontinuum- aspekt aktivaénych zmien

- motivacia ako smerovy determinant- zameriavajuci Cinitel

- motivacia ako ponatie chapajicich vztahov- motivy ako ¢lanky Struktury
zahtniajucej osobnost’ a jej Zivotny priestor

- motivy ako dévody pre rozhodnutia pri volbe* (Homola, 1972 In Paskova,
2008, s. 10)

,Motivom Tudského spravania je napliiovanie potrieb, pricom
zékladnymi zlozkami tohto procesu je odstraiiovanie neprijemnych pocitov
a navodzovanie pocitov prijemnych. Prezivanie pocitov byva 1iv pozadi
procesu uéenia. Co povazujeme za neprijemné, to mame tendenciu najbliZsie
nerobit’, ¢o je nam prijemné, to povacsine opakujeme.* (Plaminek, 2008, s. 76)

,»S motivaciou bezprostredne suvisi pojem motivu, ktorym sa rozumie
vnutornd pohnutka uréitého spravania akonania cloveka, urcenych ich
smerovanim, intenzitou a trvanim. Cinnost, ktora &lovek vykondva, ma
pohnutky, aj ked’ si ich nemusi vzdy plne uvedomovat. Cudia maja dévody na
to, o robia aako to robia. Ludské spréavanie je uréitym sposobom
determinované a smeruje k ciel'u.” (Sedlak, 2007, s. 299)

Ten isty autor povazuje za motivy najmi inStinkty, pudy, zaujmy,
potreby, idoly, idedly. Pozndme motivy primarne a sekundéarne, ¢ize vrodené
alebo ziskané skusenostou. Pre porozumenie podstaty procesu motivacie
Sedlak (2007) wuvadza vSeobecny model motivacie, ktory tvoria tri
komponenty:

1. Vnutorné hnacie sily, ktoré vychadzaji z nerovnovahy jednotlivca a vedu
ho k vytyceniu cielov, priCom v ilom vyvolavaju napitie, aby sa vedel

aktivizovat’ a tym vytvorit’ spravanie, ktorym by splnil stanoveny ciel’
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2. Spravanie jednotlivca, pomocou ktorého vyplyni prostriedky na
dosiahnutie ciel'a a nim reguluje vnutorné napétie, spdsobujice upokojenie
vnutornych pohnutok. Takéto spravanie je vo vztahu k vytycenému cielu
zamerané v jeho prospech

3. Splnenie cielov, po ktorych dosiahnuti méze jednotlivec vedome alebo
podvedome definovat’ a analyzovat, ¢i usilie, ktoré vynalozil bolo
opodstatnené v porovnani s rozsahom v akom ho vnimal, bud’ prospesné,
alebo len prospech prehlbujuce.

Podla Paskova (2008) je motivacia proces, ktory ,vyustuje do
vysledného vnutorného motivu.” (Paskova, 2008, s. 11) ,,Vplyv motivu na
samotny vykon, pricom motivécia je proces realizovany funkénym vztahom
dispozicie a podnetovej situdcie. Motiv zvySuje intenzitu vykonu a spravania
vobec, zndsobuje subjekt dostatoénym mnozstvom energie potrebnej na vykon.
Zaroven urCuje aj smer, ¢i obsah spravania ajeho ciel, v om spociva jeho
regula¢na funkcia.” (Boros, 2001 In Paskova, 2008, s. 11)

Armstrong (2007) a Sedlak (2007) rozdel'uju teérie motivacie do dvoch
kategorii:

- Teorie potrieb

- Teorie motivacného procesu
Teorie potrieb ,sa sustreduji na urcenie l'udskych potrieb, vychadzajic

z toho, ze l'udia si motivovani ich uspokojovanim.* (Sedlak, 2007, s. 301)

Neuspokojend potreba vytvara napdtie a stav nerovnovahy, ¢o moze negativne

ovplyvnit’ plnenie cielov vo firme. AvSak nie pre vSetkych l'udi st jednotlivé

potreby rovnako doélezité, to ¢o u niektorych mdze vyvolavat silnejsie Usilie,
ktoré by viedlo k splneniu ciela, u ostatnych méze vyvolavat len neutralny
pocit.

,Potreby sa prejavuju pocitom vnitorného nedostatku alebo prebytku,
ktory vznikd pri naruseni rovnovdzneho stavu organizmu.* (Paskova, 2008, s.
13) Pri rozoznavani a definicii vyznamu moézeme vychadzat z rozliSenia

Paskova (2008) nasledovne:
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- ,potreby vyjadruji vychodiskovy motivatny stav, ktory sa vyvojom
spredmetiiuje, tj. nachaddza wurcity objekt Cinnosti asnim spojeny
inStrumentéalny vzorec spravania.

- ,.motivy vyjadruji obsah dovrSujlcej reakcie (uspokojenie), a ako také st
to d’alej neanalyzovatel'né psychologické priCiny spravania“ (Nakonecny,
1995 In Paskova 2008)

Tedrie potrieb, taktiez nazyvané aj tedrie zamerané na obsah definuje
Armstrong (2007) ako zaklad, ktory spociva v obsahu motivacie tvoriaci
potreby. Viaceri autori, aby ur¢ili vyznam motivacie, navrhuju hierarchiu
potrieb. K najvyznamnejSim teéridm hierarchie potrieb podla viacerych
autorov patri: Maslowova tedria hierarchie potrieb, Alderferova tedria ERG,
Herzbergova dvojfaktorova tedria motivacie, McClellandova teoria.

Podla Sedlak (2007) jednou z najznamejSich je Maslowova teodria
potrieb, ktora vychadza z presvedcenia, Ze na to, aby sme nasli spravnu cestu
k ponimaniu motivacie v praci, je potrebné v prvom rade porozumiet’ I'udskej
motivacii v§eobecne.

,, Tedria sa zaklada na dvoch vyznamnych predpokladoch:

1. Kazda potreba cloveka zavisi od toho, ¢o Clovek uz mam. Len
neuspokojené potreby mozu ovplyvnit’ jeho spravanie, uspokojend potreba
nemoze spravne ovplyvnit’.

2. Potreby c¢loveka su usporiadané hierarchicky podla dolezitosti. Ked sa
uspokoji potreba nizsej irovne nastupuje potreba vysSej urovne a motivuje
cloveka.” (Sedlak, 2007, s. 302)

Maslow rozdelil potreby I'udi do piatich skupin, ako definuje aj Armstrong

(2007) a Sedlak (2007). Fyziologické potreby, kde st prvoradé¢ zakladné

potreby cCloveka ako jedlo, byvanie, urcité pracovné podmienky. Potreby

bezpedia a istoty, kde je potrebné ubezpecenie sa pred moznym ubliZenim,

fyzickym alebo psychickym, taktieZ sa tam zarad’'uje aj zdravotna ochrana

a istota stalej prace, bez obav z jej straty. Socidlne potreby, ktoré st potrebné
pre akceptaciu v kolektive, potreba lasky a moznost stat’ sa rovnocennym
¢lenom spolo¢nosti. Mat’ ur€ity vplyv pri rozhodovani vo firme. Potreby

uznania asamotnej ucty, ktoré znamenaju uvedomenie si svojej pozicie
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a podstatnosti svojho poOsobenia v spolocnosti. Je uUzko prepojend so

sebaddverou a prestizou, vznikajucou v pracovnom kolektive. Potreby

sebarealizédcie, ktoré¢ su najvys$im stupfiom hierarchie a spocivaji v urcitom
stotozneni s vykonanou pracou a pocitom osobného rozvoja a uplatnenia sa

v spolo¢nosti. Prave tato posledna potreba pomaha jednotlivcovi uvedomit’ si

svoj potencial a pracovat’ so svojim talentom a schopnostami.

Spominana Maslowova hierarchia potrieb vSak nema pevnu a absolutnu
Struktaru. Je skor hierarchiou relativnou, nakolko nie je mozné predkladat’
u vSetkych jednotlivcoch ten isty postup rozvoja motivacie. Je to najmi o
talente a schopnosti manazéra vediet v€as ohodnotit’ preferenénii troven
potrieb pri danych jednotlivcoch a v rdéznych oblastiach. V §irSom ponimani
vediet’ si spravne nac¢asovat’ proces rozvoja a plnenia potrieb od niz8ich Grovni
k najvyssim.

»Maslowova teoria motivacie tvrdi, ze v pripade uspokojenia nizsej
potreby sa stdva dominantnou potrebou potreba vyssia a pozornost’ jedinca je
potom sustredend na uspokojenie spominanej vysSej potreby. Potreba
sebarealizacie v§ak nemoze byt uspokojend nikdy.” (Armstrong, 2007, s. 224)

Dal$ou spominanou tedriou je Aldeferova tedria ERG, ktorej model
pozostava z troch hierarchicky usporiadanych potrieb:

- existencné potreby, kde Sedldk (2007) =zaraduje vsetky druhy
fyzilogickych a materidlnych potrieb, ktoré priamo alebo nepriamo
podmieniuju existenciu ludi

- potreby harmonickych vztahov, kde je potrebné mat’ dobré vztahy s inymi
v spolo¢nosti, pri¢om sa automaticky napliaji ich potreby a rozvijaji sa
vzt'ahy

- potreby rastu, ktoré¢ suvisia s rozvojom l'udského potencidlu a priblizuja sa
Maslowovmu sebauznaniu a sebarealizacii

»Maslowovu koncepciu potrieb znacne modifikoval Frederick
Herzberg, ktory so svojimi spolupracovnikmi koncom pitdesiatych rokov 20.
storocia vypracoval dvojfaktorovu teériu motivacie.“ (Sedlak, 2007, s. 305)

Podl'a Koubek (2007) vychédza z priin spokojnosti a nespokojnosti

s pracou a definuje, ze spokojnost’ a nespokojnost’ su dva nezavislé faktory, ale
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nie si priame protiklady. K zakladnym faktorom, ktoré¢ posobia na pracovnu
motivaciu patria motivatory a hygienické alebo udrziavacie faktory.

Motivatory ako uvadza Sedldk (2007) a Koubek (2007) charakterizuji
potrebu ktora rozvija a zaroven sleduje psychologicky rast. Vacsinou vedi

k uspokojeniu a maju aj vysoku uroveil motivacie. Pozname Sest’ motivatorov:

uspech

uznanie

samotna praca

zodpovednost’

postup

osobny rast

Hygienické alebo udrziavacie faktory nemaju narozdiel od motivatorov
funkciu uspokojenia, aj ked’ sa ich dosiahnutie naplni, nakol'’ko nimi nie je
mozné motivovat’ pracovnikov, pretoze sa beru povicsSine ako samozrejmost’
a napliiiaju vnatorné pohnutky. UdrZiava sa tak minimalna tiroveii uspokojenia,
pokial’ v§ak nie je dosiahnutd minimélna hranica, je dost’ pravdepodobné, ze je
vyvoland nespokojnost, brzdi sa zaujem o zlepSenie vysledkov v praci aje
dost’ mozny aj pripadny konflikt so zamestnavatelom. Pokial sa zvySuju
negativne stranky hygienickych faktorov, zniZzuje sa aj motivécia v praci, avSak
ak sa zlepSuju hygienické stranky, nespokojnost’ sa sice znizuje, ale spokojnost’
sa nikde neposuva.

Hygienické faktory stvisia skor spracovnym prostredim ako so

samotnou pracou. Sedlak (2007) zarad’'uje desat’ faktorov:
- systém manazmentu organizacie
- sposob kontroly
- vztahy s veducimi
- pracovné podmienky
- zarobok
- vztahy so spolupracovnikmi
- Zivotny Styl
- vztahy s podriadenymi
- pracovné postavenie

- pracovna istota v zamestnani
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- pracovna istota v zamestnani

,»Ak by sa zaradili motivatory do pracovnych uloh a prace, moze sa
zvysit motivacia, zatial ¢o hygienické faktory moézu udrzat alebo znizit
motivaciu, ale kedykol'vek ju znizit.* (Koubek, 2007, s. 59) Aj napriek tomu,
ze Herzbergova dvojfaktorova teoria bola kritizovand hlavne pre svoj vztah
medzi spokojnost'ou a vykonom, je jednou z najCastejSie pouzivanych, pretoze
je zalozend na skuto€nostiach a nielen na teoretickych podkladoch. Zaroven
zdoraziuje potrebu vnutornych motivaénych faktorov. Taktiez kladie doraz na

vnutornu a vonkaj$iu motivaciu a rozdiel medzi nimi.

Schéma ¢.2
Potreba Usookoieni , o Zamestna
zdravého a ’ spokojenie vnutornyms ' nec sa citi
bezpecného prinosmi spokojny
prostredia L,
(motivacny faktor)
" Neuspokojenie > Zamestn:%n.
€C sa neciti
spokojny
Potreba Zamestn
osobného —— Uspokojenie vnutornymt anec sa
) citi
rastu a prinosml koiny
vyvinu SpokoIny

(motivaény faktor)

v

Zamestna
nec sa
neciti
spokojny

Neuspokojenie

A\ 4
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wHerzbergove predpoklady dvojfaktorovej teorie. Dva vysledné faktory
ovplyvnia motivaciu odlisSnymi sposobmi. Hygienicky faktor by mal viest
k pocitu ,,nie som nepsokojny“, zatial co motivacny faktor dokadze
zamestnancovi navodit pocit ,,som spokojny ““. (Berryova, 2009, 281)

,Motivacna tedria uspechu ako potreby sa najcastejSiu spdja s menom
behavioristického vedca Davida C. McClellanda, ktory ju zacal Studovat
koncom Styridsiatych rokov 20. storoCia aktoru publikoval pdvodne
v ¢lankoch a neskor v knihe.* (Sedlak, 2007, s. 308)

Urcuju sa v nej tri typy motivaénych potrieb:

- potreba moci- je nou skutocnost ovladat iné osoby a moznost
ovplyvnovat ich spravanie a taktiez niest’ za nich zodpovednost’

- potreba spolupatri¢nosti- potreba tvorit’ a udrziavat priatel'ské vztahy
sinymi osobami. Cim viac je ¢&lovek spolupatri¢ny, tym viac hlada
ubezpeCenie od inych azaujima sa o citenie a zaujmy ostatnych. Pri
vznikani potreby napomdha ucenie atoto ucenie je ovplyviiované
skusenostou.

- potreba uspechu- je to urcity vnem pocitovat’ spokojnost’ z tispechu. Pre
I'udi, ktory maji silne vyvinuti tito potrebu prichddza uspokojenie len
vtedy ak dosiahnu vytyceny ciel’.

Teorie motivacného procesu spoCivaji  vo vysvetleni a opisani
procesov, pomocou ktorych sa motivuje spravanie I'udi. Predpovedaju ako sa
l'udia volia pri jednotlivych moZznostiach a ako zaroven uspokojuju svoje
potreby. Opisuju to, ¢o jednotlivec povazuje za najlepsi sposob uspokojenia
potreby a ztoho vychddza aj vysvetlenie, preo maji dve osoby rozdielne
spravanie.

Podl'a Armstrong (2007) a Sedlak (2007) k zadkladnym teériam patria:

- tedria ekvity

- tedria oCakavania

- tedria posilnenia

Teoria ekvity je taktiez nazyvana aj tedria rovnosti, spravodlivosti. ,,Je
jednou z viacerych teoretickych koncepcii odvodenych z procesu socialneho

porovnavania, pricom sa poklada za najlepSiu z nich a je inajviac relevantna
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k problémom motivacie. Proces socidlneho porovnavania obsahuje hodnotenie
vlastnej situacie urcitej osoby so situaciou inych.

Tedria ekvity vo vSeobecnosti je model motivacie, ktory vysvetluje, Ze
l'udia, ktori sa na zaklade vnutornych motivov rozhodnt konat’, lebo od toho
ocakavaju, ze to povedie k dosiahnutiu ciel'a, chcu, aby sa s nimi v socialnej
vymene zaobchadzalo slu$ne a spravodlivo.” (Sedlak, 2007, s. 313)

»ledria spravodlivosti v skutocnosti tvrdi, ze I'udia budu lepSie
motivovani, pokial' sa s nimi bude zaobchédzat’ spravodlivo, a demotivovani
vtedy ako nastane opak. Vysvetl'uje tak len jeden aspekt procesu motivacie
a spokojnosti s pracou, iked ten moéze byt zhladiska moralky zavazny.“

(Armstrong, 2007, s. 227)

2.2. Pracovna motivacia

»Zakladné poziadavky tykajuce sa spokojnosti s pracou mozu zahtiat’ vyssi
plat, spravodlivy systém odmeiovania, realne prilezitosti k povySeniu,
ohl'aduplné a participativne riadenie, dostatocny stupeni socidlnej interakcie pri
praci, zaujimavé a rozmanité ulohy a vysoky stupen autonémie, tj. kontroly nad
tempom a metédami prace. Miera spokojnosti jedincov vSak zavisi do znacne;j
miery na ich vlastnych potrebach a ofakavaniach ana prostredi v ktorom
pracuju.” (Armstrong, 2007, s. 228)

Na to, aby sme mohli v niecom konat’ a podat’ urcity vykon, musime mat
vol'u a vynalozit’ patri¢né usilie. Prave tieto dva aspekty, vol'a a usilie, zahfnaja
motivaciu. V Heiderovej analyze sa uvadza, Ze to ¢o sa deje ako vysledok
vykonu ma moznost posuvat tento potencial aj do d’alSiecho nasledovného

vykonu.
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Schéma ¢.3

Osobna
sila alebo
schopnost’

Environmen
talna
volnost’

Vykon Vysledky
vykonu

Motivacia

alebo
pohnutka \

Vynalozené
usilie

»wZlozky vykonu podla Heiderovej analyzy ,,MozZem* spolocne so ,,Skusim
to “ dokazu vykon ovplyvnit.* (Berryova, 2009, s. 275)

,»Vela tedrii pracovnej motivacie je Specifickych, pretoze sa zameriavajii na
motivaciu v praci anezaoberaji sa motivaciou v ostatnych oblastiach. Je
samozrejme, len na nas, pre aky typ tedrie sa pri Studiu pracovnej motivacie
rozhodneme. Oboje ma svoje vyhody aj nevyhody. VSeobecné tedrie musia byt
interpretované tak, aby sa hodili do pracovnej motivacie. Teorie vytvorené
konkrétne pre pracovné prostredie s na to uz zamerané, ale nie vzdy zachytia
vSetky aspekty.* (Berryova, 2009, s. 276)

Uz v kapitole, ktord sa zaoberala motivacnymi teériami sme si menovali
jednotlivé, v ktorych sa spominala aj Maslowova teoéria hierarchie potrieb.

Berryova (2009) uvéadza hypotézu o redukovani napitia, ktora napomadha
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vysvetlit' proces motivacie. Spociva v tom, Ze ak potreba jednotlivca nie je
uspokojend, vytvara v jednotlivcovi napidtie a samotné¢ napitie ho vedie
k ur¢itému spravaniu, ktoré smeruje k redukovaniu tohto stavu. Preto je

dolezité potrebu uspokojit’, pricom sa zarovein napitie odstrani.

Schéma ¢. 4

Deprivacia
potreby na
najniz§ej urovni

Potrebou
ovladané
spravanie
Aktivacia
nasledujuce;j
< vysSej potreby
Uspokojenie
potreby
Aktivacia potreby
sebarealizacie

»Vztah medzi Maslowovymi konceptmi deprivacie, oviadania, uspokojovania
a aktivdcie potrieb.“ (Berryova, 2009, s. 278)

»Ekondmovia a vic¢Sina manazérov maju tendenciu preferovat’ peniaze
na prvom mieste stupnici stimulov. Naopak vedci, ktori sa zaoberaji spravanim
I'udi, maju opacnt tendenciu. Snad’ ani jeden pristup nie uplne spravny. Pri
stimulacii zamestnancov peniazmi je nutné si uvedomovat’ SirSie suvislosti.
Peniaze st pravdepodobne ovela dodlezitejSie pre toho, kto sa stara o rodinu
s malymi det'mi, ako pre toho, kto nema rodinu a jeho potreba penazi nie je tak
naliehava.* (Halberstat, 2005, s. 45)

Ako dalej pokracuje ten isty autor, peniaze si vo vicSine pripadov

pouzivané ako prostriedok, nie ako stimul pre udrzanie zamestnanosti. Je
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nevyhnutné, aby spolo¢nost’ pochopila ddlezitost’ toho, aby l'udia na rovnakych
pozicidch dostdvali rovnaku alebo takmer rovnaku kompenzéciu, nakolko
udia porovnavaju svoju odmenu s odmenou ostatnych.

»Motivaéné faktory su zalozené na UspeSnom raste a sebarealizacii
v praci. Motivaciu zamestnancov je mozné zlepSovat zvySovanim ich

zodpovednosti, a tym 1 obohacovanim ich ¢innosti.* (Halberstat, 2005, s.44)

Tabulka ¢ 2. Motivacné faktory

Motivacné faktory Co to znamena

USPECH Dosiahnutie pracovnych cielov (dokoncenie prace,
vyrieSenie problémov- ¢im je tazSie, tym je pocit

dobre vykonanej prace vacsi)

UZNANIE Uznanie (nadriadenych alebo kolegov) posiliuje
sebauctu

ZAUJIMAVA Roznoroda nemonotonna praca (zladenie

PRACA zodpovednosti s individudlnym zaujmom)

ZODPOVEDNOST PrileZitost’ prejavit’ vlastny usudok (mat’ pravomoc
prijimat’ rozhodnutia a zodpovedat za pracu

druhych)

POSTUP NajlepSim motivacnym faktorom je moznost’
povysenia- nutné poctivo formulovat' perspektivu

postupu a jej casovy odhad

2.3. Pracovna vykonnost’

,»Vykonnost' pracovnikov na kazdom poste, a to nielen v samosprave
a v jej organoch, ale vobec, je v popredi zaujmu celej spolocnosti, teda u nés
ivo svete. VSade sa hladaju metoédy asposoby ako by sa dal tento stav
dosiahnut’.* (Tuma, 2009, s. 161)

Pracovna vykonnost mdze suvisiet' samozrejme aj s prijmom, ktory
jedinec dostava, nakolko peniaze st cCasto dostatoCnym stimulom, aby

zamestnanci zvySovali svoju vykonnost. Pokial su spravne motivovani
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a zaroven ochotni podavat’ vykon iza malo peiazi, mézeme tu vidiet' urcité
zneuzivanie a nezodpovednost’ zo strany zamestnavatel’a.

»Pojem pracovny vykon sa vztahuje ku stupiiu plnenia tloh tvoriacich
napln prace ur€itého pracovnika. Znamena nielen mnozstvo a kvalitu prace, ale
aj ochotu, pristup k praci, pracovné spravanie, frekvenciu pracovnych urazov,
fluktuaciu, absenciu, neskoru dochadzku, vztahy s 'ud'mi v stvislosti s pracou
a dalSie charakteristiky jedinca povaZzované za vyznamné v suvislosti
s vykonavanou pracou.” (Koubek, 2007, s. 212)

Ten isty autor uvadza schému, pomocou ktorej sa dd jednoduchsie

pochopit’ vyznam vzdelavania a rozvoja vo vzt'ahu k pracovnikom.

Dohoda

0 pracovnom
vykone

a Vzdefvani a

rozyoji
v

MOTIVUJUCE VEDENIE A NEUSTALA KOMUNIKACIA

|

Pracovny vykon
pracovnika
v priebehu roka
a jeho sledovanie

A 4

Skumanie pracovného
vykonu pracovnika
a jeho faktorov

Odmenovanie Vzdelavanie
pracovnikov < > a rozvoj
pracovnikov
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Prakticka Cast

3. Zdovodnenie a ciel’ vyskumu

Uroveii vedomosti zamestnancov &asto ovplyviuje
kvalitu podaného pracovného vykonu. Prave kvalifikovani
zamestnanci s vysokym stupfiom odbornosti su hybnou silou
firiem, ako aj zdrukou konkurencieschopnosti na trhu.

Kritérium tuspeSnosti vzdeldvania vo firméach spociva v
Sirokej Skale aktivit a postupnosti krokov, v poslednej féaze
odzrkadlujucich navratnost vynaloZenych investicii do
vzdeldvania. Vznika tak spdtna vdzba poskytujica informécie
o urovni, kvalite, spokojnosti zamestnancov s absolvovanou
vzdeldvacou aktivitou a jej celkovom prinose pre firmu.

Cielom prieskumu bakalarskej prace je zistit spokojnost
zamestnanca so systémom firemného vzdeldvania a pdsobenie
podnikového vzdelavania na motivaciu zamestnancov.
Posudit mieru spoluprdce mnadriadenych a zamestnancov
v zohl'adnovani  potrieb a podnetov  zamestnancov  vo
firemnom vzdeldvani. Uhol pohl'adu zamestnancov na firemné
vzdelavanie ako prinos pre plnenie pracovnych tloh a postoje
zamestnancom k podnikovému vzdelavaniu.

Prieskum o spokojnosti zamestnancov so systémom
vzdelavania a jeho podsobeni na motivdciu sa uskutocnil
v integrovanej sieti regiondlnych rozvojovych agentuar
Slovenskej republiky. Zameriava sa na zamestnancov,
projektovych manazérov, odbornych pracovnikov,
administrativhych pracovnikov  jednotlivych regionalnych

rozvojovych agentir ako su¢inného celku.
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3.1 Prieskumné hypotézy

Hypotéza ¢.1: Zameranie a obsah vzdelavacich aktivit
zohladnuje aj podnety zamestnancov. Nadriadeny pozaduje
spdtni vidzbu o Urovni a kvalite absolvovanej vzdeldvacej
aktivity a néasledne meria jej uUcinnost na pracovisku.

Zamestnanci si so sucasnym systémom vzdelavania spokojni.

Hypotéza ¢.2: Zamestnanci uprednostiiuju pravidelné
podnikové vzdeldvacie aktivity, moznost vzdeldvat sa ich
motivuje z viacerych doévodov. Zamestnavatel flexibilne
reaguje na zmeny vonkajSieho a vnutorného prostredia

zabezpecCenim vhodnej vzdeldvacej aktivity.

Hypotéza ¢.3: Zamestnanci vnimaju firemné vzdeldvanie
ako potrebné, podporujuce rozvoj znalosti, formujuce dobré
vztahy, vzdeldvanie je pre zamestnancov prinosom a radi sa

ho zucastiuju.

3.2 Metodologia prieskumu

V prieskume spokojnosti zamestnanca so systémom
podnikového vzdelavania a posobenia podnikového
vzdelavania na motivaciu zamestnancov sme sa rozhodli pre
dotaznik v pisomnej forme. Obsah dotaznika tvori suhrn
jednoduchych otdzok sluziacich k naplneniu ciel'a praktickej
casti bakalarskej prace. Otazky v dotazniku boli
naformulované tak, aby ¢o najefektivnejSie obsiahli rieSenu
problematiku.

Prieskum bol realizovany v jednotlivych agentarach

integrovanej siete regiondlnych rozvojovych agentur.
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Respondenti dobrovolne odpovedali na 13 otazok
anonymného dotaznika. Dotaznik bol rozoslany na kontaktné
e-mailové adresy regiondlnych  rozvojovych agentur
v elektronickej podobe. Prieskumnu vzorku tvorilo 43
respondentov. Podet rozposlanych dotaznikov bol 55. Udaje
zakruzkovanych odpovedi boli zaznamenané do grafov
a informacnych tabuliek. Dotaznik sa vyhodnocoval po
kvantitativnej a kvalitativnej stranke, pricom zaznamenal

78%nu navratnost’.

3.3 Charakteristika

Néahodne vybrana vzorka respondentov pozostavala zo
zamestnancov integrovanej siete regionalnych rozvojovych
agentir zastdvajucich pozicie projektovych manazérov,
odbornych pracovnikov a administrativnych pracovnikov.
Vzorku prieskumu tvorilo celkovo 43 respondentov z toho 20
muzov a 23 zien. Priemerny vek respondentov dosahoval 40
rokov a rozmedzie vekového zastipenia sa pohybovalo od 27

do 70 rokov.
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3.4 Analyza dat

Graf ¢.1 Podiel zien a muzov v celkovom pocte

46,5
53,5
B Zeny B Muii
Tabul’ka ¢.3 Pocet respondentov
POHLAVIE POCET VYJADRENE V %
Muzi 20 46.5%
Zeny 23 53.5%
Spolu 43 100%

Z celkového poctu respondentov bolo 23 Zien a 20 muZov.
Vekové rozmedzie respondentov sa pohybovalo od 27 do 70

rokov, pricom priemerny vek bol 41 rokov.
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Graf €. 2 Zastipenie respondentov podl'a vzdelania

Zastupenie respondentov podla vzdelania v %

23,2

60,5 16,3

B StredoSkolské M VysokoSkolské 1 .stuperi M VysokoSkolské 2. stupen

Tabulka ¢. 4 Vzdelanie

Stredoskolské
Vysokoskolské 1. stupen

Vysokoskolské 2. stupen

10 respondentov malo ukoncené stredoSkolské vzdelanie.

7 respondentov malo ukonceny 1. stupeint vysokosSkolského

vzdelania.

26 respondentov malo ukonceny 2. stupent vysokosSkolského

vzdelania.
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Otazka ¢. 1.
So systémom vzdeldvania v praci som spokojny(a).

Graf. ¢.3

Vyobrazeni povedi v %
4,7%%1

20,9

16,3

‘ . , 58,1 : . _—
B Ano B Skor ano ® skornié B Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka €. 5 Spokojnost’ so systémom vzdeldvania v praci

Ano
Skor ano
Skor nie

Nie
Neviem sa vyjadrit’

Pocet respondentov, ktori vyjadrili spokojnost so systémom

vzdelavania v préaci odpovedou ,,4no“ bol 9.

Pocet respondentov, ktori vyjadrili spokojnost so systémom

vzdelavania v praci odpovedou ,,skér ano*“ bol 25.

Pocet respondentov, ktori odpovedali ,,skér nie“ bol 7.

Pocet respondentov, ktori odpovedali ,,nie” bol 2.

Pocet respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit bol 0.
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Otazka ¢. 2
Mo6j zamestnavatel’ zbiera podnety, aké vzdeldvanie by som chcel(a)

absolvovat’.

Graf €. 4. Spokojnost’ so zbieranim podnetov pre vyber vzdeldvania

Vyobrazeni povedi v %
4,79ofzjjl

25,6

44,1

® Ano B Skor ano B skor nie "W Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka ¢. 6 Spokojnost’ so zbieranim podnetov pre vyber vzdelavania

Ano
Skor 4no
Skor nie

Nie
Neviem sa vyjadrit

11 respondentov vyjadrilo spokojnost’ so zbieranim podnetov pre vyber

vzdelavania odpovedou ,,ano.

19 respondentov vyjadrilo spokojnost’ so zbieranim podnetov pre vyber

vzdelévania odpovedou ,,skor ano*.

11 respondentov odpovedalo ,,skor nie®.

2 respondenti odpovedali ,,nie*.

Pocet respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bol 0.
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Otazka ¢.3
Mo6j nadriadeny pozaduje spitni védzbu o spokojnosti s uroviiou a kvalitou

absolvovanej vzdelavacej akcie.

Graf. ¢. 5 Zéaujem nadriadeného o kvalitu absolvovanej vzdelavacej akcie.

Vyobrazeni povedi v %
7o o

25,6

‘ .y . 46,5 _ . —_—
H Ano M Skor ano M skor nie M Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka ¢.7 Zaujem nadriadeného o kvalitu absolvovanej vzdelavacej akcie.

Ano
Skor ano
Skor nie

Nie
Neviem sa vyjadrit

Od 11 respondentov vyzaduje nadriadeny spitni vdzbu o urovni a kvalite

absolvovanej vzdelavacej akcie.

20 respondentov odpovedalo na pozadovanie spitnej vdzby od nadriadeného

o urovni a kvalite absolvovanej vzdelavacej akcie ,,skor ano*.

9 respondentov odpovedalo ,,skor nie®.

3 respondenti odpovedali ,,nie*.

Pocet respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bol 0.
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Otazka ¢.4

Realizuje sa meranie uc¢innosti absolvovanej vzdelavacej akcie?

Graf €. 6 Meranie u¢innosti absolvovanej vzdelavacej akcie na pracovisku.

Vyobrazenie odpovedi v %

48,8

51,2

= Ano H Nie

Tabul’ka ¢. 8.

Meranie ucinnosti absolvovanej vzdelavacej akcie na pracovisku.

Ano 22 51,2%
Nie 21 48.8%
Spolu 43 100%

Respondentov, ktori potvrdili realizdciu merania u€innosti absolvovanej

vzdelavacej akcie bolo 22.

Respondentov, u ktorych sa meranie Ui€innosti absolvovanej vzdelavacej akcie

na pracovisku nerealizuje bolo 21.
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Otéazka €. 5
Zamestnavatel’ flexibilne zabezpecuje vzdelavacie akcie ako reakciu na zmeny

vonkajsieho a vnutorného prostredia.

Graf ¢.7 Flexibilita zabezpecenia vzdelavacich akcii zamestnavatelom ako

reakcia na zmeny vonkajSieho a vnutorného prostredia

Vyobrazenie odpovedi v %

18,6

2,4

58,1 0,0

20,9

B Ano M Skor ano m Skor nie H Nie B Neviem sa vyjadrit

%

Tabulka ¢. 9 Flexibilita zabezpecenia vzdelavacich akcii zamestnavatelom

ako reakcia na zmeny vonkajSieho a vnitorného prostredia.

Ano
Skor ano

Skor nie
Nie
Neviem sa vyjadrit’

Respondentov, ktori odpovedali ,,ano* bolo 9.

,»Skor ano*“ odpovedalo 25 respondentov.

,»Skor nie* odpovedalo 8 respondentov

Jeden respondent odpovedal ,,nie*.

Pocet respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bol 0.
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Otazka €. 6

Firemného vzdelavania sa v priemere zac¢astnujem:

Graf ¢. 8 Ucast’ na firemnom vzdelavani v priemere rocne.

Vyobrazenieocgjpovedl’ v %
¢ 11,6

11,6

37,2 39,6

M 1xro¢ne M 2x ro¢ne M 3x roéne M 4 aviac krat roéne M Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka ¢. 10 Ucast na firemnom vzdeldvani v priemere ro¢ne.

1x ro¢ne
2x ro¢ne
3x roc¢ne

4 a viac krat ro¢ne
Neviem sa vyjadrit

5 respondentov odpovedalo ,,1x ro¢ne*.

17 respondentov sa zuCastiuje na firemnych vzdelavacich aktivitach

v priemere 2x rocne.

16  respondentov sa zucCastiiuje na firemnych vzdelavacich aktivitaich

v priemere 2x rocne.

4 aviackrat rocne sa na firemnych vzdelavacich aktivitich v priemere

zucastnuje 5 respondentov.

Pocet respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit bol 0.
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Otazka ¢. 7

Stcasny systém vzdeldvania mi poméha lepSie zvladat’ pracovné tlohy.

Graf ¢. 9 Zvladanie pracovnych tloh

Vyobrazenie odpovedi v %

62,8 2,4

0,0

20,9

B Ano M Skor ano m Skor nie H Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabulka ¢. 11 Zvladanie pracovnych uloh

7

Ano 9 20,9%

Skor ano 27 62,8%
Skor nie 6 13,9%

Nie 1 2,4%
Neviem sa vyjadrit’ 0 0,0 %

Stucasny systém vzdeldvania umoziuje lepsie zvladanie pracovnych tloh pre 9

respondentov.

»Skor ano*“ odpovedalo 27 respondentov
,»Skor nie” odpovedalo 6 respondentov.
Jeden respondent odpovedal ,,nie*.

Respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bolo 0.

-51] -



Otazka ¢.8
Uprednostiiujem pravidelné firemné vzdeldvacie aktivity.

Graf ¢.10 Uprednostiiovanie pravidelného firemného vzdelavania

Vyobrazenie odpovedi v %

62,8 9,3

—— 2,4

0,0

25,5

® Ano B Skor ano 1 Skor nie B Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka ¢.12 Uprednostiiovanie pravidelného firemného vzdelavania

25,5%

Ano
Skor 4no 62,8%
9,3%

Skor nie
2,4%

Nie

Neviem sa vyjadrit’ 0,0 %

Pravidelné firemné vzdeldvacie aktivity uprednostiiuje 11 respondentov.

Pravideln¢é firemné vzdelavacie aktivity odpovedou ,,skor ano* uprednostiuje

27 respondentov.
11 respondentov odpovedalo ,,skor nie®.

Pravidelné firemné vzdelavacie aktivity neuprednostiiuje 1 respondent.

Respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bolo 0.
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Otazka ¢.9

Na moznosti vzdelavat’ sa ma motivuje:

Graf ¢.11 Motivacia zamestnancov vo vzdelavani

Vyobrazenie odpovedi v %
4,7 7,0

25,5

62,8

B MozZnost kariérneho postupu B MozZnost ziskania novych informacii

W ZlepSenie pracovnych vysledkov M Iné

Tabul’ka ¢. 13 Motivacia zamestnancov vo vzdelavani

Moznost’ kariérneho postupu 3 7,0%

Moznost ziskania novych 27 62,8%
informacii

Zlepsenie pracovnych 11 25, %
vysledkov

Iné 2 4,7%

Na moznosti vzdelavat’ sa motivuje kariérny postup 3 respondentov.

Na moznosti vzdelavat sa motivuje ziskavanie novych informacii 27

respondentov.

Moznost’ vzdeldvat’ sa motivuje 11 respondentov pre zlepSenie pracovnych

vysledkov.

2 respondenti vidia v moZnosti vzdelavat sa ini motivaciu.
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Otazka ¢.10

Vzdeléavacie aktivity, ktorych som sa zucastnil hodnotim ako:

Graf ¢.12 Hodnotenie firemnej vzdelavacej aktivity ako prinosu.

Vyobrazenie odpovedi v %
11,6

2,4

55,8
30,2

B Vidy boli pre mna prinosom B Vacsinou boli pre mna prinosom

M V&cSinou neboli pre mria prinosom M Neviem sa vyjadrit

Tabulka ¢. 14 Hodnotenie firemnej vzdelavacej aktivity ako prinosu

Vzdy boli pre mna prinosom
Vicsinou boli pre mna
prinosom

Vicsinou neboli pre mna
prinosom
Neviem sa vyjadrit

Firemné vzdeldvacie aktivity boli vZzdy prinosom pre 13 respondentov.
Vicsinou boli firemné vzdelavacie aktivity prinosom pre 24 respondentov.

Firemné vzdeldvacie aktivity va¢Sinou neboli prinosom pre 5 respondentov.

1 respondent sa k danej otazke nevedel vyjadrit’.
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Otazka ¢. 11

Na vzdelédvacich akciach sa zucastiujem rad.

Graf &.13 Utast’ na vzdelavacich aktivitach

Vyobrazenie odpovedi v %

4,7
60,4 0,0

0,0

34,9

B Ano M Skor ano W Skor nie B Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka &. 15 Ucast’ na vzdelavacich aktivitach

Ano
Skor ano

Skor nie
Nie
Neviem sa vyjadrit’

11 respondentov ma kladny vzt'ah k vzdeldvacim aktivitadm.

27 respondentov vo vyjadreni kladného vzt'ahu pre Ucast’ na vzdeldvacich

aktivitach odpovedalo ,,skor ano*.
4 respondenti odpovedali ,,skor nie.
Respondentov, ktori odpovedali ,,nie* bolo 0.

Respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bolo 0.

-55-



Otazka ¢. 12

Firemné vzdeldvanie vnimam ako potrebné a podporujlice rozvoj znalosti.

QGraf ¢.14 Vnimanie firemného vzdelavania

Vyobrazenie odpovedi v % 24
58,1 '
0,0
0,0
39,5
= Ano M Skér ano m Skér nie o Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabul’ka ¢.16 Vnimanie firemného vzdelavania

Ano 17 39,5%

Skor 4no 25 58,1%
Skor nie 1 2,4%

Nie 0 0,0%
Neviem sa vyjadrit 0 0,0 %

17 respondentov vnima firemné vzdelavanie ako potrebné a podporujice

rozvoj znalosti a odpovedalo ,,ano*.

25 respondentov odpovedalo ,,skor d&no*.

1 respondent odpovedal ,,skor nie.

Respondentov, ktori odpovedali ,,nie* bolo 0.

Respondentov, ktori sa nevedeli vyjadrit’ bolo 0.
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Otazka ¢. 13
Vzdelavacie aktivity pozitivne ovplyviiuju pracovné spravanie a dobré vztahy
na pracovisku.

Graf €. 15 Vplyv vzdeldvania na spravanie a dobré vzt'ahy na pracovisku.

. : o
Vyobrazenie odpoil7e’g| v %

2,4

18,6 11,6

) . . 30,2 . -~
H Ano M Skor ano m Skor nie H Nie B Neviem sa vyjadrit

Tabulka ¢. 17 Vplyv vzdeldvania na spravanie a dobré vzt'ahy na pracovisku.

Ano 5 11,6%
Skor ano 13 30,2%
Skor nie 8 18,6%
Nie 1 2,4%
Neviem sa vyjadrit 16 37,2 %

5 respondentov vnima vzdeldvacie aktivity ako pozitivne pdsobiace na

pracovné spravanie a dobré vztahy na pracovisku.

,»Skor ano* odpovedalo 13 respondentov.

,»Skor nie* odpovedalo 8 respondentov.

1 respondent odpovedal ,,nie*.

16 respondentov sa k danej otazke nevedelo vyjadrit’.
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3.5 Zhrnutie

Zohladnovanie podnetov  zamestnancov  pre vyber
vzdeldvania nadriadenym potvrdilo 25,6% respondentov
a44,1% respondentov sa priklonilo k suhlasu odpovedou
»Skor ano®“. Sucet kladnych je teda dvojtretinovy 69,7%.
Vyzadovanie spédtne] vidzby nadriadenym o kvalite a Grovni
vzdelavacej akcie po jej absolvovani jednoznacne potvrdilo
25,6% respondentov. Prieskum ukdzal, Ze meranie Ucinnosti
absolvovanej vzdelavacej akcie na pracovisku sa uskutocnuje
u 51,2% respondentov, naopak u 48,8%respondentov sa
meranie ucinnosti absolvovanej vzdelavacej akcie
nerealizuje. Uplna spokojnost so systémom vzdeldvania
v praci uvadza 20,9% respondentov, pricom celkovy pocet
kladnych odpovedi bol 70%. 30% respondentov nevyjadrilo
spokojnost so systémom vzdeldvania v praci.

Mo6zeme skonStatovat, ze nadriadeny do wurcitej miery
zohladnuje podnety zamestnancov pre vyber vzdeldvacej
akcie a zaroven ciastocne pozaduje spdtnt vdzbu o urovni
a kvalite absolvovanej vzdeldvacej akcie. Napriek tomu
meranie uc¢innosti absolvovanej vzdeldvacej akcie prebieha na
pracovisku len u 51,2% respondentov. Z toho vyplyva, zZe
k spokojnosti so sufasnym systémom vzdelavania v praci sa
priklana 70% respondentov.

Pravidelné firemné vzdeldvacie aktivity uprednostiiuje
88,3% respondentov, potvrdzuje to sucet kladnych odpovedi,
25,5% a 62,8%. Prieskumom sa zistilo, ze respondentov na
moznosti vzdeldvat sa najviac motivuje moZzZnost =ziskania
novych informacii 62,8% a zlepSenie pracovnych vysledkov
25,5%. Flexibilitu zamestnavatel'a v zabezpeceni vzdelavace]

akcie ako reakciu na zmeny vonkajSieho a vnutorného
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prostredia jednoznac¢ne potvrdilo 20,9% respondentov pricom
sucet kladnych odpovedi bol 79%.

Prieskum ukdzal, ze respondenti vnimaju firemné
vzdeldvanie ako potrebné a podporujlce rozvoj znalosti,
potvrdzuje to sucet spravnych kladnych odpovedi 39,5 a 58,1,
spolu 97,6%. Prieskumom sme dalej zistili, Ze pre 30,2%
respondentov  boli  vzdeldvacie akcie , ktorych sa
u zamestnavatela zucastnili vzdy prinosom. Védc¢Sinou boli
vzdelavacie akcie prinosom pre 55,8% respondentov
a prinosom neboli pre 11,6% respondentov. K ucasti na
vzdelavacich akcidch wuviedlo pomerne kladny vztah
60,4%respondentov a jednoznacne kladny vztah potvrdilo
34,5% respondentov. Vplyv vzdelavacich aktivit na
pozitivne ovplyviiovanie pracovného spravania a dobrych
vztahov na pracovisku schvaluje 11,6% respondentov, 30,2%
respondentov  skor suhlasi a 18,6% respondentov skor
nesuhlasi. Nevedelo sa vyjadrit 37,2% respondentov.

Prieskum  ukéazal, ze respondenti  uprednostiiuju
pravidelné firemné vzdeldvacie aktivity. Na moznosti
vzdelavat sa ich najviac motivuje ziskavanie novych
informéacii. Respondenti vnimaju firemné vzdeldvanie ako
potrebné a podporujuce rozvoj znalosti. Prieskum tiez
ukazal, Ze vzdeldvacie akcie, ktorych sa u zamestnavatela
respondenti zucastnili, boli pre nich véac¢Sinou prinosom
a maju k firemnému vzdeldvaniu pomerne kladny vztah.
Rozdielne néazory vSak panuju u respondentov vo vnimani
vplyvu vzdeldvacich aktivit na pozitivne pracovné spravanie
a dobré vztahy na pracovisku, preto sa 37,2% respondentov

nevedelo vyjadrit.
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3.6 Zavery a odporucenia

Prieskumom sme zistovali mieru spokojnosti
zamestnancov so sufasnym systémom vzdeldvania v podniku
a posobenie firemného vzdeldvania na pracovni motivaciu.

Vzhladom na vysledky prieskumu mo6zeme skonStatovat,
ze hypotéza ¢. 1 sa nam potvrdila iba ¢iastone. Zamestnanci
sit so sufasnym systémom vzdelavania v podniku skor
spokojni. Podnety od zamestnancov nadriadeny pri vybere
vzdelavacej akcie do urcitej miery zohladnuje. Zamestnanci
sa stretdvaju aj s pozadovanim spédtnej vdzby od nadriadného
o urovni a kvalite absolvovanej vzdeldvacej akcie. Napriek
tomu meranie Uc¢innosti absolvovanej vzdeldvacej aktivity na

pracovisku neprebieha v dostatoc¢nej miere.

Hypotéza ¢. 2 sa nam z vdcSej] casti potvrdila.
Zamestnanci skor  uprednostiiuju  pravidelné firemné
vzdeldvacie aktivity, ziskavanie novych informécii
a zlepsSenie pracovnych vysledkov uvéaddzaju ako hlavné prvky
moznosti vzdelavat sa. S flexibilitou zabezpecenia
vzdeldvacej akcie zo strany zamestnavatela ako reakciou na
zmeny vonkajSieho a vnutorného prostredia maju skor kladné
skiisenosti.

Hypotéza ¢. 3. sa nam vidc¢Sej casti potvrdila.
K firemnému vzdeldvaniu =zaujimaju zamestnanci kladny
postoj, vdc¢Sinou sa stava pre =zamestnancov prinosom,
vnimaju ho ako potrebné pre rozvoj znalosti. Vplyv
vzdelavania na spravanie a dobré vztahy na pracovisku
nevedia zamestnanci dostatocCne posudit a vyvolal

rozdielnost nazorov.
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Pre vedenie integrovanej siete regionalnych rozvojovych
agentir by sme na zaklade vysledkov prieskumu odporucali
realizaciu prieskumu u zamestnancov orientovaného na
zistenie podnetov okruhového zamerania pre obsah budtcich
vzdeldvacich aktivit. Prieskum bude vyzadovat celoplosnu
ucast vSetkych zamestnancov z hladiska zistenia sucasnych
a buducich vzdeldvacich potrieb, Specifikdciu obsahovej
stranky budtcich vzdeldvacich aktivit, zamerania, dizku
trvania, formy a stupna pokrocilosti. Zamestnanci
prostrednictvom prieskumu ziskaju moZnost presnejSie
pomenovat identifikaéné znaky planovanych firemnych
vzdeldvacich aktivit potrebnych pre rozvoj znalosti,
odstranovanie pripadnych a taziskovych nedostatkov.

Ako nésledny krok navrhujeme pre cielovu skupinu
zamestnancov, ktord sa zuUcastnila vzdeldvacej aktivity,
zaviest prieskum spokojnosti absolvovanej vzdeldvacej
aktivity bezprostredne po jej ukonceni. Pomocou prehladnych
jednoduchych otdzok zhrnutych do anonymného dotaznika tak
mozeme zistit Uroven odbornosti, kvalitu zabezpecenia,
metody vyuclby, rozsah poskytnutych ucebnych materidlov,
profesionalitu lektora. Podobne sa vo vysledkoch moéze
odzrkadlit vplyv ziskanych informdacii na motivaciu
k zlepSeniu pracovnych vysledkov zamestnancov
absolvovanej vzdeladvacej akcie. Vysledky prieskumu nam
umoznia zhodnotit postup vyberu dodéavatelov pre dalSie
vzdelavanie.

Zvysenu pozornost navrhujeme venovat meraniu
ucinnosti absolvovanej vzdelavacej akcie. Meranie Gc¢innosti
prebieha na pracovisku. Zameriava na porovnéavanie urovne
vedomosti, zrucénosti, postojov, motivacie a celkového
prinosu pri zvlddani pracovnych uloh zamestnancov pred a po

vzdeldvacej akcii. Nadriadeny mé& moZnost volby merania
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efektivity u jednotlivca a skupiny, z kratkodobého
a dlhodobého hladiska. Vysledny efekt v kontraste
s vynaloZzenymi nakladmi ndm umozni zavedenie opatreni pre
maximalizdciu ucinku vzdeldvacej aktivity na motivaciu
zamestnanca a jeho pracovny vykon.

Uvedené odporucania maju docielit prehodnotenie
su¢asného stavu vzdeldvania zamestnancov, ako aj ucinnu
implementaciu novych prvkov do systému vzdeldvania.
Zvysenie miery kladného postoja zamestnancov k firemnému
vzdelavaniu  zohladnenim ich  potrieb v  kvalitnom
vzdelavacom systéme sa prejavi rozvojom znalosti a 'ahSim
zvlddanim pracovnych Uloh, <¢o umozni vac¢si vplyv
vzdeldvania na motivdciu zamestnancov.

Spravne nastavené firemné vzdeldvanie ako prinos, nielen
pre jednotlivca, by mohlo posilnit spoluprdcu jednotlivych
¢lenov skupiny zamestnancov, ¢o moézZe byt prinosom pri

rozvijani dobrych pracovnych vztahov.
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ZAVER

Praca Firemné vzdeldvanie ako ndastroj motivacie
zamestnancov poukazuje na podstatu a dolezitost vzdelavania
na pracovisku. Vzdeldvanie sa nezaklad4d len na samotnom
uc¢eni sa a nadobudani novych poznatkov, s vzdeldvanim
suvisi aj samotny rozvoj osobnosti c¢loveka. Ako sme
v jednotlivych kapitolach Specifikovali, vzdeladvanie je
vyznamovo S§irS§ie spojené s motivaciou a naopak. Pokial je
motivacia dobre mienend a spradvne smerovand, sposob
vzdeldvania u zamestnancov napomaha dobrym vztahom
a kolektivnej spédtosti.

Uspesnost firmy vo velkej miere zavisi aj od spdsobu,
foriem a metdd motivacie a nasledovnych moznostiach pre
vzdeldvanie zamestnancov. Zamestnavatel si vo svojej firme
mobze zvolit akukol'vek moznost, prostrednictvom ktorej bude
rozvijat u pracovnikov chcenie pracovat plnohodnotne
a plnit si svoje pracovné ulohy v takej miere, ako je to od
nich pozadované.

Vo vztahu teoretickej a praktickej Casti sme zistovali
spokojnost zamestnanca so sufasnym systémom vzdeldvania
vo firme a posobenie firemného vzdeldvania na pracovnu
motivaciu. Na zaklade troch stanovenych hypotéz sme
realizovali prieskum predloZzenim anonymného dotaznika
prieskumnej vzorke zamestnancov. Vyhodnotenie odpovedi
ndam pomohlo zobrazit stav sucasného firemného vzdeldvania
hodnoteny z pohladu zamestnancov a zistit, ako sucasny
systém vzdelavania =zohladnuje ich potreby pre IlepSie
zvladanie pracovnych tloh. Ziskané informéacie ndm pomohli
pri navrhovani zlepSeni, ktoré mdézu podporit zatraktivnenie

firemného vzdeldvania, napomoéct pri zvySovani kvality
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a urovne vzdelavacich aktivit, o v konenom ddésledku mdze
vyrazne prispiet k motivacii zamestnancov.

Ucinné, systematické a pravidelné firemné vzdelavanie
prisposobené meniacim sa poziadavkdm, podporujlice rozvoj
znalosti a prehlbujuce pracovné schopnosti, umocnuje
motivaciu zamestnancov pre naplifianie stanovenych cielov

a d’alSie vzdelavanie.
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Dotaznik I

Moje meno je Ludovit Medvecky a Studujem na

Univerzite Jana Amosa Komenského Praha, Manazérske
Stadia- Riadenie l'udskych zdrojov.
Tento dotaznik slazi pre vypracovanie mojej bakaldrskej
prace a jeho cielom je zistit spokojnost zamestnanca so
vzdelavacim systémom a posobenie firemného vzdeldvania na
pracovnu motivaciu. Chcem Vs preto poprosit o spoluprécu.
Precitajte si otazky a odpoved, s ktorou sa stotoziujete
zakruzkujte. VSetky VasSe tdaje st anonymné a urc¢ené len pre
potrebu tejto prace.

Dakujem Vam za porozumenie a spolupracu.

LCudovit Medvecky

Identifikac¢né udaje:

Vek:
Pohlavie: a) Muz b) Zena
Ukoncené vzdelanie: a) zakladné

b) stredné

c) stredné odborné s maturitou
d) stredné vSeobecné s maturitou
¢) stredné s maturitou

f) vysokoskolské prvy stupen

g) vysokoSkolské druhy stupen



1. So systémom vzdelavania v praci som spokojny(a).
a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

2. M6j zamestnavatel’ zbiera podnety, aké vzdelavanie by
som chcel(a) absolvovat.

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

3. Mé6j nadriadeny poZaduje spitnu vizbu o spokojnosti
s iroviiou a kvalitou absolvovanej vzdelavacej akcie.

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit



4. Realizuje sa meranie uéinnosti absolvovanej vzdelavacej
akcie?
a) ano

b) nie

5. Zamestnavatel flexibilne zabezpecuje vzdelavacie akcie
ako reakciu na zmeny vonkajSieho a vnutorného
prostredia.

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

6. Firemného vzdelavania sa v priemere ztcastiiujem:
a) 1x roCne

b) 2x rocne

c) 3x roCne

d) 4 a viac krat ro¢ne

e) neviem sa vyjadrit

7. Sucasny systém vzdeldvania mi pomaha lepSie zvladat
pracovné ulohy.

a) ano

b) skér ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit



8. Uprednostiiujem pravidelné firemné vzdelavacie

aktivity.
a) ano

b) skor ano
c) skor nie
d) nie

e) neviem sa vyjadrit

9. Na moZnosti vzdelavat’ sa ma motivuje.
a) MozZnost kariérneho postupu

b) Moznost ziskania novych informécii

c) ZlepSenie pracovnych vysledkov

d) Iné

10. Vzdelavacie aktivity, ktorych som sa
u zamestnavatel’a, hodnotim ako:

a) Vzdy pre mna boli prinosom

b) ViacSinou pre mna boli prinosom

c) VacSinou pre mna neboli prinosom

d) Neviem sa vyjadrit

zacastnil

11. Na vzdelavacich akcidach sa zaucastiiujem rad(a).

a) ano
b) skor ano
c) skor nie
d) nie

e) neviem sa vyjadrit



12. Firemné vzdelavanie vnimam ako potrebné a
podporujuce rozvoj znalosti.

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit

13. Vzdelavacie aktivity pozitivne ovplyviiuju pracovné
spravanie a dobré vztahy na pracovisku.

a) ano

b) skor ano

c) skor nie

d) nie

e) neviem sa vyjadrit
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