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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zamétuje na problematiku v oblasti vzdélavani zaméstnanct, v zajmu
dosahovani vétsi konkurenceschopnosti podniku na trhu. Tato prace je rozdélena na dveé
¢asti. Prvni Cast je teoretickd a obsahuje vymezeni zakladnich pojmu, zabyva se fizenim
lidskych zdroji ve snaze dosahovani konkuren¢ni vyhody a také vzdélavani a rozvoji za-
méstnanct z hlediska forem a metod vzdélavani. Druha cast prace je praktickd. Obsahuje
priazkum formou anonymniho dotaznikového Setieni a vypracovanou SWOT analyzu vzdeé-
lavaciho systému v podniku. V zavéru praktické ¢asti prace se nachazeji doporuceni ke zlep-

Seni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdrojt, vzdéladvani, rozvoj, metody a formy vzdélani, konku-

renceschopnost podniku

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on issues in the field of employee education, in order to
achieve a larger corporate competitiveness on the market. It is divided into two parts. The
first chapter is theoretical and contains a definition of the basic terms, dealing with the man-
agement of human resources, in an effort to achieve a competitive advantage. A part of it is
related to the methods and forms of the employee education and development. The second
chapter is practical. It includes a survey in the form of an anonymous questionnaire and an
analysis of the company’s education system. At the close of the thesis can be found recom-

mendations for improving the employee education and development system in the enterprise.

Keywords: human resources management, education, development, methods and forms of

education, competitiveness of the company
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UvVOD

Dnesna doba je dobou rychleho pokroku, novych technologii, inovacii a velkého
poctu novych poznatkov. Vzdelavanie sa teda stava celozivotnym procesom a len malokedy
si 'udia vystacia s nadobudnutymi poznatkami zo §kol. Poziadavky na znalosti a zru¢nosti
l'udi sa v dosledku nepretrzitého rozvoja technologii neustale menia a navysuju. LCudia preto

musia svoje znalosti dopliat’ a rozSirovat’.

Prave vzdelavanie zamestnancov je moznym krokom podniku, ako obstat’ v konku-
ren¢nom boji a byt konkurencieschopny. Prave l'udia, zamestnanci, predstavuji pre podnik
ten najcennejsi a spravidla najdrahsi zdroj celého podniku a zdroj konkurenénej vyhody.
Vzdelavanie prinasa organizacii, ale aj jeho zamestnancom mnoho vyhod a v dnesnej dobe

sa stava dolezitejSim ako kedykol'vek predtym.

Praca je rozdelena na teoretickt a prakticka ¢ast. Uvodna &ast’ prace bude zamerana
na vymedzenie zékladnych pojmov spojenych s riadenim l'udskych zdrojov v zdujem dosa-
hovania konkurencnej vyhody, Specifické stratégie riadenia l'udskych zdrojov a vyber vhod-
nych zamestnancov. Druhd ¢ast’ bude zamerané na samotny proces vzdelavania zamestnan-
cov od planovania vzdeldvania, cez motivovaniu l'udi k u€eniu az po metody vzdeldvania.
Posledna kapitola teoretickej Casti prace vymedzi pojem konkurencia a konkuren¢na vyhoda

ako aj dosahovanie konkuren¢nej vyhody prostrednictvom l'udskych zdrojov.

Ciel'om praktickej Casti prace je predstavenie vybraného podniku, analyza systému
foriem a metod vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku a analyza sucas-
ného pristupu a stavu systému vzdelavania. Dal§im krokom praktickej Gasti si moznosti
zlepSenia tychto procesov v zdujme dosahovania lepsich vysledkov a vd¢sej konkurencie-

schopnosti na zaklade pouZitia vybranych metod.
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1 RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie 'udskych zdrojov mozno chapat’ ako integraciu pracovnej sily v zdujme efektiv-
neho plnenia cielov podniku. Prave 'udské zdroje predstavuju pre podnik ten najcennejsi
a spravidla aj najdrahsi zdroj, preto by malo byt ich riadenie tou najddlezitejSou oblastou

celého podnikového riadenia.

K danej problematike riadenia 'udskych zdrojov sa vyjadrilo mnoho autorov, ktori sa touto

témou zaoberali.

Podl'a M. Armstronga sa riadenie I'udskych zdrojov zaobera vsetkym, o priamo suvisi so
zamestnavanim a riadenim l'udi v organizéciach. Zahriuje ¢innosti tykajuce sa strategického
riadenia l'udskych zdrojov, riadenie I'udského kapitalu, riadenie znalosti, spolocenskej zod-
povednosti organizacie, rozvoju organizacie, zabezpecovanie l'udskych zdrojov (planovanie
I'udskych zdrojov, ziskavanie a vyber zamestnancov, riadenie talentov), riadenie pracovného
vykonu a odmenovanie zamestnancov, vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov ako aj zamestna-
neckych a pracovnych vzt'ahov, starostlivost’ o zamestnancov a poskytovanie sluzieb za-
mestnancov. Riadenie l'udskych zdrojov mé rovnako ur€ity medzinarodny rozmer a riadenie
I'udskych zdrojov je zabezpeCované prostrednictvom architektury a systému riadenia l'ud-

skych zdrojov, personalneho utvaru a personalistov a liniovych manazérov. [1]

Koubek sa vyjadril, Ze je to najnovsia koncepcia personalnej prace, ktora sa zacala formovat’
v 50-tych a 60-tych rokoch v zahrani¢i. Riadenie 'udskych zdrojov sa podla neho stava
zdrojom riadenia organizacie. Nové postavenie personalnej prace sa prejavuje vyznamom

Cloveka a l'udskej pracovnej sily, ktori sa stavaju najdolezitejsi vyrobny vstup. [2]

Podl'a S. Vojtovic¢a riadit’ I'udské zdroje znamend najmi investovat’ do l'udi, pristupovat’
k nim ako k hlavnému vyrobnému imaniu, zdroju konkuren¢nej vyhody, vzdelavat’, rozvijat’
a mysliet’ na nich z hl'adiska dlhodobej perspektivy. Funkciou riadenia 'udi ako hlavného

vyrobného kapitalu sa zaobera najma vrcholovy manazment. [3]

1.1 Ciele riadenia Pudskych zdrojov

Préve hlavné ciele riadenia 'udskych zdrojov mozno ziskat’, na zéklade splnenia dvoch za-

kladnych uloh zameriavajtcich sa na:

1. Zosuladenie spravania zamestnancov s ur¢enymi ciel'mi podniku,

2. zabezpecenie potrebného poctu zamestnancov na zaklade cielov podniku. [4]
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Medzi ciele riadenia I'udskych zdrojov patria :

— Podporovat’ dosahovanie vytycenych ciel'ov organizacie vytvaranim a uplatiiovanim
stratégie riadenia 'udskych zdrojov v sulade so stratégiou organizacie,

— prispievat’ k rozvoju kultiry zameranej na dosahovanie vysokého vykonu,

— zabezpecovat organizacii kvalifikovanych l'udi,

— podporovat’ uplatinovanie etického pristupu k riadeniu l'udskych zdrojov,

— usilovat’ sa o vytvaranie vhodného pracovného prostredia pre tvorbu pozitivnych
pracovnych vztahov a taktiez vytvaranie vzdjomnej dovery medzi managementom

a zamestnancami.

Dal§imi Glohami riadenia 'udskych zdrojov st aj zaistenie pozadovaného poétu kvalifiko-
vanych pracovnikov s adekvatnymi schopnostami a vhodné vyuzivanie I'udského kapitalu
na splnenie poziadaviek podniku, podporu jeho Zivotaschopnosti prostrednictvom nakla-

dovo efektivneho a prijatelného systému riadenia pracovnej sily. [1]

1.2 Teorie riadenia Pudskych zdrojov

Riadenie I'udskych zdrojov je komplikovanou ulohou v riadeni samotného podniku. Prave
zamestnanci a teda l'udia tvoria ten najdrahsi a najdolezitejsi kapital, preto treba v tejto ob-

lasti podnikat’ uvazené kroky v jeho riadeni. [6]

1.2.1 Oddanost’

Podra tejto tedrie pracovnici nedosahuju tak dobré vysledky, pokial’ sa v pracovnom pro-
stredi necitia prijemne. M6Ze za to nadmerny dohl’ad zo strany managementu, alebo pocit,
Ze pracovnici st len neprijemnou nutnostou v podniku pripadne aj situécie, kedy je s nimi
nevhodne zaobchadzané. Naopak, pokial’ je im zverend vicsia zodpovednost’ za vykondvant
pracu a su podnecovany k spolupraci, ziskavaji uspokojenie z prace a to prindsa prospech

ako jednotlivcom tak i organizécii. [1]

1.2.2 Teoria zaloZena na zdrojoch

Tato tedria je zaloZena na predpoklade, Ze organizacia dosahuje konkuren¢nou vyhodou
prave preto, ze disponuje vzacnymi, hodnotnymi a t'azko napodobitel'nymi zdrojmi. Oca-
kava sa, Ze riadenie 'udskych zdrojov zaisti, aby I'udské zdroje, ktorymi organizacia dispo-

nuje, presne vyhoveli kritériam ktoré si urci. [1]
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1.2.3 Kontingenc¢na stratégia

Zaklady tejto tedrie stoja na dosahovani suladu medzi stratégiami a postupmi v riadeni I'ud-

skych zdrojov v zavislosti na politike organizécie a plnenia ciel'ov. [1]

1.2.4 Teoéria Pudského kapitalu

Tedria riadenia 'udskych zdrojov sa zaobera vyuZzivanim schopnosti, znalosti, talentu a zruc-

nosti I'udi, k dosahovaniu spechov organizacie. [1]

1.2.5 Teoria AMO

Tedériu AMO formulovali Boxall a Purcell, na zéklade troch parametrov: schopnosti (A),
motivacie (M) a prilezitosti (O) pracovat’. Z tejto tedrie vyplyva, Ze prave postupy v riadeni
I'udskych zdrojov maju dopad na vykon jednotlivcov, pokial’ su splnené uvedené parametre.
Tato teodria podporuje uplatiiovanie systémov riadenia I'udskych zdrojov zameranych na

l'udi, hlavne na ich schopnosti, motivéciu a podmienky k vykonavaniu prace. [1]

1.2.6 Teodria socialnej zmeny

Podla tedrie socidlnej zmeny sa budi I'udia snaZit' o dosahovanie uspechov organizacie

prave vtedy, pokial’ budi mat’ pocit, Ze s nimi organizacia dobre a férovo zachadza. [1]

1.3 Plany Pudskych zdrojov

Systematické planovanie I'udskych zdrojov je vysledkom diel¢ich planov organizacie. Pri
vypracovani tychto planov je nutné poznat’ kapacitné naroky na volné pozicie, pripadne
efektivne zniZit’ stav stdvajucich zamestnancov, ktorych vedomosti a kvalifikicia nezodpo-
vedaju poziadavkdm. Pre organizaciu by taktiez malo byt’ dolezité vytvorit’ vhodné pracovné
prostredie a ponuku benefitov pre zamestnancov. Organizicia by mala podniknut’ kroky na

znizenie fluktuécie a stabilizaciu 'udskych zdrojov v podniku. [6]

1.3.1 Plan ziskavania pracovnikov

Tento plan sa zameriava na ziskavanie novych pracovnikov a pred jeho plnenim je nutné

poznat’ odpovede na nasledujuce otazky:

1. Korlko, akych pracovnikov a v akom termine potrebujeme,
2. aké l'udské zdroje oslovit,

3. aké metody vyhl'adévania a ziskavania pracovnikov pouzit’. [6]
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1.3.2 Plan stabilizacie

Plan stabilizécie sa aktivne zameriava na znizenie fluktuacie, teda na pohyb zamestnancov
z a do organizacie. Vysledkom plnenia planu stabilizacie je znizenie persondlnych nakladov
a predchadzanie poklesu produktivity. Poklesu fluktuacie sa da docielit’ zvySenim spokoj-

nosti pracovnikov a zlepSenie vzt'ahov v pracovnych timoch. [6]

1.3.3 Plan vzdelavania a rozvoja

Plan vzdelavania zamestnancov zohrava ddleziti ulohu v plneni podnikovych cielov. Prave
rozvoj schopnosti a vedomosti zamestnancov mdze organizécii priniest’ ako konkurencnu
vyhodu tak moznost’ zefektivnenia procesov alebo vyroby. Plan vzdelavania a rozvoja za-

mestnancov obsahuje:

1. Pocet vzdelavanych zamestnancov a program ich vzdeldvania,
2. pocet zamestnancov, ktori vzdelavanie pripadne rekvalifikéciu potrebuju, pripadne
by mal obsahovat’ informécie o programoch vzdeldvania,

3. nové programy vzdelavania a zmeny v existujicich programoch. [6]

1.4 Specifické stratégie riadenia Pudskych zdrojov

Specifické stratégie l'udskych zdrojov charakterizuju a popisuju zamery organizacie v jed-

notlivych oblastiach riadenia 'udskych zdrojov, ako st:

— Riadenie Pudského kapitalu — analyzovanie a ziskavanie sprav informujucich o vy-
sledkoch a vyvoji v oblastiach vytvarajuacich pridant hodnotu, predovsetkym v ob-
lasti riadenia l'udi alebo strategického investovania.

— Riadenie znalosti — vytvaranie, ziskavanie, osvojovanie si, zdiel'anie a vyuzivanie
znalosti za ucelom zlepSovania a zefektivnenia procesu ucenia a dosahovania vys-
Sieho vykonu.

— Spolocenska zodpovednost’ — uplatiiovanie etického pristupu k riadeni organizéacie
s kladnym dopadom na spolo¢nost’.

— Rozvoj organizacie — planovanie a realizacia programov zameranych na zvySovanie
efektivity organizacie.

— Zabezpecovanie Pudskych zdrojov — ziskavanie a udrzovanie kvalifikovanych l'udi

Vv organizacii.
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— Riadenie talentov — zabezpeCovanie talentovanych l'udi k dosahovaniu uspechov
Vv organizacii.

— Vzdelavanie a rozvoj — vytvaranie prostredia, v ktorom st I'udia vedeni a motivo-
vani k u¢eniu a rozvoju svojich znalosti.

— Odmenovanie — vymedzenie toho, aké vystupy planuje organizacia v dlhodobej per-
spektive pri vytvarani a uskutocnovani politik a postupov v oblasti odmenovania,
ktoré budi podporovat’ dosahovanie podnikatel'skych cielov a uspokojovanie po-
trieb zainteresovanych stran.

— Zamestnanecké vzt'ahy — definovanie zdmerov organizacie v oblasti riadenia vzta-
hov so zamestnancami a odborovymi organizaciami.

— Spokojnost’ zamestnancov — uspokojenie potrieb zamestnancov, ktoré priamo su-
visia s vytvaranim a udrZovanim prijemného, bezpecného a zdraviu neohrozujuceho

pracovného prostredia. [1]

1.5 Riadenie Pudskych zdrojov zaloZené na schopnostiach

»Riadenie ludskych zdrojov zaloZené na schopnostiach sa tyka uplatiovania pojatia schop-
nosti a vysledkov analyzy schopnosti za ucelom podporovania a zlepsovania procesov ria-
denia ludskych zdrojov, hlavne procesov spojenych so ziskavanim a vyberom, vzdeldavanim

a rozvojom a s riadenim pracovného vykonu alebo odmerniovanim. ““ [1, str. 128]

Pojem schopnost’ je vlastnost, ktord je potrebnd na vykondvanie ¢innosti a ktord vedie
k efektivnemu vykonu. Schopnosti mozno rozdelit’ na schopnosti spravania, teda ,,takzvané

makké schopnosti®“ a na odborné schopnosti, ozna¢ované ako ,,tvrdé schopnosti.“ [1]

1.5.1 Schopnosti spravania

Schopnosti spravania predstavuju ocakavané spravanie nevyhnutné k dosahovaniu potreb-
nych vysledkov v oblastiach ako je riadenie I'udi. Oznacuju sa ako ,,mikké schopnosti.®
Vzt'ahy medzi nimi je mozné skumat’ a posudzovat na zdklade vopred urcenych kritérii.

Mozu byt’ Specifikované pre urcité skupiny zamestnancov v organizacii. [1]

Maikké zrucnosti alebo aj soft skills, je oznaCenie zru€nosti v oblasti spravania, tieZ mozné
ich oznacit’ ako interpersonalne zru¢nosti. St to schopnosti I'udi spolo¢ne pracovat’, komu-
nikovat’, riesit’ konflikty, organizovat’ alebo rozhodovat’. Soft skills st obecne viac vyZado-
vané v oblasti managementu. Prave l'udia s viac rozvinutymi méikkymi schopnostami vyni-

kaja v oblasti medzil'udskych vzt'ahoch. [§]
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Medzi soft skills patria:

— Vedenie timu,

— rieSenie konfliktov,

— schopnost’ nadvdzovat’ a udrziavat’ kontakty,
— kreativne myslenie a kreativita,

— timova spolupréca a asertivita,

— empatia,

— komunika¢né zruc¢nosti a schopnosti komunikovat’ a pod. [§8]

1.5.2 Odborné schopnosti

Odborné schopnosti predstavuju znalosti a zruénosti, ktoré su nevyhnutné k tispesnému vy-

konavaniu prace a dosiahnutiu pozadovaného vykonu. [1]

Odborné schopnosti alebo inak oznacované aj ako tvrdé zrucnosti, pripadne hard skills,
oznacuju odbornu kvalifikaciu ¢loveka. Je mozné si ich osvojit’ a zlepsit’ vzdelavanim. Tvrdé

zrucnosti st nevyhnutné u odbornych profesii.
Medzi hard skills patria:

— Zrucnosti robotnickych profesii,
— jazykové zru€nosti,

— pocitacové zrucnosti,

— praca s technologiami,

— uctovnictvo,

— prave znalosti a pod. [8]

1.6 Ziskavanie a vyber zamestnancov

V mnohych podnikoch sa schopnosti pouzivaju ako vychodisko pre Specifikaciu poziada-
viek pracovnych miest na zamestnancov. Poziadavky sa nasledne uplatiiuji pri ziskavani
a vybere novych zamestnancov, napr. pri realizacii vyberového pohovoru zameraného na
schopnosti. Pre podnik samotny by malo byt’ prioritou, aby novy zamestnanec spiiial poZia-
davky a bol kompetentny svoju pracu vykonavat’ dosledne a kvalitne, ¢i uz sa jedna o kva-

lifikaciu u odbornych profesii alebo o manazérske pozicie. [1] [6]
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Obrazok 1. Systéem riadenia ludskych zdrojov [1]
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2 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV

Vzdelavanie umoznuje I'udom ich rozvoj, prinos novych informacii a zdokonalovanie
schopnosti. Vzdelavanie dava moznost’ pre rozvoj poznania a poznanie posuva l'udi vpred.
Preto prave vzdelavanie zamestnancov a ich rozvoj by malo byt klI'i¢ovou ¢innost'ou v snahe

dosiahnut’ lep$ie postavenie na trhu a lepSiu konkurencieschopnost’. [1] [6]

Préave l'udsky kapital je nositelom konkurencieschopnosti podniku, a tak firmy hl'adaja spo-
soby a moznosti, ako podnecovat’ rozvoj a zvySovanie schopnosti zamestnancov a tym aj
samotny rozvoj firmy. Vzdelavanie zamestnancov bude efektivnejsie prave vtedy, ked’ budu
stanovené ciele, ktoré vzdeldvanim chceme dosiahnut’. Zamestnanci by taktiez mali byt ve-
deni k tomu, aby si svoje vlastné ciele stanovovali sami a dostalo sa im adekvatnej pomoci

zo strany firmy alebo podniku. [6]

2.1 Definicia vzdelavania a rozvoja

Podl'a Armstronga st vzdelanie a rozvoj definované ako proces zabezpecujtci to, Ze organi-
zacia ma vzdelanych, kvalifikovanych a angazovanych 'udi, ktorych potrebuje. Tento proces
ul’ahcuje jednotlivcom a timom osvojovat’ si poZzadované znalosti, zru¢nosti a schopnosti
prostrednictvom vlastnych sktisenosti, vzdelavacich programov a aktivit zaistovanych orga-
nizaciou, vedenie a kou¢ovanie zaistované liniovymi manazérmi a d’alSimi subjektami alebo

samostatne riadeného vzdelavania zaistovaného jednotlivcami. [1]

2.2 Plan osobného rozvoja

Planovanie osobného rozvoja sa tykaju zamestnancov, ktorym je ponuknuté vedenie, rady
a podpora zo strany manaZzmentu. Pri vybere vhodného vedenia, rady alebo podpory sa vy-
chadza zo sucasného stavu, preskimania pracovnej pozicie a individudlneho rozvoja. Plany
osobného rozvoja vymedzuju opatrenia, ktoré zamyslaja jednotlivei podniknat’ za ucelom
svojho vzdeldvania a rozvoja. Prave personalny rozvoj zamestnancov predstavuje realizaciu

osobnych schopnosti a ich potencidlu prostrednictvom vzdelavania a ucenia sa. [1]

Plan osobného rozvoja mdze byt vyjadreny v podobe zmluvy o vzdelavani, teda vo forme
formalnej dohody medzi manazmentom a zamestnancom. Zmluva o vzdelavani obsahuje
potrebné informadcie, ktoré je nutné vymedzit’ eSte pred samotnym zacatim procesu vzdela-
vania. Medzi takto vopred vymedzené udaje patri informdcia, aké vzdelavanie sa ma usku-

to¢nit’, akych cielov sa méa dosiahnut’ alebo aj aka rolu pri samotnom procese vzdelavania



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 18

hra zamestnanec. Zmluva o vzdeldvani taktiez informuje, aké vzdelavacie aktivity bude
nutné podniknut’. Prave zodpovedanim tych informacii sa zmluva o vzdelavani stava urci-

tym planom vzdeldvania a osobného rozvoja. [1]

, Sucastou osobného rozvoja pracovnikov je aj planovanie skusenosti. K uceniu sa na za-
klade skusenosti dochadza tak, Ze sa zostavi program, ktory stanovuje, ¢o by sa mali ludia

naucit v kazdom oddeleni/utvare alebo v kazdej praci, v ktorej ziskavaju skusenosti.*
[9]
Samotné planovanie osobného rozvoja by malo podliehat’ prvotnej priprave a vytyceniu cie-

I'ov, ktoré chceme dodato¢nym vzdeldvanim a rozvojom dosiahnut’. Fazy planovania osob-

ného rozvoja st nasledujuce:

— Analyza sticasného stavu a potrieb rozvoja. T4 méze byt vykonana v ramci pro-
cesu riadenia pracovného vykonu.

— Stanovenie ciel’ov. Tie mozu zahfiat’ zlepSenie pracovného vykonu, ziskavanie no-
vych schopnosti a skisenosti, postup v kariére alebo pripravu na zmenu sucasného
pracovného zaradenia.

— Vypracovanie planu aktivit. Plan aktivit vymedzuje oCakavané vysledky (ciele
vzdeldvania), rozvojové aktivity a ¢asové udaje. Plan aktivit by mal zahfiiat’ rozvo-
joveé aktivity prisposobené individudlnym potrebam zamestnanca, tu mozno zaradit’
aktivity ako pozorovanie ostatnych pri vykonavani urcitej ¢innosti, zapojenie sa do
projektov, spolupraca s mentorom alebo plnenie novych tloh.

— Implementacia. Realizacia naplanovanych rozvojovych aktivit. [1]

2.3 Planovanie a riadenie kariéry

Podl'a M. Tureckiovej sa pojmom kariéra beZne oznacuje ta Cast’ Zivotnej drahy c¢loveka,
ktora je spojena s jeho pracovnymi aktivitami a s jeho zaradenim do ¢innosti (procesov) or-
ganizicie, respektive s jeho pracou pre organizaciu. V tejto suvislosti je preto mozné hovorit’
taktieZ aj o pracovnej kariére a obvykle sa stotoziluje s pracovnym postupom, najcastejSie

vyssie, vo vertikalnom smere. [7]

Poznat’ kariérne predstavy l'udi, ktori st vo vrcholnom vedeni a vo vykonnom manaZzmente
je podstatné taktiez pre majitel'ov spolo¢nosti. Tieto informécie je dolezité poznat’ vzhl'adom
na to, ako budu tito 'udia lojalni k spolo¢nosti, ako budu hgjit’ zdujmy majitelov, ako budu

podporovat’ poziciu spolo¢nosti na trhu a vo vztahu ku konkurencii. [7]
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Systém riadenia a planovania kariéry ma dve roviny funkénosti, ktoré sa navzajom prelinaji:

— Riadenie kariery, mozno definovat’ ako proces, v ktorom zamestnavatel’ vybera, hod-
noti, orientuje a rozvija zamestnancov tak, aby si zaistil potrebné mnozstvo kvalifi-
kovanych pracovnikov, ktori buda spifiat’ a odpovedat’ budiicim poziadavkam. Ria-
denie kariéry zarovenl umoznuje pracovnikom rozvijat’ ich potencial.

— Planovanie kariéry jednotlivcov je proces, v ktorom zamestnanci definuju, charak-
terizuju a neskor uskutocnuju jednotlivé kroky k realizéacii cielov kariéry. Planova-
nie kariéry mozno oznacit’ aj ako aktivitu jednotlivcov, ktory smeruju svoje snazenie
k najdeniu istej cesty a k dosahovaniu svojich vyty¢enych ciel'ov. V tomto procese

moézu byt podporovany organizaciou alebo firmou. [6] [7]

., Kariéra je pojem pouzivany v personalistike a riadeni ludskych zdrojov pre oznacenie pro-
fesijnej drdhy jedinca, ¢i uz celozZivotné alebo aj urcitej casti jeho Zivota. Ide o postup sme-
rom k inému statusu (spolocenskému i v organizacnej Strukture), inak postavenému pracov-

nému miestu, inému socidlnemu postavenie spojenému s inou prestizou, podielom na moci,
prijmy apod. ““ [8]

Na rozvoj profesijnej kariéry mozno nahliadat’ v kontexte jednotlivca, ktory na zaklade svo-
jich osobnych motivov (zaujmy, potreby, preferencie), hodndt a schopnosti (talent alebo na-
danie) planuje svoju kariéru a kariérny postup v ur€itom type profesie, respektive v spojeni

s urcitou organizaciou.
Ciele kariéry a kariérneho rastu mozno definovat’ na dvoch urovniach:

1. Na urovni jednotlivca — rozvoj pracovnej motivacie zamestnancov, ktori mozu do-
bre odhadnut’ svoju perspektivu v organizacii a cielavedome sa sustredit’ na rozvoj
osobného potencialu. Prave zamestnanci, ktory si vytvoria plan, ako dosiahnut’ pra-
covné a zivotné ciele, ich pravdepodobne naplnia skor. Redlne planovanie kariéry
a kariérneho rastu nuti jednotlivcov hl'adat’ dostupné prilezitosti v stilade s ich moz-
nost’ami.

2. Na trovni firmy — dosahovanie trvalého rozvoja l'udského kapitadlu by malo byt
v zdujem samotnej organizacie. Zamestnancom, ktorymi organizacia disponuje, by
mala taktiez vytvarat’ vhodné podmienky a prilezitosti na rozvoj a moznost’ kariér-
neho postupu. Organizacia by sa mala tiez zaujimat’ o rozvijanie kariéry zamestnan-

cov a tymito krokmi si zaistovat’ prisun talentov, ktoré potrebuje. [7]
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2.4 Ako sa P'udia vzdelavaja a ucia

»Prax vzdelavania a rozvoja by mala vychadzat' z poznania a pochopenia teorie ucenia a

procesov vzdelavania. Tieto procesy su komplexné a premenlivé. “ [1, str. 342]

Vzdelavanie a rozvoj znalosti a zru¢nosti nie je jednoduchy proces. Je nutné vytvorit’ vhodné

podmienky zo strany organizacie ale taktiez ochotu vzdeldvat’ sa zo strany zamestnancov.

Zamestnanci sa u¢ia samostatne ale taktiez sa ucia od ostatnych - svojich nadriadenych
alebo spolupracovnikov — tento proces mozno oznacit' ako socialne ucenie. Medzi d’alSie
moznosti a metddy vzdeldvania a ucenia sa je uCenie sa skiisenostami — proces, kedy za-
mestnanci prakticky vyuzivaji nadobudnuté poznatky na zaklade vykladu alebo poucenia,
ktoré pasivne vstrebali. Sposoby, akymi sa zamestnanci moZu ucit’ st odliSne, no do znac¢ne;j
miery zavisi na ich motivécii a ochote prijimat’ nové informacie. Prave forma dobrovol'ného
ucenia prebieha vtedy, kedy sa I'udia samy a z vlastnej iniciativy snazia osvojit’ si znalosti,
zru¢nosti a schopnosti, ktoré potrebuju k efektivnemu vykonévaniu svojej prace. Tato forma

rozvoja by mala byt’ aktivne podporovana. [1]

S problematikou vzdelavania a rozvoja l'udi stivisi model 70/20/10, za ktorym stoji vyskum
Centre for Creative Leadership. Tento model vysvetl'uje, Ze I'udia sa vzdeldvaju s rozvijaja
zo 70% rozvoja tvori On-the-job training, teda ucenie sa praxou prave pocas prace a pri
rieSeni konkrétnych pracovnych uloh. Patria sem aktivity ako praca na projektoch, know-
how sharing — odovzdéavanie skusenosti a informacii medzi kolegami, tielovanie — sledova-

nie odborne sktsenejSieho kolegu pri praci, samo $tudium a pod.

Prave 20% rozvoja prebieha na zaklade socidlneho u€enia a teda Couchingu — ucenie cez
spétna viazbu. Len 10% na zaklade Formal Learning - u€enie cez tréning. Sem mozno zaradit’
ucenie sa na zéklade vzdelavacich kurzov, e-learningové Skolenia, seminare, prednasky,

konferencie a pod. [1] [10]

2.4.1 Motivacia k vzdelavaniu

LCudia sa ucia efektivnejsie, pokial’ su k tomu motivovani. Prave motivaciu mozno brat’ ako
ten najdolezitejsi faktor, ktory ovplyviiuje efektivnost’ vzdelavania a ucenia sa. Vel'mi dole-
zity prvok v samotnom procese vzdelavania st odhodlanie ucit’ sa, umocnené sktisenost’ami
a pozitivnym pristupom. V oblasti motivacie su zasadné dve tedrie — tedria o¢akdvania a

teoria cielov. [1]
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Podra tedrie o¢akavania je podstatné, aby l'udia citili, Ze im ucenie sa nieco prinesie a tento
pocit umociiuje motivaciu k uceniu. Pokial zistia, Ze ich o¢akavania boli naplnené, posilni

to ich presvedcCenie o prinose ucenia.

Podl’a teorie cielov je motivacia vyssia, pokial’ sa I'udia zameriavaju sa dosahovanie kon-
krétnych cielov. NajdolezitejSim krokom tedrie cielov je prave vytycenie samotnych cielov
a odhodlanie naplnit’ ich. Ciele u¢enia mozu byt’ stanovené zamestnancami, respektive aby
boli ako motivatory u¢inné€, musia byt so zamestnancami vopred dohodnuté a prekonzulto-
vané. Je taktiez mozné, aby si I'udia stanovili ciele samy. Tieto kroky su podstatou samot-

ného riadenia vzdeldvania. [1]

2.4.2 Tedrie uéenia a vzdelavania

Medzi klI'i¢ové tedrie uenia mozno zaradit’ teoriu posiliiovania. Tato tedria vyjadruje pre-
svedCenie, Ze spravanie jedinca sa meni v reakcii na ur€ité podnety a v o€akavani urcitych
nasledkov (odmien alebo trestov). Ludi tak mozno podnecovat’ k opakovanie ur¢itého spra-
vania s vyuzitim pozitivneho posiliiovania v podobe spitnej vézby a znalosti vysledkov a

vystupov. Tento proces mozno nazyvat’ aj ako operativne podmieniovanie. [1]

DalSou z teorii je tedria kognitivneho ucenia, t spo€iva v osvojovani si ur€itych vedomosti
a poznatkov a taktiez chapanie urcitych skuto¢nosti na zéklade vstrebavania informacii v

podobe pouciek, pojmov a faktov a nasledne ich prijimat’ za vlastné. [1]

Medzi teorie u€enia taktiez radime teoriu ucenia sa zo skusenosti, td operuje s teoriou, zZe sa
Pudia ucia na zéklade skusenosti, ktoré nadobudnt. Tie potom dokézu redlne vyuzivat v

praxi. [1]

Teoria socidlneho ucenia hovori, ze efektivne ucenie vyzaduje socialnu interakciu. Prave
pozorovanim skusenejsich a prakticky zdatnejSich kolegov mozno nadobudnut’ potrebné ve-
domosti a zru¢nosti. Ucenie je teda procesom spracovania informécii, ktory je pohanany

socialnymi interakciami. [1]

2.5 Zakladné otazky suvisiace so vzdelavanim

Aby vzdeldavanie zamestnancov bolo efektivne a ucelné, je nutné poznat’ nedostatky a po-
treby podniku, ktoré mozno doplnit’ prave dodatocnym vzdelavanim. Len ak mame zodpo-
vedané vSetky otazky, je nutné zvolit’ vhodné formy vzdeldvania. To mé6ze byt uskutonené

prostrednictvom externych alebo internych foriem vzdelavania. [5]
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Zakladné otazky, ktoré je potrebné v stvislosti so vzdelavanim zodpovedat’ su:

1. Co vzdelavat’? Je potreba poznat’ poziadavky spolognosti a to, kam smeruje. Svoje
naroky od zamestnancov by mala spolo¢nost’ urcit’ sama.

2. Ako vzdelavat’? Je vhodné vypracovat profily spravania zamestnancov na zaklade
pozorovani a nasledne rozhodnut’ o pristupe k jednotlivym zamestnancom. Je nutné
vhodne pristupovat’ k star§im, skisenejSim pracovnikom a k mlad$im a menej ska-
senym. Taktiez zalezi na osobnosti ¢loveka a do akej miery je ochotny pristupovat’
k novym znalostiam a vedomostiam.

3. Koho vzdelavat’? Pri tejto otazke je nutné vopred urcit’, aké ciele chceme vzdelava-
nim dosiahnut’ a na zaklade vyty¢enych cielov a planov, vhodne vybrat’ zamestnanca
alebo skupinu zamestnancov. Taktiez nie je vhodné preskol'ovat’ kohokol'vek. Starsi
a skusenejsi zamestnanci vykonavajlci pracu mnoho rokov prijimaji nové postupy
a metddy zlozitejsie. Mladi, kreativne mysliaci zamestnanci naopak novymi vedo-
mostami mézu dopomoct’ k splneniu ciel'ov alebo k zefektivneniu procesov.

4. Preco vzdelavat’? Vytvaranie motivacie vzdelavat’ sa a podnecovat’ vzdelavanie.

5. Kedy vzdelavat’? Vymedzenie ¢asového rozsahu na proces vzdelavania. [5]

2.6 Identifikacia potrieb vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Prvym krokom systematického vzdeldvania je stanovenie potrieb vzdeldvania a rozvoja za-
mestnancov. Jedna sa o snahu rozpoznania nepomeru medzi dvomi t'azko meratenymi hod-
notami, akymi su kvalifikécia zamestnancov (znalosti, zru¢nosti, schopnosti a jednanie) a
poziadavky pracovného miesta na vzdelanie a kvalifikaciu zamestnanca. VSetky vzdelavacie
aktivity musia vychadzat’ z poznania a pochopenia toho, ¢o sa ma urobit” a preco sa to ma
urobit’. Prave preto, je potrebné najskor identifikovat’ a analyzovat’ potreby vzdelavania a to
ako na Urovni organizécie, tak aj na trovni skupin alebo jednotlivcov. Nésledne je nutné

definovat’ ucel vzdelavacich aktivit. [6]

Urcenie potreby vzdelavania moéze vychadzat z celej rady oblasti ako sledovanie kvality vy-
rabanych vyrobkov a pontkanych sluzieb, stability zamestnancov na pracoviskach a po-

dobne. V zé4sade ich mozno rozdelit na tri zékladné typy:

1. PredvidateI'né oblasti potreby,
2. oblasti, kde potreba vznika pozorovanim pri kontrole,

3. oblasti, kde potreba vznika ako reakcia na neocakavané problémy alebo zmeny.
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Potrebou vzdeldvania je teda kazdy zisteny nedostatok, medzera ¢i problém, ktory brani za-
mestnancov ¢i zamestnavatel'ovi v dosahovaniu urcenych strategickych ciel'ov. Tento prob-

1ém moéze byt prekonavany niektorou z metdd vzdelavania a rozvoja. [1] [6]

., Bez znalosti cielov a doterajsich vysledkov na urovni jednotlivych zamestnancov, timov,
organizacnych jednotiek a zamestnavatelov ako celku vsak nemoze byt vzdelavanie a rozvoj

nikdy efektivny. “ [6]

Proces vzdeldvania sa Casto definuje na zaklade obecnej predstavy o tom, Co by mal zamest-
nanec vykondavajuci istu ¢innost’ vediet’ a aké potrebné zruc¢nosti by mal mat’ osvojené. Po-
zornost’ by mala byt upriamena na analyzovanie potrieb a medzier vo vzdelani a identifiko-

vani potrieb vzdelavania na Grovni organizacie, skupin a jednotlivcov. [1]

Organizade

Anabiza plinoe analyza planov Prieskumy Preskumavanie analyza Eoecifikacia

yza par Tudskych potrieb 4— wykonua (#— pracovmych  — pedlikacy

organizacie ) .. ] ) L vzdelavania
zdrojov vzdelavania rozvoja miest/roli

Obrazok 2. Analyza potrieb vzdeldvania — oblasti a metody [1]

Prave analyza potrieb vzdelavania na Girovni organizécie vedie k identifik4cii potrieb vzde-
lavania na Urovni skupin, analyza potrieb vzdeldvania na Grovni skupin tak d’alej vedie k
poznaniu a identifikacii potrieb vzdelavania na urovni jednotlivca. Tento proces funguje aj
naopak. Stihrn potrieb vzdeldvania na urovni jednotlivcov a skupin umoznuje identifikovat’

a poznat potreby vzdeldvania na urovni organizacie. [1]

Proces identifikécie potrieb vzdeldvania musi byt’ systematicky. Aby bolo mozné vyhodno-
tit’ efekt vzdelavania, je dolezité a nevyhnutné na zaciatku stanovit’ jeho ciel’, podla ktorého
sa bude hodnotit’ navratnost’ vynalozenych prostriedkov. Podl'a Dvotakovej je dobre vyko-
nana analyza vzdelavacich potrieb nevyhnutnym predpokladom pre vytvorenie efektivneho

vzdelavacieho ¢i rozvojového programu. [6]
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Analyza potrieb vzdelavania v podstate spociva v zhromazd’ovani informécii a faktov o su-
¢asnom stave znalosti, schopnosti a zru¢nosti zamestnancov, o vykonnosti jednotlivcov a
timov ako aj samotného podniku, a v porovnavani zistenych udajov s pozadovanou troviiou

a ciel'mi. [5]
Identifikécia potrieb vzdeldvania dava odpovede na otazky ako:

— Je zamestnanec skutocne odmenovany za ovladanie potrebnych zruc¢nosti ?
— Aké dalsie bariéry vykonnosti su eSte pritomné a existuju ?

— Je vykonnost’ pozadovanych zrucnosti a schopnosti skuto¢ne nevyhnutnd ? [5]

K identifikécii potreby vzdelavania vychadzaji povereni zamestnanci zo Styroch zakladnych

skupin udajov:

1. Udaje, ktoré sa tykaji celej organizacie (podet a Struktira zamestnancov, podni-
katel'sky program, tdaje o pracovnej neschopnosti a pod.),

2. udaje, ktoré sa tykaji pracovnych miest (popis pracovného miesta a jeho Specifi-
kacia),

3. udaje o zamestnancoch (vzdelanie, kvalifikacia, vysledky hodnotenia pracovného
vykonu, prestoje a nazory),

4. udaje o okoli organizacie (doterajSie skusenosti so ziskavanim zamestnancov). [6]

2.7 Planovanie vzdelavania

Vystupom z fazy identifikécie potrieb vzdelavania je vypracovany navrh vzdelavacieho pro-
cesu (planu alebo projektu), ktory predstavuje proces pripravy ucebny osnov a materidlov
spliujticich poziadavky na vzdelavanie a rozvoj. Plan vzdelavania moZno povazovat za je-
den z najdolezitejSich nastrojov rozvoja 'udskych zdrojov. Proces tvorby planu mé niekol’ko

faz:

— Pripravna faza: tito faza zahta Specifikéciu potrieb, analyza suc¢asného stavu vzde-
lania zamestnancov a stanovenie cielov vzdeldvania. U dlhodobych programov
mozno stanovit aj dielcie ciele, na zaklade ktorych mozno pozorovat’ pokrok.

— Realizaéna faza: ide o urcenie spdsobu, akym bude vzdeldvanie prebiehat’. V tomto
kroku je vhodné stanovit’ adekvatne techniky vzdeldvania a rozvoja. Pri vol'be tech-
nik je nutné brat’ v tvahu l'udsky faktor z pohl'adu intelektudlnych schopnosti a do-

terajSieho vzdelania. Je nutné taktiez zohl'adnit’ pocet ucastnikov a priority podniku.
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— Faza zdokonalovania: V tejto faze ide o priebezné hodnotenie etap vzdelavacieho
procesu vzhl'adom k stanovenym cielom. Taktiez su hl'adané mozné zlepSenia ce-

1€ého procesu. [5]

., Konkretizaciou jednotlivych vzdelavacich planov su vzdelavacie programy. Kazdy vzdela-
vaci program je potrebné vytvarat individualne. Stanovenie obsahu vzdeldavacieho pro-
gramu a cielovej skupiny ucastnikov je vymedzené potrebou vzdelavania a konkrétnymi

vzdelavacimi cielmi* [9]
Dobre vypracovany plan vzdelavania pracovnikov méa odpovedat’ na nasledujuce otazky:

—  Aké vzdeldavanie ma byt zabezpecené? (obsah a ciel’ vzdelavania),

—  Komu? (cielova skupina, kritéria vyberu ucastnikov),

—  Akym spésobom? (na pracovisku pri vykone prace, mimo pracoviska, metédy vzde-
lavania, pomocky, ucebné texty),

— Kym? (interni ¢i externi pedagogovia, vzdelavacie institucie),

— Kedy? (terminy, Casovy plan vzdelavania),

— Kde? ( miesto konania vzdelavacieho procesu),

— Za aku cenu, s akymi ndkladmi? (rozpoctova stranka planu),

— Ako sa budu hodnotit vysledky a vystupy vzdeldvania a ucinnost jednotlivych vzde-

lavacich programov? (metddy hodnotenia, kritéria, kto bude hodnotit’ a kedy).

V najideélnejSom pripade obsahuje plan vzdeldvania odpovede na vSetky otazky eSte skor,

ako ma samotny proces vzdelavania zacat. [2]

2.8 Tvorba vzdelavacieho programu

Tvorba vzdelavacich programov a priprava kurzov patri medzi dolezité know-how firiem
a inStitacii, ktoré sa zaoberaju vzdelavani. Schopnosti a zru¢nosti spracovat’ projekt vzdela-
vania, zasadit’ ho spravne do praxe a ucit’ ho v procese realizdcie uspeSnym, patri medzi
dolezité profesijne kompetencie manazéra vzdelavania. Vychodiskom kazdého vzdelava-
cieho programu je urcita predstava, ktory by mala mat’ svoje vychodisko z analyzy a identi-

fikacie vzdelavacich potrieb. [11]

Vzdelavaci projekt (program) predstavuje zakladny dokument pri planovani, realizacii a tiez
pri vyhodnocovani vzdelavacich akcii. Uroveii jeho spracovania ovplyviiuje podstatnym

spdsobom vzdelavaciu ¢innost’ v podniku. [11]
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Vysledkom procesu vzdeldvania a implementacie vzdelavacieho programu na uréita sku-

pinu vybranych zamestnancov je fakt, ze samotny proces vzdeldvania méze mat’ pre konec-

nych odberatel’'ov, teda ucastnikov kurzu, rozny Gzitok. Naopak vsak plati, ze rézne skupiny

mozu mat’ z rovnakého programu Gzitok takmer totozny pripadne rovnaky. [11]

Tvorba vzdelavacieho programu by mala vychadzat’ z nasledujucich zasad. Stcasne ide tak-

tiez o okolnosti, ktoré ovplyviiuji vysledny produkt:

Dostupnost’ vzdelavania. Obsah vzdelavacieho programu a jeho cena by mali byt’
dostupna pre €o najviac potencionalnych zdujemcov o vzdelavanie.

Kvalita vzdelavacieho procesu. Nevyhnutnym faktorom pri vybere a vol'be vzde-
lavania je jeho kvalita. Vysoku kvalitu mozno docielit’ kvalifikovanymi lektormi.
Adaptacia vzdelavacieho procesu. V sicasnom prostredi neustalych spolocen-
skych a hospodarskych zmien je nutné, aby na potreby pruzne reagovala aj ponuka

vzdelavacich programov. [11]

Vzdeldvad koncept
program

Urcenie ciel'owej
skupiny

Diagnostika
Udastnikov wuky

l Y kA J

Vzdeldvad koncept
program

Vzdeldvad koncept
program

Vzdeldvad koncept
program

Obrazok 3. Tvorba vzdelavacieho programu [11]
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2.9 Realizacia procesu vzdelavania

Po ukonceni planovacej fazy je mozné zacat s realizaciou konkrétnych vzdelavacich aktivit,
v sulade s planom vzdelavania zamestnancov. Ddleziti ulohu vo faze realizacie tvori kvalita
vypracovaného vzdelavacieho programu, vyber miesta kde bude vzdelavaci proces prebie-
hat’ a vhodny vyber vzdeldvacej metddy tak, aby sa dosiahla efektivita vzdelavacieho pro-

cesu a boli naplnené ciele. [5]
Medzi organizacné zaistenie vzdeldvacich aktivit patria:

— Rozhodnutie o dodavatel'ovi vzdelavacieho programu, menovity vyber skolitel'ov,

— vyjednanie podmienok, zhotovenie a uzatvorenie zmluav,

— vyber a zaistenie lokality, vhodného zariadenia a primeraného mnozstva Studijnych
materidlov a pomocok,

— zaistenie dopravy a ubytovania v pripade nutnosti,

— vcasné informovanie ucastnikov Skolenia a podanie inStrukcii ku kurzu a pod.

Vicsina z vyssie uvedenych Cinnosti prebieha eSte pred zahdjenim samotného procesu vzde-
lavania, Skolenia. Do tejto fazy mozno zaradit’ aj pripravu hodnotiacich dotaznikov a evi-
denciu Ucasti jednotlivych zamestnancov na vzdelavacich programoch a Skoleniach. Behom
procesu vzdelavania je potrebné priebeh jednotlivych kurzov monitorovat, aby sa predislo

chybam a taktiez zaistit’, Ze kurzy prebiehaji podl'a planu a ¢asového harmonogramu. [6]

2.10 Formy vzdelavania

LCudia si osvojuju pracovné schopnosti pri roznych prileZitostiach. Niekedy ich mozno na-
dobudnut’ riadenou aktivitou, inokedy ide o prirodzeny kontinualny proces, ktory je sti¢as-

tou beznych pracovnych povinnosti 'udského Zivota. [6]

Vzdeléavanie je isty druh procesu, pri ktorom dochadza k predédvaniu a k ziskavaniu novych
informacii a precviovaniu uz ziskanych znalosti. Kombinaciou dvoch zakladnych ¢leneni
vzdelavacieho procesu, riadeny — neriadeny a pracovny — nepracovny, dospejeme k nasle-

dujlcim Siestim moznym formam vzdelavania:

1. Riadenie vzdelavania, pri vykone prdce na pracovisku (tzv. neformalne vzdelavanie).
Pod dohl'adom spravidla interné¢ho Skolitel'a alebo spolupracovnika sa zamestnanci

ucia zvladat nové poznatky a zrucnosti pri plneni beznych pracovnych uloh. Dobro-
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vol'né stretdvanie pracovnikov spaja spolo¢né pracovné ulohy alebo profesijné za-
ujmy, za ucelom vymeny skusenosti, diskusiami nad pracovnymi problémami alebo
nadvézovania kontaktov — odborna spolupraca. Spravnym krokom zo strany organi-
zacie je vytvorenie vhodnych podmienok.

2. Riadené vzdelavanie, mimo vykonu prdce na pracovisku (tzv. formalne vzdelavanie).
Zamestnanci podstupuji proces ucenia mimo svoje pracovisko, napr. v Skoliacich
miestnostiach, dielnach uréenych na vyucbu alebo inych priestoroch urcenych
k vzdelavaniu. Skolitelia byvaju v tomto pripade ako interni tak aj extern.

3. Riadené vzdelavanie mimo aredl zamestnavatela (tzv. institucionalizované vzdeldava-
nie). Do tejto kategorie zarad’'ujeme vzdelavanie v ramci odborovych institatov, Spe-
cializovanych certifikaénych institicii, vzdelavanie prostrednictvom stazi a Studij-
nych ciest a pod. Jedna sa spravidla o dlhodobejsie proces, v ktorom zamestnavatel’
vystupuje najcastejsie len ako objednavatel’ vzdelavacieho programu. Ako nevyhodu
tejto formy vzdeldvania mozno vnimat’ fakt, Ze zamestnavatel’ je nliteny vytvorit’
vhodné podmienky pre to, aby zamestnanci mali moznost’ externé vzdelavanie efek-
tivne vyuzivat. Medzi jeho vyhody zarad'ujeme vysSiu motivaciu zamestnancov k
vzdelavaniu, osobny rozvoj, pripadne moznost’ vymeny skisenosti medzi zamest-
nancami aj z inym organizacii.

4. Neriadené vzdelavanie, pri vykone prdce na pracovisku (tzv. informdlne vzdelava-
nie). Pracovné sposobilosti sa prirodzenou cestou formuju jednoduchym pozorova-
nim prace inych, vyhl'addvanim informacii potrebnych pre plnenie pracovnych tloh
alebo samozrejmym vstupovanim do pracovnych vztahov. Predpokladom zo strany
zamestnancov je zaujem a aktivny pristup, zo strany zamestnavatel'a motivovanie
zamestnancov k takejto forme zvySovania svojich schopnosti.

5. Neriadené vzdelanie, mimo vykonu prdace na pracovisku (interpersondlne vzdelava-
nie). Zamestnanec prijima informacie aj v rdmci inych procesov, nez pri vzdelava-
cich aktivitach alebo pri praci. Zarad’'ujeme sem predovsetkym aktivity, kedy ¢loveka
zenie predovSetkym zvedavost, riadenie pracovného vykonu, motiva¢né programy
alebo odmenovanie.

6. Neriadené vzdelavanie mimo areal zamestnavatela (tzv. celoZivotné sebavzdeldva-
nie). Vzdelavanie je v dneSnej dobe celoZivotnou vyzvou a Clovek, ktory sa chce
uplatnit’ na trhu préce, preberd za svoj osobny rozvoj znacny diel zodpovednosti.

Cielom celozivotného vzdelavania je vytvorit’ také socialne, politické a ekonomické
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prostredie, ktoré umozni kazdému zamestnancovi v plnom rozsahu rozvijat' svoje
vedomosti, schopnosti a ziskat’ praktické skusenosti, ktoré dokéze neskor aj prak-

ticky vyuzit’ pri plneni tloh. [6]

2.11 Metody vzdelavania

Medzi metddy vzdelavania patria metody vzdeldvania na pracovisku (on-the-job training),

ktoré klada doraz na ovladanie potrebnych zru¢nosti u menej kvalifika¢ne nadro¢nych profe-

sii. Metddy vzdelavania mimo pracoviska (off-the-job training), sit zamerané na ziskavanie

odbornych znalosti, vhodnejsie pre veducich zamestnancov. [6]

2.11.1 Metody vzdelavania na pracovisku

Spolo¢nym znakom tejto skupiny metdd vzdelavania je moznost’ individualneho pristupu.

Mimoriadnu rolu pri tychto metédach hré osobnost’ Skolitel’a, jeho ochota, schopnost’ ucit’ a

vysvetlovat’, pocivat a poskytovat spatnti vazbu.

1.

InStruktaz pri vykone prace — ide o najjednoduchsi sposob zacvicenia nového ¢i
menej skuseného zamestnanca. Skoleny zamestnanec sa uéi pozorovanim a napodo-
biiovanim skusenejSiecho zamestnanca a postupne si osvojuje pracovné postupy. Vy-
hodou je vytvaranie pozitivnych pracovnych vzt'ahov medzi zamestnancami.
Asistovanie — Skoleny je prideleny k skusenejSiemu zamestnancovi, ktorému po-
maha pri pracovnych ulohach a popri tom sa od neho u¢i. Mozno tu radit’ aj pracu na
projektoch, kedy kontrola prebieha formou konzultécii.

Rotacia prace — alebo tiez tzv. striedanie pracovnych tloh (cross training). T4to me-
tdda mé dve formy a to horizontalnu rotaciu prace a vertikalnu. Horizontalna rotacia
prace predstavuje striedanie pracovnych miest na rovnakej tirovni, vertikélna rotacia
prace predstavuje premiestiiovanie zamestnancov na iny stupeil riadenia. Hlavnou
vyhodou je rast flexibility zamestnancov.

Coaching, mentoring a counselling — Ide o0 metddu zameranu na rozvoj zamestnan-
cov. Jedna sa o proces, pri ktorom si zamestnanec pod dohl'adom Skolitel'a (kouca)

dlhodobo osvojuje schopnosti, znalosti a zru¢nosti. [6]
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2.11.2 Metody vzdelavania mimo pracoviska

Vzdelavanie mimo pracoviska ma obvykle hromadny charakter, je teda urcené pre viac
ucastnikov. Vzdeldvanie mimo pracoviska je zabezpecené internymi vzdelavacimi utvarmi,
ktoré maju vyhodu v tom, Ze doverne poznaju prostredie organizacie a mozu sa zamerat’ na
najviacsie problémy. Druhou moznost'ou je externé vzdelavacie utvary. Ich hlavna vyhoda
spociva v obohacovani ucastnikov o nové napady alebo prinasaju novy pohlad na rieSenie

problémov. [6]

1. PrednasSka — PrednaSky su obvykle zamerané na sprostredkovanie informacii a zna-
losti. Hlavou nevyhodou je jednosmerny tok informacii.

2. Hranie roli - Hranie roli, tzv. manazérske hry, tvoria metddu zameranu na precvico-
vanie praktickych schopnosti cloveka a emocionalne prezivanie nacvicovanych situ-
acii. Metdda je narocné na organizaciu a pripravu.

3. Praktické/nazorné vyucovanie — Téato forma vzdelavania sprostredkovava znalosti
a skusenosti v dielinach urcenych k vyucbe, na vyvojovych pracoviskach alebo
v inych vhodnych priestoroch pre ndzorné predvadzanie pracovnych postupov na za-
riadeniach.

4. Workshop — Ucastnikom je predkladana realna alebo vymyslena problémova situ-
cia, ktorti musia ucastnici vyrie$it’ v stanovenom ¢ase. Jej hlavou vyhodou je timova
spolupraca. Variantou workshopu, zamerant viac na kreativne myslenie je metoda
brainstorming.

5. Outdoor training - Metdda outdoor training ¢asto nazyva aj ,,uc¢enie sa hrou*. For-
mou Sportovej aktivity v otvorenom priestranstve sa zamestnanci u¢ia spoznavat po-
vahu manazérskej prace. Po skoneni programu nasleduje diskusia medzi jednotli-
vymi u€astnikmi tréningu o tom, aké boli k plneniu tloh potrebné vedomosti, ako sa
uplatnili pripadne, ¢o by sa dalo zlepsit’. [6]

6. E-learning — , E-learning je vzdeldvaci proces, vyuzivajuci informacné a komuni-
kacné technologie. ““ [12]

Jeho hlavnymi vyhodami st nizke néklady, uspora ¢asu, zdarma spristupiiuje vol'ne
dostupné sekundarne materialy alebo zvySuje aktivitu ucastnikov vzdelavacich kur-
zov. Z dlhodobého hladiska patri e-learning k najprogresivnejSim metodam vzdela-

vania a ma vysoky potencial. [6]
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3 KONKURENCIA A KONKURENCIESCHOPNOST PODNIKU

Existuje mnoho definicii konkurencie. Podl'a Mikolasa mozno chapat’ konkurenciu ako su-
perenie, sutazenie, pripadne hospodarsku sutaz. Z tejto definicie vyplyva, Ze pojem konku-
rencia ma §irsi zaber, a to nie len ekonomicky, ale i socialny, kultarny, politicky atd’. Vo
vSeobecnosti teda konkurenciu mozno charakterizovat’ ako stret zaujmov na trhu. Je taktiez
nutné rozliSovat’ medzi konkurenciou, ako vysledkom (produktom) aktivity firmy a konku-

rencieschopnost’ou ktort mozno chapat’ ako potencial firmy. [13]

3.1 Konkurencia

,, Konkurencia nie je skodliva, predstavuje jednu z najucinnejsich motivdcii pre myslenie aj
aktivitu. Konkurencia nikdy neziskala zasluzZene uznanie, azda preto, Ze vnimame skor jej
negativne ako pozitivne stranky. Konkurencia chrani pred apatiou a stagndciou. Odmenuje

schopnych. Podporuje ambicie, konkurencia pésobi priaznivo, nie destruktivne. [14]

Pojem konkurencia vyjadruje vzt'ah medzi dvomi a viac subjektami na trhu. Kazdy oponent
snaziaci sa o ziskanie vyhody na trhu je konkurentom. Avsak, aby mohol konkurent vstapit’

do konkurenéného vzt'ahu, musi spifiat’ minimalne dva predpoklady:

1. Musi byt ,,konkurenény*, teda musi mat’ konkurencieschopnost’, resp. musi dispo-
novat’ konkurenénym potencialom,
2. musi mat’ ,konkurencny“ zaujem, teda musi chciet’ vstipit’ do konkurencie, dis-

ponovat’ Specifickym potencidlom, t. j. podnikavostou. [13]

— Konkurencia napriec trhom (medzi stranou ponuky a dopytu)
Konkurencia — Konkurencia na strane dopytu
Cenova
» Konkurencia na strane ponuky MNecenova
Dokonala
nedokonala ——— ronopoina konkurencia
= Oligopal
— Monaopol

Obrazok 4. Konkurencia [13]
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Mikolas konkurenciu d’alej definuje ako rivalitu medzi predajcami alebo kupujicimi rovna-

kého tovaru, teda ako konkurenciu naprie¢ trhom. Znamena stret ponuky a dopytu. [13]

Medzi zakladné formy konkurencie patri konkurencia na strane ponuky a konkurencia na
stane dopytu. Konkurencia na strane dopytu je prejavom konfliktu zaujmov kupujucich, kon-
kurencia na strane ponuky vznika na zéklade snahy dosahovat’ maximalny zisk. Konkuren-
ciu d’alej mozno delit’' na cenovu a necenovil. Podstatou cenovej konkurencie je manipulacia
s vyskou cien — ich zniZenie v ur¢itom ¢asovom rozmedzi, prilakanie zakaznikov a nasledna
likvidacia stiperov. Necenova konkurencia je zalozend na snahe ziskat’ zdkaznikov inymi
metddami ako zvySenim kvality vyrobkov a sluzieb na zaklade aplikacie poznatkov z oblasti
vedy, vyskumu alebo vyvoja, pricom ich aplikacia zvysi kvalitu vyrobkov a doda im na at-

raktivite. [13]

Z hladiska podmienok, ktoré moézu na trhu prevladat’ rozliSujeme konkurenciu na dokonalu
a nedokonalt. O dokonalej konkurencii mézeme hovorit’ v pripade, Ze sa na trhu vyskytuje
vel'ky pocet firiem, pricom ani jedna z nich neméze diktovat’ ceny. Nedokonala konkurencia
existuje v pripade, kedy maji jednotlivy predavajici kontrolu nad cenou urcitého vyroku

alebo sluzby. [13]

3.2 Konkurencieschopnost’ podniku

Konkurencieschopnost’” méZeme chapat’ za pozitivhu vlastnost’ podniku uspiet’ v sutazi
s inymi podnikatel'skymi subjektmi a generovat’ zisk. Predpokladom udrZatel'nej konku-
rencnej vyhody je fakt, ze podnik vytvori tak(l konkuren¢nti vyhodu, ktort ostatné podniky
nevedia napodobnit’ alebo ju vedia napodobnit’ s velkymi ndkladmi. Jadrom silnej pozicie
na trhu moéze byt napr.: kvalita a image podniku, vysokd vzdelanostna a kulturna uroven
zamestnancov, sortiment produktov a ich kvalita, podnikové kultura, odpovedajica techno-

logicka a technicka vybavenost’ a doleZitym faktorom je taktieZ motivacia zamestnancov.

Kazdy podnik snaziaci sa o zvySenie svojej konkurencieschopnosti by mal v prvom rade
zhodnotit’ svoju momentélnu situaciu z hl'adiska fungovania a vykonnosti. [15]
Mikolas vo svojej publikacii taktiez vymedzil zakladné faktory ovplyviiujiice konkurencie-

schopnost’, ktoré st rozdelené na vntitorné a vonkajsie. [13]
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Medzi interné faktory ovplyviiujuce konkurencieschopnost’ patria:

vyrobné procesy (vyrobné technolégie, metddy a technika zlepSovania, priestorova

organizacia),

vyrobné prostriedky (technicky stav, pruznost’ vyroby, uroven automatizacie),

vyrobny program (vyrobky, réznorodost’ sortimentu, kvalita, stav zasob),

riadenie (Styly riadenia, systém odmenovania, pracovna motivacia),

pracovnici (kvalifikdcia, angazovanost’, produktivita, vzt'ah k praci, systém odme-

fovania, medziludské vzt'ahy),

informacné systéemy (hardwarova a softwarova kompatibilita). [13]
Medzi externé faktory ovplyvitujice konkurencieschopnost’ patria:

— zdroje, dostupnost, cena ('udia, pozemky, suroviny, energie),
— trhové okolie (marketingovy mix, SWOT analyza),

— pravne a administrativne pravidla (globalizécia, integra¢né procesy). [13]

3.2.1 Konkurenc¢na vyhoda

Konkuren¢na vyhoda podl'a Portera znamen4, Ze v porovnani s konkurentom dosahuje pod-
nik niz§ie ndklady, uctuje si vyssie ceny, popripade oboje. Tieto dve zakladné veci povazuje

za jediny sposob, ako moze byt firma z hl'adiska vykonnosti lepSia nez konkurencia. [16]

3.2.2 Dosiahnutie konkuren¢nej vyhody prostrednictvom 'udskych zdrojov

Zamestnanci s vedicim postavenim, na akejkol'vek trovni podniku si sami musia prostred-
nictvom l'udskych zdrojov v sebe pestovat’ potrebu vitazstva a snazit’ sa dosahovat’ stano-
venych planov. Chciet’ zvit'azit’ v§ak nestaci — lidri si musia stanovit’ cestu, na zaklade ktorej

su schopni vitazstvo uskutocnit’. [17]

Firemna cesta k vitazstvu musi viest’ stale d’alej, ¢i uz vytvaranim novych vyrobnych pro-
cesov alebo utvaranim vzt'ahov so zdkaznikmi. Okrem iného, musia organizacie zmeny do-
sahovat’ rychlejSie nez konkurencia. V zdujme ¢o mozno najlepSieho vyuZivania zmienenych
organizacnych schopnosti, musia vedici zamestnanci vidiet’ postupy v oblasti I'udskych

zdrojov ako zdroje konkurencnej vyhody. [17]
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Koubek sa vo svojej publikacii venuje téme konkurencieschopnosti v globalnom prostredi
a uvadza najdoélezitejSie dovody, preco sa organizacie musia venovat’ vzdeldvaniu a rozvoju

zamestnancov, pokial’ chcu byt’ v konkurencieschopny:

— znalosti a zrucnosti I'udi sa stdvaju Coraz rychlejSie zastaranymi a neaktualnymi
prave z dévodu objavov novych poznatkov a vznikom novych technologii,

— zmena l'udskych potrieb a s tym spojend aj premenlivost’ trhu vyrobkov a sluzieb je
v dnesnej dobe vyraznejsia, o vyzaduje vacSiu pruznost’ reakcie organizacie a pruz-
nost’ zamestnancov,

— organiza¢né zmeny nastavaju CastejsSie, nez zamestnanci zvladaja,

— CastejSia premenlivost’ prostredia, na ktor organizacie musia reagovat’,

— zmena Struktiry prace, povaha prace alebo spdsob riadenia,

— rozvoj a vyvoj informacnych technologii a ich vyuzivanie v organizéciach,

— globalizacia hospodarskych aktivit z ktorych vyplyva nevyhnutnost’ pohybovat’ sa,
podnikat’ a komunikovat’ v tomto prostredi a obstat’ v konkuren¢nom boji na global-
nom trhu

— zmeny hodnotovych orientacii 'udi a orientdcia na kvalitu pracovného Zivota sa pre-
javuje vo zvySenej potrebe I'udi vzdeldvat sa a stat’ sa Ziadanymi na trhu prace,

— starostlivost’ o vzdelavanie a rozvoj zamestnancov utvara dobri zamestnavatel'sku
povest’ organizacie, ulahCuje ziskavanie a stabilizaciu zamestnancov a odburava

fluktudciu zamestnancov. [2]

3.3 Ciele prace a pouzita metodika

Ciel'om praktickej Casti prace je predstavenie vybrané¢ho podniku, analyza systému foriem a
metod vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku a analyza sti¢asného pri-
stupu a stavu systému vzdelavania. Dalsim krokom praktickej Gasti s moznosti zlepSenia
tychto procesov v zaujme dosahovania lepSich vysledkov a vi¢sej konkurencieschopnosti na

zaklade pouzitia vybranych metdd.
Pouzitd metodika spracovania:

e vyuzitie materidlov podniku ako vyro¢na sprava alebo systém vzdelavania zamest-
nancov,
e dotaznikové Setrenie,

e SWOT analyza.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 MOZNOST VZDELAVANIA PRACOVNIKOV AKO FAKTOR
ZVYSOVANIA KONKURENCIESCHOPNOSTI PODNIKU

Prakticka Cast’ prace nadvizuje na teoretickl ast’. Jednym z ciel'ov praktickej Casti prace je
zhodnotenie systému vzdeldvania a rozvoja zamestnancov vo vybranom podniku, druhym
zhotovenie SWOT analyzy. Na zber dat, potrebnych na zhodnotenie procesu vzdelavania

a rozvoja vo vybraného podniku bola pouzitd metdda dotaznikovym Setrenim.

4.1 Charakteristika podniku

Podnik XY pdsobi na trhu v automobilovom priemysle uz 30 rokov. Hlavnou oblast’'ou jej
vyroby a vyvoja je zhotovovanie foriem a plastovych vyliskov, vstriekavanych foriem, liso-

vanie a montaz plastovych dielov, ktoré dodava do svetovych automobiliek po celom svete.

Hlavnym cielom podniku XY, je dodavka vysoko kvalitnych komponentov, ktoré spliiuju
poziadavky kladené celosvetovou normou ISO 9001 a taktiez d’alSie certifikatné normy, bez
ktorych by nemohol byt’ sucastou globalneho trhu. Praca podniku XY zacina u navrhov
a vyvoja, cez prototypové formy a diely, sériové formy, az po vyrobu a dodavku plastovych
dielov alebo montovanych podzostav zédkaznikom. Podnik taktieZ poskytuje poradenstvo
a servis. Zakladnou filozofiou podniku je byt’ dostato¢ne inovativni. Prave inovécie pre pod-

nik predstavuju jednu z moznosti, ako ziskat’ konkuren¢nt vyhodu na trhu.

Podnik XY kladie déraz na vysoku kvalitu a taktieZ na konkurencieschopnost’, preto je pre
neho nutné mat’ dostatocny pocet kvalifikovanych pracovnikov a odbornikov na vsetkych

pracoviskach podniku.

Podnik XY mé 400 zamestnancov, z toho 300 zamestnancov pracuje na robotnickych pra-
covnych poziciach a priblizne 100 zamestnancov tvori technicky hospodarskych pracovni-
kov (THP). Organizicia sa v oblasti starostlivosti o zamestnancov sustredi najmé na vzdela-

vanie technicky hospodarskych pracovnikov, ktori tvoria know how celej spolocnosti.

Vzdelavacie programy pre zamestnancov podniku slizia taktiez aj ako podporny proces
pre motivaciu a udrzanie stability zamestnancov. Prave pre tieto uCely organizacia zostavuje
celoro¢ny vzdelavaci plan, ktorym sa zameriava na rozvoj jednotlivcov. Vytvaranim vzde-
lavacich planov sa zaobera personalne oddelenie v spolupréci s vediicim pracovnikom da-

ného oddelenia, ktorého zamestnanci sa vzdelavacich aktivit maji zacastnit’.
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Plan vzdelavania, ktory podnik pripravuje pre zamestnancov, sa sklada z externych skolent,
a kurzov, pretoze je dolezité, aby sa zamestnanci v priebehu trvania kurzu plne sustredili na

vzdelavacie aktivity. [18]

4.1.1 Personalna politika podniku

Pocet zamestnancov v poslednych rokoch fungovania podniku ma stipajicu tendenciu. Jed-
nym z faktorov je rozmach automobilového priemyslu a dopyt po novych dieloch. Prave
priliv novych a skiisenych zamestnancov predstavuje dolezitu oblast’. Jednou z moznosti,
kde n4jst’ novych zamestnancov je pre podnik Pilotny projekt: Zvlastne postupy pre vysoko
kvalifikovanych zamestnancov z Ukrajiny a Indie. Prave vd’aka zmienenému projektu nasli

v organizacii uplatnenie kvalifikovani zamestnanci z Ukrajiny.

Presny pocet zamestnancov za obdobie poslednych 4 rokov fungovania podniku, zazname-

nany vo vyrocnej sprave podniku je uvedeny v tabulke ¢islo 1. [18]

Tabulka 1. Prehlad poctu zamestnancov v rokoch 2015 — 2018

Stav zamestnancov 2015 2016 2017 2018
Riadiaci pracovnici 28 28 30 32
Vykonny pracovnici 344 241 378 369
Celkom 372 369 408 401

Zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade vyrocnej spravy podniku

V poslednych rokoch fungovania ma podnik vyssi pocet zamestnancov, v celkovom pocte
401. ZvySovanie poctu zamestnancov predchadzalo rozSirovanie vyroby a rozmach v auto-
mobilovom priemysle, ako aj dopyt po kvalitnych vyrobkoch a udrZiavanie dobrych obchod-

nych vztahov s dlhoro€nymi odberatel'mi a zakaznikmi.

Konkurencieschopnost’ organizacie tkvie v spokojnych a kvalifikovanych pracovnikoch a
v dobrych a dlhodobych vztahoch s klientami, ktory majii o vyrabané produkty zaujem.

Podnik sa preto snazi neustale zvySovat kvalitu.

V dnesnej dobe, kedy je dosahovanie konkurencieschopnosti a dobrého postavenia na trhu
narocne kvoli konkurenénym podnikom, sa podnik snazi zamerat’ na bezproblémovi komu-
nikéciu, ochotu, Ustretovost’ a snahu riesit’ akékol'vek konflikty a problémy pri objedndv-

kach. [18]
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4.1.2 Adaptacny proces v podniku XY

Vzdelavanie je neoddelitel'nou sti¢ast'ou rozvoja zamestnancov podniku a zaroven je jednou
z priorit podniku. Prave preto, mé podnik snahy o rozsirovanie a prehlbovanie znalosti a ve-
domosti svojich zamestnancov, pripadne ich zdokonalovanie pripravenymi kurzami a sko-

leniami.

Podnik taktiez dba na to, aby Start zamestnancov bol ¢o najhladsi a najprijemne;jsi, nech uz
prichadzaju s akymikol'vek znalostami z predchadzajuceho pracoviska alebo maji zaujem
o pracu po skonceni $koly. Prave v interakénom procese sii zamestnanci pripravovany na
vykon prace, ktory zahfia ich pracovna pozicia. Interakény plan kopiruje dizku skugobne;j
doby, teda 3 mesiace. Pocas tohto obdobia maji novy zamestnanci priestor na zoznamenie
sa s novym pracovnym prostredim, nadvidzovat’ nové vztahy s ostatnymi zamestnancami ¢i

pochopenie firemnej kulttry.

V prvych mesiacoch si zamestnanci osvojuju nové znalosti a zruénosti. Aby prebiehala ich
adaptacia do pracovného procesu ¢o najhladsie a najprijemnejSie pre obe strany, vyuziva
organizécia viaceré metody. Jednou z vyuzivanych metod je inStruktdz pri vykone préce.
Novy zamestnanec je teda prideleny ku skiisenejSiemu, ktory mé za Glohu vysvetlit' pra-
covny postup a jeho kroky, pripadne vysvetlit' ovladanie dan¢ho stroja, ktorého vyuZivanie

je pre pracovny vykon na danej pozicii nevyhnutny.

Ako d’alSou moznost'ou za¢lenenia nového zamestnanca do pracovného procesu je coaching.
Zamestnanci su po celt dobu ich adaptacie vedeny skiisenym kolegom a taktiez sa mozu

kedykol'vek obratit’ na konkrétne osoby, ktoré im poskytnu vSetky potrebné informécie.

Po skonceni adaptacného procesu by mal byt novy zamestnanec dostatone pripraveny na

vykon prace a zozndmeny s chodom podniku. [18]

4.2 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v podniku

Vzdelavanie je pre podnik XY ddélezitou sucast'ou rozvoja zamestnancov a v pripade Speci-
fickych poziadaviek odberatel'ov musi byt prioritou. Je preto snahou podniku vzdelédvat

a rozsSirovat’ vedomosti svojich zamestnancov.

Podnik samozrejme spracovava aj plan zakonnych Skoleni zamestnancov. Tie st stanovené
zakonnikom prace a podnik je zodpovedny za ich plnenie. Zakonné skolenia zamestnancov,
ktoré sa v podniku realizuju su teda Skolenie BOZP, skolenie poziarnej ochrany, Skolenie

vodicov a skolenie prvej pomoci. [18]
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Skolenie BOZP prebicha interne — v priestoroch podniku. Medzi $kolenymi su vietci za-
mestnanci, vratane vedicich pracovnikov. Skolenie BOZP patri v podniku medzi zakladné
Skolenie, ktorym st zamestnanci preSkol'ovany v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. Zamestnanci su v oblasti BOZP nie len Skoleny ale aj pravidelne kontrolovany. Na

kontrolu dodrziavania bezpecnosti prace ma podnik XY vlastného bezpecnostného technika.

Skolenie poziarnej ochrany (PO) prebieha taktieZ interne — v priestoroch podniku. Toto $ko-
lenie zamestnanci absolvuju pri nastupe do zamestnania a jeho opatovné preskol'ovanie pre-
bieha v podniku kazdoro¢ne. V podniku XY je Skolenie poziarnej ochrany ur¢ené najma pre

¢lenov poziarnej hliadky.

Skolenie voditov — referentov prebieha interne. Skolenie v podniku absolvuju vietci zamest-

nanci, ktori pri vykone svojej prace vyuzivaju osobné sluzobné vozidlo.

Dalsie $kolenia, ktoré v podniku XY prebiehajii st $kolenie o praci s elektronikou, ktoré
v podniku absolvuju vSetci zamestnanci, ktorych pracovnou népliou je udrzba a oprava
elektrickych zariadeni. V podniku XY toto skolenie v roku 2019 absolvuje 7 pracovnikov
a predpokladand cena Skolenia bola urcené vo vyske 50 000 K¢.

Dalsie $pecifické $kolenie je §kolenie Zeriavnikov a viaza¢ov bremien. Toto $kolenie absol-
vuju vsetci pracovnici, ktori pri manipulacii s vyrobkami vyuzivaja Zeriavy alebo iné zdvi-
hacie zariadenia. V podniku XY toto Skolenie absolvuje 90 zamestnancov a predpokladana
cena Skolenia bola uréena vo vyske 65 000 K¢. Ako posledné je Skolenie vodicov vysokoz-
dviznych vozikov. Toto skolenie absolvuju pracovnici montaze, skladu a udrzby. Skolenie

je pripravené pre 90 zamestnancov a jeho predpokladana cena je 100 000 K¢&. [18]

4.2.1 Plan ziakonnych Skoleni

Plan zakonnych Skoleni na rok 2019 vypracovany na zéklade materialov poskytnutych pod-
nikom XY, ktory zahfiia oblast’ Skolenia, druh skolenia, poc¢et zamestnancov, predpokladanu

cenu za Skolenie a termin Skolenia. [18]
1. Bezpecnost’ prace (BOZP)
Druh Skolenia: vSetci technicky zamestnanci, vedici zamestnanci

Odpovedajica norma: podl'a Zakona 133/1985

Pocet zamestnancov: vSetci zamestnanci

Termin $kolenia: rok 2019
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2. Poziarna ochrana (PO)
Druh Skolenia: vSetci technicky zamestnanci, vedici zamestnanci

Odpovedajica norma: podla Zakona 133/1985

Pocet zamestnancov: neuvedeny

Predpokladand cena: interne

Termin $kolenia: rok 2019

3. Pracas elektronikou
Druh Skolenia: pracovnici na elektrickych zariadeniach, pracovnici udrzby

Odpovedajica norma: podl'a Vyhlasky 50/1978

Pocet zamestnancov: 7 zamestnancov

Predpokladana cena: 50 000 K¢

Termin $kolenia: rok 2019

4. Zeriavnici a viazaci
Druh Skolenia: vSetci pracovnici manipulujtci so zdvihacimi zariadeniami

Odpovedajtica norma: podla CSN

Pocet zamestnancov: 90 zamestnancov

Predpokladana cena: 65 000 K¢

Termin $kolenia: rok 2019

5. Vodici — referenti
Druh Skolenia: vSetci pracovnici vyuzivajuci osobné sluzobné vozidlo

Odpovedajiica norma: podla CSN

Pocet zamestnancov: neuvedeny

Predpokladand cena: interne

Termin $kolenia: rok 2019
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6. Vodici vysokozdviZznych vozikov

Druh $kolenia: pracovnici montaze, skladu a udrzby

Odpovedajuca norma: podla CSN
Pocet zamestnancov: 90 zamestnancov
Predpokladand cena: 100 000 K¢
Termin Skolenia: rok 2019 [18]

4.2.2 Plan Skoleni a vzdelavania zamestnancov v oddeleniach

Podnik XY je rozdeleny do Siestich oddeleni. Pre kazdé oddelenie ma podnik vypracovany
osobity plan vzdelavania zamestnancov, ktory v danom oddeleni pracuji. Vytvoreniu planu
vzdelavania predchadza analyza potrieb, ktora zjednocuje vSetky poziadavky z kazdého od-
delenia. Prave na zaklade analyzy potrieb vzdelavania stoji tvorba kompletného planu vzde-
lavania, ktory je vytvarany k realizécii v nasledujucom roku. Tvorbou planu vzdelavania sa
plne zaobera personalne oddelenie za spolutcasti vediiceho pracovnika kazdého oddelenia.
Tvorba planu vzdeldvania prebieha v podniku obvykle v Stvrtom kvartali daného roku
a svoju platnost’ nadobuda od 1. januara nasledujuceho roku. Vytvoreny pladn nésledne po-
sudzuje a schval'uje vedenie podniku. Kompletny a schvaleny plan vzdelavania vo svojej
findlnej podobe obsahuje informacie o poziadavkach na Skolenie zamestnancov podniku,
predbezntl kalkuldciu ndkladov, ktoré je nutné vynaloZzit’ na jeho realizaciu a zakladné po-
ziadavky na dany druh Skolenia. V momente, kedy dochadza k realizacii planu ma perso-
nalne oddelenie za ulohu zaistit’ jeho plnenie v obdobi, pre ktoré bol plan schvaleny.
V nizsie uvedenych tabul'kach sa nachadza plan skoleni pre zamestnancov jednotlivych od-

deleni. [18]

1. Oddelenie logistiky

Tabulka 2. Plan vzdelavania pre oddelenie logistiky [18]

Logistika nadkupu a riadenia zasob

Logistika distribucie a skladovania

Logisticky audit

Zaklady logistiky

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade materidlov poskytnutych podnikom
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2. Ekonomické oddelenie

Tabulka 3. Plan vzdelavania pre ekonomické oddelenie [18]

Danové skolenie

DPH v roku 20xx

Prierez legislativou dopadajucej na mzdovu a persondlnu politiku

Cestovné nahrady

Ochrana osobnych udajov zamestnancov vo svetle GDPR

DPH — uplatiiovanie vo vztahu k EU a krajinam tretieho sveta

DPH v medzinarodnom obchode

Zmeny v mzdovej uctarni od 1. 1. 20xx (uceleny prehl’ad a priprava

mzdovych uctovni¢ok na rok 20xx

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade materidlov poskytnutych podnikom

3. Oddelenie kvality

Tabulka 4. Plan vzdelavania pre oddelenie kvality [18]

Oddelenie Plan vzdelavania

Metodika podl'a VDA 6.5

Aktualizacia IATF 16949

Upgrade VDA 6.3 (2010) na VDA 6.3 (2016)

Manazérske schopnosti, motivacia, spatna vézba, komunikécia

Oddelenie
ISO 9001 — zoznamenie s poziadavkami Standardu
kvality
Control plan
FMEA

Interny audit IATF 16949

Skolenie metody 8D

Zdroj: vlastné spracovanie na zéklade materidlov poskytnutych podnikom
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4. Personalne oddelenie

Tabulka 5. Plan vzdelavanie pre personalne oddelenie [18]

Oddelenie Plan vzdelavania

Zakonnik prace - zmeny

Timemanagement

LCudské zdroje, postavenie personalistiky vo firme

Personalne Systém podnikového vzdeldvania na rok 20xx
oddelenie

Ochrana osobnych tdajov zamestnancov vo svetle GDPR

Odmenovanie a benefity

Préaca v systétme ROM

Zdroj: vlastné spracovanie na zéklade materidlov poskytnutych podnikom

5. IT oddelenie

Tabulka 6. Plan vzdelavania pre IT oddelenie [18]

Vizualizacia

Sprava siete

SQL

Procesné riadenie COBIT

Procesné riadenie ITSM

Procesné riadenie ITIL

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade materidlov poskytnutych podnikom
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6. Projektovy management

Tabulka 7. Plan vzdelavania pre projektovy management [18]

Zaklady vykresovej dokumentécie

FMEA

Riadenie rizik

APQP

Zdroj: vlastné spracovanie na zéklade materidlov poskytnutych podnikom

Po vypracovani planu vzdelavania pre jednotlivé oddelenia nasleduje vyber vhodnych do-
davatel'ov vzdelavania a ich posudenie. Je tieZ potrebné vytvorit’ Specifickl skupinu zamest-
nancov, ktory sa Skoleni maji zGcastnit’ a ktory maju totozné poziadavky na vzdelavanie.
V pripade firmy XY je to Skolenia zamerané na analyzu FMEA podla ISO 9001 a IATF
16949, ktorej sa maju podla planu zacastnit’ 3 zamestnanci v druhej polovici roku 2019. Je

nutné sa zamerat’ hlavne na skolenie FMEA z dévodu zaujmu hned’ niekol’kych oddeleni.

Personalne oddelenie sa musi zamerat’ taktieZ aj na ostatné Skolenia, ktoré st planované pre
rok 2019, ngjst’ vhodnych dodavatel'ov vzdelavania a zabezpecit’ priestory, v ktorych dané

Skolenia budu prebiehat’. [18]

4.3 Dotaznikovy vyskum

K zberu dat od zamestnancov vo vybranom podniku XY bola vyuzitd metéda dotaznikovym
Setrenim. Vzorku respondentov tvorila skupina zamestnancov, ktora urc€il a oslovil koordi-
nator. Vybrant vzorku respondentov tvorili zamestnanci, ktori za dobu svojho posobenia
v podniku absolvovali viacero Skoleni a lepSie dokazali ohodnotit’ moznosti vzdelévania,
ktoré poskytuje podnik. TaktieZ maji vacsi prehl'ad o moznostiach vzdelavania poskytova-
nych zamestnavatel'om, pripadne objektivne posudia nedostatky v tejto oblasti. Celkovy po-
Cet vybranych zamestnancov bol 50. Dotaznik bol zamestnancom dostupny na webovej
stranke https://www.survio.com/survey/d/G916A9X4VE8Q7H1J3K, ktory im zaslala koordi-
natorka k vyplneniu. Z celkového poctu oslovenych zamestnancov v pocte 50, dotaznik vy-

plnilo 37 zamestnancov. Navratnost’ dotaznika predstavuje 74%. [19]


https://www.survio.com/survey/d/G9I6A9X4V8Q7H1J3K

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 45

Zber odpovedi od respondentov formou dotaznikového Setrenia sa pre ucel bakalarskej prace
javil ako najvhodnej$i. Dévodom bola nemoznost’ osobného kontaktu s vybranymi respon-

dentmi a taktiez z dovodu zachovania anonymity.

Ciel'om dotaznikového Setrenia bolo zistit’ nazor oslovenych respondentov na problematiku
vzdelavania v organizacii v ktorej pracuju a ich celkova spokojnost’ s pracoviskom a s pra-
cou, ktorti vykonavaji. Dotaznik bol zamestnancom poskytnuty v elektronickej forme. Pri-

stupny na internetovej stranke bol na prelome mesiacov marec a april.

Dotaznik je rozdeleny na dve casti. Prvou s zdkladné identifika¢né otazky zamerané na
udaje o respondentovi. Polozené otazky sa tykali pohlavia, veku, najvyssicho dosiahnutého

vzdelania a pracovnej pozicie zamestnancov.

Druhu ¢ast’ dotaznika tvori vyskumna ¢ast’. Otazky poloZené vo vyskumnej Casti sa priamo
tykali moznosti vzdeldvania v podniku a spokojnosti zamestnancov s vykonavanou pracou
a pracovnym prostredim. Otazky vo vyskumnej Casti dotaznikového Setrenia vychadzali zo
zhromazdenych informdcii o danej problematike v teoretickej Casti. Na zéklade spracovania
teoretickej Casti mozno povedat’, Ze oddanost’ zamestnancov priamo suvisi so spokojnostou
v danom podniku. Snahou podniku preto musi byt’ udrzanie kvalifikovanych a zruénych za-
mestnancov. Ich prechod do konkuren¢ného prostredia je pre podnik velkou stratou. Vy-
skumna cast’ dotaznika teda vychadza z najdolezitejSich faktov, ktoré pomohli pri naplneni

cielov prace.

V dotazniku zamestnanci odpovedali na dva typy otazok. Prvym typom st uzavreté otazky,
kedy bolo ich tlohou zvolit’ odpovedajicu moznost. Takto poloZené otadzky sa vo vyskum-
nej Casti tykali ich nazoru na podporu zamestnavatel’a v oblasti vzdelavania, ich celkove;j
spokojnosti s ponukou vzdelavania pripadne vzdelavacich aktivit, ktoré za dobu pdsobenia
v podniku absolvovali. Druhym typom su otazky, v ktorych maji respondenti priestor uviest’

vlastnu odpoved’ alebo zvolit’ z viacerych moZnosti, ktoré im boli vopred pontknuté.

Vysledkom dotaznikového Setrenia bola analyza systému foriem a metdd vzdelavania a roz-
voja zamestnancov vo vybranom podniku, ako aj analyza sti¢asného pristupu a stavu sys-
tému vzdelavania. Dotaznik obsahoval 15 otazok, z toho 5 identifikacnych otdzok a 10 ota-

zok vo vyskumnej Casti. [19]

(UkaZzka dotazniku vid’ priloha PI)
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4.3.1 Vyhodnotenie identifika¢nych otazok dotaznika

Prvou ¢astou dotaznikového Setrenia boli identifikacné otazky. Otazky boli zamerané na
zékladné tdaje o respondentovi a tykali sa pohlavia, veku, pracovnej pozicie, najvyssieho
dosiahnutého vzdelania respondenta a pracovnej pozicie v podniku. Celkovy pocet respon-

dentov bol 37. VSetci respondenti dotaznik vyplnili spravne.

1. AKé je VaSe pohlavie ?

46%
B muz

54% v
H Zena

Graf 1. Vyhodnotenie otazky cislo 1 [19]

Podl'a vzorky respondentov mozno povedat’, Ze v podniku XY pracuje viac muzov ako Zien.
Z celkového poctu respondentov v pocte 37, prave 20 respondentov tvorili muzi, Co percen-
tudlne predstavuje 54%. Vys$i pocet muzov pracuje vo vyrobnom procese alebo tvori
udrzbu. 17 respondentov tvorili Zeny, ¢o predstavuje 46%. Z vlastného Setrenia st v podniku
pracovné miesta upravené a rozdelené tak, Ze Zeny nevykonavaju fyzicky naro¢nl pracu,

ktora pre ne nie je vhodna.
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2. Aky je Vas vek ?
11%
m18-25
®26-35
36-45
m46-55

30%

® 56 a viac

43%

Graf 2. Vyhodnotenie otazky cislo 2 [19]

Na zéklade odpovedi od respondentov mozno ur¢it’ vekova Struktiru zamestnancov. Vek
sledovanej vzorky zamestnancov tvoria prevazne l'udia od 26 do 35 rokov, o predstavuje
16 respondentov. Prave 6 respondentov st 'udia vo veku 18 az 25 rokov, 11 respondentov

uviedlo svoj vek v rozmedzi od 36 az 45 rokov a 4 respondenti uviedli vek 46 az 55 rokov.

Na zéklade tdajov moZno povedat’, Ze sa jedna o kolektiv mladych I'udi. Vel'kou vyhodou
sa pre mladych zamestnancov stava aj fakt, Ze podnik im umoZiuje vzdelavanie napr. na
vysokych skolach a podporuje ho vyhradenym vol'nom. Podnik XY taktiez spolupracuje so
strednymi Skolami, ponuka Studentom prax, pomoc pri diplomovych pracach alebo ponuka
pracu formou brigady. Firma tieZ finan¢ne podporuje Studentov, ktory maju uz popri skole
zaujem o ziskanie praxe, formou S$tipendii. Kazdy takyto Student ma potom zaistené pra-
covné miesto, na ktoré je behom Studia profesne pripravovany. Prave vd’aka moznostiam,

ktoré podnik ponuka, tvori jeho kolektiv vacsia skupina mladych l'udi.
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3. AKé je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie ?

u Zékladné
3%
8%
= Stredoskolské bez matiruty

Stredoskolské s maturitou

= Nastavbové / Vyssie odborné

24% vzdelanie

= Vysokoskolské 1. stupna

= V/ysokoskolské 2. stupna

3%
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m [né

Graf 3. Vyhodnotenie otazky cislo 3 [19]

Vysledkom dotaznikového Setrenia a odpovedi respondentov ohl'adom najvyssSieho dosiah-

nutého vzdelania je, Ze v podniku pracuje skupina vzdelanych l'udi.

Z oslovenych respondentov ma ukoncené vysokoskolské vzdelania 14 zamestnancov, z toho
9 zamestnancov vysokoskolské 1. stupiia, 4 zamestnanci vysokoskolské 2. stupiia a ako inu
moznost’ vzdelania uviedol 1 zamestnanec titul MA (Master of Arts). Nadstavbové / vyssie
odborné vzdelanie uvadza 1 z oslovenych zamestnancov, 19 uviedlo dokonéenie stredoskol-

ského vzdelania s maturitou a 3 zamestnanci stredoSkolské vzdelanie bez maturity.
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4. AKa je Vasa pozicia v podniku ?

m vkaonovy
158% _ pracownik
(robotnilk)

= Administrativny
pracovnik

¥ Riadiaci pracovnik

52% _/

Graf 4. Vyhodnotenie otazky cislo 4 [19]

V otazke, ohl'adom pracovnej pozicie zvolilo 7 zamestnancov moznost’ vykonového pracov-
nika (robotnika), 23 respondentov pracuje na pozicii administrativny pracovnik a 7 uviedli,

ze ich pozicia v podniku je riadiaci pracovnik.

Organizacia sa v oblasti starostlivosti o zamestnancov sustredi najmé na vzdelavanie tech-
nicky hospodarskych pracovnikov, ktori tvoria know how celej spolo¢nosti, preto vacSina

oslovenych vybrala prave moznost’ administrativny pracovnik pripade riadiaci pracovnik.

Pre ucely tejto prace koordinator zvolil skupinu I'udi, ktori za dobu posobenia v podniku XY
absolvovali niekol’ko druhov Skoleni a ich odpovede v tejto oblasti preto boli relevantnejSie

a dokazali lepSie posudit’ situaciu ohl'adom vzdelavania v podniku.
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5. Ako dlho pracujete v sticasnom podniku ?

24%

m Do 1 roku

= 2 - 3 roky

= 4 - 5 rokov

33%/

Graf 5. Vyhodnotenie otazky cislo 5 [19]

Do obdobia 1 roku v podniku pracuje 9 oslovenych, dobu 2 az 3 roky uz v spoloc¢nosti stra-

vilo 12 zamestnancov a pri moznosti 4 az 5 rokov sa kladne vyjadrilo 16 zamestnancov.

Na zéklade spracovania tohto grafu moZno povedat, Ze zamestnancov posobiacich v pod-
niku po dobu najviac 3 roky je znacna Cast. Vo vzorke respondentov takto odpovedalo 21
zamestnancov z celkového poctu 37. Aj cez snahu podniku o rozsirovanie vzdelavania za-
mestnancov a zlepSovania ich manualnych zru¢nosti sa firma stretdva s problémom fluktu-
acie zamestnancov. Fluktuacia zamestnancov je v podniku XY stanovena na maximalne;j

hodnote 5% za rok, avSak posledny trend udava vyssie Cisla. Tento jav pre podnik negativny.
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4.3.2 Vyhodnotenie vyskumnej ¢asti dotaznika

Vyskumnu ¢ast’ dotaznikového Setrenia tvori desat’ otazok. Polozené otdzky sa tykaja spo-
kojnosti zamestnancov so systémom vzdelavania a ich spokojnost’ou s pracovnym prostre-

dim.

6. Do akej miery podporuje podnik moZnost’ kariérneho rastu a rozvoja schop-

nosti ?

% 16%
m Podporuje

= Podporuje dostatocne

Podporuje Ciastocne

46%

= Nepodporuje (iba legislativou
dané skolenia)

33%

Graf 6. Vyhodnotenie otazky cislo 6 [19]

V otdzke mozZnosti kariérneho rastu a rozvoja schopnosti sa zamestnanci vyjadrili nasle-
dovne: 6 z nich uviedlo, Ze moZnosti pre kariérny rast a rozvoj su podnikom plne podporo-
vané, 12 respondentov si mysli, Ze podnik ich v tejto oblasti podporuje dostatocne, 17 za-
mestnancov uvadza, zZe podnik ich v tejto oblasti podporuje len ¢iasto¢ne a 2 sa vyjadrili, Ze
momentalna politika podniku je nevyhovujlca a tato oblast’ nepodporuje, pripadne len le-

gislativou dané Skolenia.
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7. Ste spokojny s moZnost’ami vzdeldvania, ktoré poskytuje Vas podnik ?

11%

16%

= Velmi spokojny

= Skor spokojny

30%
Skoér nespokojny

43% = Nespokojny

Graf 7. Vyhodnotenie otazky cislo 7 [19]

V oblasti spokojnosti s moznostami vzdeldvania 6 respondentov uvadza, ze si spokojni
s moznostami ktoré im podnik poskytuje, 16 respondentov vybralo odpoved’ skor spokojni,

11 sa vyjadrili v tejto otazke ako skor nespokojni a 4 st s moZnost'ami nespokojni.

Vzdeladvanie zamestnancov je pre podnik jednou z kI'icovych Cinnosti, av§ak nie vzdy je
mozné vyhoviet' vSetkym poziadavkdm. Podnik sa ststred’uje najmé na Skolenia technicky
hospodarskych pracovnikov a veducich pracovnikov. Prave tieto skupiny zamestnancov tvo-
ria know how podniku a ich vzdelavanie je teda pre podnik prvoradé. Prednost’ medzi po-
ziadavkami na Skolenia maju najma tie, o ktoré prejavuje zaujem hned’ niekol’ko oddeleni

s vynimkou legislativne danych Skoleni, tie absolvuje kazdy zamestnanec bez rozdielu.

Co sa tyka $koleni uréenych pre vykonovych pracovnikov (robotnikov), je chybnym krokom
podniku mysliet’ si, Ze zamestnanci vsetky potrebné zru¢nosti a schopnosti nadobudnu len
praxou. Uvitanym krokom by bolo odburanie stereotypnej prace horizontalnou rotaciou
prace pripadne Skolenia komunika¢nych zrucnosti pre veducich pracovnikov, aby vedeli

spravne podporit’ zamestnancov, motivovat’ ich alebo spravne riesit’ konflikty na pracovisku.

Vzdelavacie aktivity, ktoré podnik realizuje pre svojich zamestnancov st vo vicSine pripa-
dov povinné a zamestnanci nemaji moznost’ ovplyvnit ich vyber. Z tohto dovodu by bolo

dobrou moZnost'ou pre zamestnancov ovplyvnit’ vyber a napln existujucich Skoleni.
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8. Co je pre Vas osobnym motivom k vzdelavaniu sa ?
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Graf 8. Vyhodnotenie otazky cislo 8 [19]

Pri tejto otazke mali zamestnanci moznost’ zvolit’ viacero odpovedi. Ako najcastejSie uva-
dzanym osobnym motivom k vzdeldvaniu, zvolili respondenti odpoved’ sebarozvoj a to
v pocte 26 krat. Za nim nasleduje moznost’ zvySenia svojej konkurencieschopnosti na trhu
v pocte 21 krat, moznost’ doplnenia chybajucich skuisenosti / znalosti vybralo 17 odpoveda-
jucich rovnako ako pri moznosti zlepsenia finan¢ného ohodnotenia. Motivom k ziskaniu lep-
Sej pracovnej pozicie zvolilo 15 odpovedajucich, tlak podniku uvadzaju 4 zamestnanci a 1

pri moznosti doplnenia vlastnej odpovede uvadza ako dovod inSpiraciu pre osobny rozvoj.
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9. AKké Skolenia / vzdelavacie aktivity ste absolvovali na VaSej pracovnej pozicii ?
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Graf 9. Vyhodnotenie otazky cislo 9 [19]

V oblasti absolvovanych skoleni / vzdeldvacich aktivit vSetci opytany uvadzaju, ze
absolvovali vstupné $kolenia (instruktaz, BOZP). Skolenim ohladom legislativnych zmien
si preslo 13 zamestnancov, certifikdcie podl'a noriem ISO oznacili 7, zacvik na pracovisku
17 respondetov. Pri vzdelavacej aktivite zlepSenia timovej prace si nové znalosti odnieslo 5
I'udi, IT Skolenim presli taktiez 5 osloveny. Jazykové kurzy absolvovali 13 zamestnanci,
adaptaciu na pracovisku uvadza 18 opytanych, profesné Skolenia 12 zamestnancov.
ZlepSenie manudlnych zru¢nosti oznacili 2 respondenti a3 zamestnanci absolvovali

Specifické Skolenia podl'a poZiadaviek zékaznika.

Podnik XY pontka svojim zamestnancom celu skalu Skoleni a kurzov, ktoré st rozdelené
podla ich pracovného zaradenia v oddeleniach. Niektoré zo Skoleni st pre vSetkych povinné,
iné absolvuje len vybrana skupina zamestnancov. Podnik pre ucely vzdeldvania, ktoré nedo-

kaze poskytnut’ interne, oslovuje organizacie, ktoré zaist'uju sluzby v oblasti vzdelavania.
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10. Kde st obvykle realizované $kolenia, ktorych ste sa zacastnili ?
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Graf 10. Vyhodnotenie otazky cislo 10 [19]

Priamo v priestoroch podniku absolvovalo §kolenia 20 zamestnancov. V pobockach podniku
sa Skoleni zucastnili 4 zamestnanci a 13 absolvovali Skolenie mimo podnik, u dodavatela
vzdelavania alebo v inych vzdelavacich priestoroch. MoZnost’ Skolenia v zahranici nevybral
ziaden z opytanych. Velka Cast’ Skoleni (najméd zédkonom dané Skolenia), prebiecha prave
priamo v podniku. Podnik ma pre tieto u€ely vhodné priestory s vhodnym vybavenim a tak

nie je potreba prenajimat’ priestory.
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11. Aké metody vzdelavania vyuZivate najcastejSie na svojej pracovnej pozicii ?
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Graf 11. Vyhodnotenie otazky cislo 11 [19]
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= Rotacia prace
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Medzi najvyuzivanejSie metody vzdelavania v podniku podl'a odpovedi respondentov patri

prednaska ktoru vyuziva 26 zamestnancov, pracovné porady uvadza 23 zamestnancov a sa-

mostadium 14 zamestnancov. DalS§imi vyuzivanymi metdédami st konzultacie a e-learning,

ktoré vyuziva v oboch pripadoch 9 zamestnancov. Coaching vyuzivaju pravidelne 3 zamest-

nanci, moznost’ workshop oznacili 5 zamestnanci a simuldciu 1 respondent. Rotaciu prace

nevyuziva Ziaden z oslovenych zamestnancov.
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12. Aké oblasti vzdelavaniu Vam chybaju pri vykone prace a plneni uloh a zamest-
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Graf 12. Vyhodnotenie otazky cislo 12 [19]

V otazke, ¢o zamestnancom v oblasti vzdeldvania chyba najviac, oznacilo az 23 z nich moz-

nost’ zdokonalovania v cudzich jazykoch. O zlepSenie prace na PC a zlepSenie timovej prace

ma zaujem 15 zamestnancov, zlepSenie komunika¢nych schopnosti uviedli 14 respondenti,

o zlepSenie zru¢nosti maji zaujem 3 zamestnanci a 1 uvadza vlastnt oblast’ vzdelavania a to

odborné znalosti (napr. znalost’ zdkona o odpadoch a pod.).

O moznost’ zdokonal'ovania sa v cudzich jazykoch prejavilo zdujem najvacsi pocet oslove-

nych. Tato odpoved’ podporuje aj fakt, ze ziaden z oslovenych zamestnancov neabsolvoval

$kolenia v zahraniéi, aj ked’ by o takuto prileZitost iste mali zaujem. Stadium cudzich jazy-

kov sa moZe pre podnik javit’ ako zdihavy proces, no v dneinom svete globalizacie je nevy-

hnutny.
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13. Ako ste spokojny s pracovnym prostredim ?
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Graf 13. Vyhodnotenie otazky cislo 13 [19]

Na spokojnost’ zamestnancov vo vel'kej miere vplyva aj pracovné prostredie. Len 10 zamest-
nancov pracovisko plne vyhovuje, zato 21 z nich by uvitalo zmeny. Podl'a 5 zamestnancov

pracovisko nie je plne vybavené a 1 pracovisko nevyhovuje.

Pozitivnou zmenou k zlepSeniu pracoviska mézu byt aj drobné zmeny. Moznym zlepSenim
mdze byt kvalitny a pohodIny nabytok v oddychovych priestoroch a v kancelariach, zvyse-

nie Cistoty na pracovisku a v zariadeniach na osobnu hygienu.
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14. Ako ste spokojny s pracou, ktoru vykonavate ?
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Graf 14. Vyhodnotenie otazky cislo 14 [19]

Z celkového poctu respondentov len 6 su vel'mi spokojni s pracou ktorti vykonavajua, 22 by
uvitalo zmeny, 8 nie st s ich pracou spokojni a praca, ktora vykonavaji ich nenapliia a 1

zamestnanec uviedol, Ze aktivne usiluje o nové zamestnanie.

Na zaklade odpovedi od respondentov mozno usudit, Ze praca ktort vykonavaju je pre nich
zazivna, no uvitali by zmeny. Pozitivhou zmenou méze byt’ napr. zavedenie novych techno-
l6gii, modernizacia strojov alebo zvySenie dorazu na ekoldgiu, ktori ocenia ekologicky
zmyslajici zamestnanci. Pre zamestnancov, ktori uviedli, Ze su so svojou pracou nespokojni,
by bola moZnym rieSenim horizontdlna rotacia prace. Tymto krokom by sa podnik vyhol

stereotypnej praci, ktori zamestnanci vykonavaju.
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15. V dosledku akych faktorov by ste presli do konkurenéného podniku ?
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Graf 15. Vyhodnotenie otazky cislo 15 [19]

Podnik strati najviac zamestnancov, pokiall budii na pracovisku vladnut' nepriatel'ské

vzt'ahy, tito moznost’ zvolilo 20 respondentov. 18 zamestnancov by zmenilo svoju pracu

kvoli velkej vzdialenosti dochddzania. Prave 17 zamestnancov by prestipilo do konkurenc-

ného prostredia, ak by im konkuren¢ny zamestnavatel’ ponukol lepsie finanéné ohodnotenie.

16 zamestnancov by u konkurencie hl'adalo lepSiu stabilitu a prosperitu z coho plynie istota

zamestnania. Nemotivujlice benefity, ktoré poskytuje podnik by boli dévodom k odchodu

15 zamestnancov. Pri dosahovani vysSieho kariérneho rastu u konkurencie podnik strati 11

zamestnancov, 8 zamestnancov by hl'adalo priaznivejSiu pracovnu dobu a 3 uvadzaja vlastné

dovody k odchodu a to : zhorSené vzt'ahy s vedliicimi pracovnikmi, mald podpora od nadria-

denych a strata zmysluplnosti vykonavanej prace.
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4.4 SWOT analyza

Druhou metdédou pouzitou v praktickej Casti prace bude zhotovenie SWOT analyzy (z ang.
»OSWOT* — analyza silnych a slabych stranok, prilezitosti a hrozieb), ktora je zostavena na
zaklade zisteni z predchédzajucej kapitoly. Na zaciatku SWOT analyzy je nutné definovat’
ciel’, pre ktory bola zostavena. Zostavenie SWOT analyzy prinieslo konkrétne odporti¢ania

pre oblast’ systému vzdelavania zamestnancov a tym aj pre konkurencieschopnost’ na trhu.

4.4.1 SWOT analyza vzdelavacieho systému v podniku XY

SWOT analyza nam ako nastroj strategického planovania a zhodnotenia aktualneho nasta-
veného systému umoznuje zhodnotit’ systém vzdeldvania zamestnancov v podniku XY a
spokojnost’ zamestnancov s vykondvanou pracou a so syst¢émom vzdelavania. Spokojnost’
zamestnancov vplyva taktiezZ na mieru inflacie — nespokojni a nemotivovani zamestnanci

usilujil o zmenu a prechod ku konkurencii.

Systém vzdeldvania a je hodnoteny na zéklade rozdelenia do Styroch skupin — silné stranky,
resp. vyhody, ktoré podniku aktudlny systém prinasa a prileZitosti, teda externé podmienky
a faktory, ktoré m6Zu dopomoct’ podniku v dosahovani ciel'ov. Na opa¢nej strane stoja slabé
stranky, ktoré stazuji podniku dosiahnut’ vytycené ciele a hrozby, ktoré¢ mo6zu podniku st’a-
zit dosahovania vyty€enych ciel'ov v oblasti vzdeldvania zamestnancov a aj samotnej kon-

kurencieschopnosti.

V pripade podniku XY bola SWOT analyza zamerand na momentalnu situiciu v oblasti
vzdelavacieho systému. Jednotlivé faktory, ktoré SWOT analyza obsahuje, vychadzaji z do-
taznikového Setrenia. Odpovede respondentov bolo mozné pouzit’ a na ich zaklade definovat’

faktory ovplyviiujuce situdciu v podnik.

Kazda z oblasti SWOT analyzy — silné stranky / slabé stranky, prilezitosti / hrozby, obsahuje
4 faktory. Vyber faktorov bol ovplyvneny dotaznikovym Setrenim, momentalnou situdciou
v podniku a taktiez informaciami uvedenymi v teoretickej Casti prace. Kazdému jednotli-
vému faktoru bola néasledne priradena dolezitost’ v rozmedzi od 0 az 1 u silnych stranok
a prileZitosti a od 0 az -1 u slabych stranok a hrozieb. Hodnotenie faktorov bolo v rozmedzi
od 1 az 5 u silnych stranok a prileZitosti a od -1 aZ -5 u slabych stranok a hrozieb na zaklade
osobného postidenia kazdého faktoru skimaného a zahrnutého v SWOT analyze. Vysledna

hodnota ddleZitosti mala po s¢itani vzdy vysledok 1 alebo -1.
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1. Analyza silnych stranok vzdelavacieho systému v podniku

Tabulka 8. SWOT analyza silnych stranok [19]

Silné stranky

STRENGTHS
ddleditost hodnotenie wysledok
1 Spokojnost zamestnancov so vzdeldvacim systémom 0,4 5 20
2 Siroky vyber koleni a kurzov 0,2 3 0,6
3 Progresivny systém vzdelavania 0,1 5 0,2
(zavedenie e-learningu)

| Zaujem zamestnancov o vzdeldvanie 0,3 a4 1,2

Sicet 1 14 4,0

Zdroj: vlastné spracovanie

Prvym krokom bolo posudenie faktorov v oblasti S — teda silné stranky (strengths). Za naj-
dolezitejsi faktor mozno povazovat’ spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvacim systémom.
Tomuto faktoru bola priradend najvyssSia dolezitost’ a najvyssie hodnotenie. Zamestnanci,
ktori budu brat’ $kolenia ako pritaz a zaujmu voci nim negativny postoj hrozi, ze hoci Sko-

lenie absolvujl, ziskané vedomosti nebudu schopni aplikovat aj v praxi.

Ako druhou silnou strankou je Siroky vyber Skoleni a kurzov. Zamestnanci maju mozZnost’
zvySovat svoju kvalifikdciu a konkurencieschopnost’ prave doplianim svojich vedomosti
a zrucnosti. Podnik vypracovava Specificky plan skoleni pre kazdé oddelenie a zamestnanci
maju moznost’ absolvovat’ $kolenia uréené pre ich oddelenie. Sirokému vyberu $koleni

a kurzov bola priradena dolezitost’ 0,4 a hodnotenie 3.

Popri Sirokému vyberu Skoleni a kurzov mozno povazovat za pozitivum aj progresivny sys-
tém vzdeldvania medzi ktory v podniku nepochybne patri zavedenie e-learningu. Tato me-
toddu vzdelavania vyuziva zna¢nd Cast’ zamestnancov. Hlavnou vyhodou je jej flexibilita —
zamestnanci sa vzdeldvaniu mézu venovat’ aj mimo pracoviska. Progresivny systém vzdela-

vania ma v SWOT analyze priradent dolezitost’ 0,1 a hodnotenie 2.

Poslednym bodom pri hodnoteni silnych stranok je zaujem zamestnancov o vzdelavanie.
Toto kritérium tizko stvisi so spokojnost’ou zamestnancov so vzdelavacim systémom, prave
preto ma druhé najvyssie hodnotenie a to, dolezitost’ 0,3 a hodnotenie 4. Na zéklade dotaz-
nikového Setrenia moZzno povedat’, Ze zamestnanci maji zaujem aj o mnohé vzdelavacie ak-

tivity, ktoré podnik momentalne nema zaclenené v planoch vzdelavania.
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2. Analyza slabych stranok vzdelavacieho systému v podniku

Tabulka 9. SWOT analyza slabych stranok [19]

Slabé stranky

WEAKNESSES
dilefitost hodnotenie  wysledok
1 Skolenia prebiehaju prevaine v podniku -0,2 -2 -0,4
2 Absencia niektorych vzdelavacich aktivit -0,1 -2 -0,2
3 MNedostatoéna podpora podniku v moinostiach 05 a 20
kariérneho rastu a rozvoja schopnosti
4 Medodriiavanie planu vzdelavania pre oddelenia  -0,2 -3 -0,6
Sicet -1 -11 -3,2

Zdroj: vlastné spracovanie

Druhym krokom bolo postudenie faktorov v oblasti W — teda slabé stranky (weaknesses). Tie
boli hodnotené podl'a dolezitosti na stupnici od 0 az -1 a hodnotenie faktorov na stupnici -1

az -5.

Ako najslabsiu stranku mozno povazovat’ nedostato¢nu podporu podniku v moznostiach ka-
riérneho rastu a rozvoja schopnosti. Prave nemoznost’ kariérneho rastu mdze v zamestnan-
coch vzbudzovat negativny postoj voci vzdeldavaniu a Skoleniam. Zamestnanci, ktorych
schopnosti a vedomosti budt na vyssej trovni, pritom po celé posobenie na rovnakej pra-
covnej pozicii, mozu pocitovat’ stratu zmysluplnosti prace v najhorSom pripade usilovat’
0 zmenu zamestnania, teda prestup ku konkurencii. Nedostatocna podpora podniku ma pri-

radenu dolezitost’ -0,5 a hodnotu -4.

Slabou strankou v oblasti vzdelavacieho procesu mdze byt aj fakt, Ze Skolenia prebiehaju
priamo v podniku, v pobocke podniku alebo u dodéavatel’a, teda v inych vzdelavacich pries-
toroch. Vzdelavanie aktivity v zahranici vSak Uplne chybaji aj napriek tomu, Ze by o tuto
formu vzdelavania zamestnanci mali zdujem. NavSteva zahranic¢ia a teda podniku v zahra-
ni¢i by taktieZ prispela k rozsirovaniu jazykovych znalosti alebo k nacerpaniu novych napa-

dov. Ddlezitost’ tejto slabej stranky je -0,2 a hodnotenie -2.

Absencia niektorych vzdeldvacich aktivit je zaradena taktiez medzi slabé stranky spolu s ne-
dodrziavanim planu vzdeldvania pre jednotlivé oddelenia. Absencia vzdelavacich aktivit
mdze spdsobit’ problémy, ak sa jedna o zavedenie novej technolédgie, pripadne nového sof-

twaru. Hrozi, Ze zamestnanci nebudu na novu pracu dostato¢ne pripraveni.
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3. Analyza prileZitosti v oblasti vzdelavacieho systému v podniku

Tabulka 10. SWOT analyza prileZitosti [19]

PrileZitosti

OPPORTUNITIES
dblefFitost hodnotenie  wysledok
1 Zvyienie konkurencieschopnosti 0,3 5 15
2 Prilakanie zamestnancov atraktivnymi 0,2 . 0,6
vzdelavacimi aktivitami
3 Prilakanie nowych odberatelov ziskanim 0,2 B 12
certifikdcie 1ISO
4 Kvalifikovani a kvalitni lektori pre externé 0,2 - 0,6
Skolenia (napr. cudzie jazyky)
Suéet 1 15 3,9

Zdroj: vlastné spracovanie

Treti krok odnésal postdenie faktorov v oblasti O — teda prilezitosti (opportunities). Tie boli

hodnotené podl'a délezitosti na stupnici od 0 az 1 a hodnotenie faktorov na stupnici 1 az 5.

Za najvicsiu prilezitost’, ktord vyplyva zo vzdeldavania zamestnancov, mozno povazovat
zvysenie konkurencieschopnosti. Vzdelany a kvalifikovany zamestnanci mézu firme dopo-
moct’” k zvySeniu konkurencieschopnosti svojimi schopnostami, zru¢nostami a vedomos-
tami, moZu prispievat’ k inovaciam alebo prichadzat’ s novymi napadmi. S dostatocnou pod-

porou od veducich pracovnikov si méZe podnik udrzat’ stabilnych zamestnancov.

Prildkanie zamestnancov atraktivnymi vzdeldvacimi aktivitami sa moZe stat’ prileZitostou
pre zamestnancov, ktory hl'adaji zamestnanie s moZnost’ou rozvijania svojho talentu a zruc-

nosti.

Prave vd’aka ISO certifikdciam je mozné prilakat’ novych odberatel'ov, ziskat’ naskok pred
konkurenciou, znacka sa dostane do povedomia na globalnom trhu alebo je mozné vd’aka
nim rychlejSie napredovat’ a dosahovat’ ciele. Podnik mézZe vd’aka certifikdcidm ISO preu-
kézat, Ze je schopny trvalo poskytovat’ produkty a sluzby, ktoré spinaju poziadavky a pred-
pisy zakaznikov.

Poslednym bodom su kvalifikovani a kvalitni lektori pre externé Skolenia. Je preto potrebné

vhodne volit’ externych dodavatel'ov vzdeldvania, ktori maji skiisenosti v odbore, dokazu

zaujat’ a maju kvalifikéciu.
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4. Analyza hrozieb v oblasti vzdelavacieho systému v podniku

Tabulka 11. SWOT analyza hrozieb [19]

Hrozby
ddlefitost hodnotenie wysledok
1 Absencia novych zamestnancov na trhu prace -0,2 -3 - 0,6
2 Memoinost splnit pofiadavky zdkaznika kvdli 03 - 12
chybajlcim Skoleniam
3 Volba nevhodného a nekvalitného 02 - 04
poskytovatela vzdelavania
4 Prechod kvalifikovanych zamestnancov do 0,3 = C1s
konkurenéného prostredia
Shcet -1 -14 - 3,7

Zdroj: vlastné spracovanie

Stvrtym krokom pri tvorbe SWOT analyzy bolo postidenie faktorov v oblasti T — teda hrozby
(threats). Tie boli hodnotené podl'a dolezitosti na stupnici od 0 az -1 a hodnotenie faktorov

na stupnici -1 az -5.

Za najvacsie hrozby, teda externé skodlivé podmienky, mozno povazovat’ prechod kvalifi-
kovanych zamestnancov do konkuren¢ného prostredia a tym aj zvySovanie fluktuacie v pod-
niku a z toho vyplyvajica hrozba nemoznost’ splnit’ poZiadavky zdkaznika kvoli chybajicim
$koleniam zamestnancov. Obe hrozby predstavuji pre podnik vel’ku stratu. Dalsou z hrozieb
pre vzdelavaci systém v podniku mdze byt voI'ba nevhodného a nekvalitného poskytovatel’a

vzdelavania ako aj absencia novych zamestnancov na trhu prace.

4.4.2 Vysledok SWOT analyzy a odporucania

Vysledkom SWOT analyzy je hodnotenie silnych stranok, slabych stranok, prilezitosti a hro-

zieb a na zéklade vysledku vol'ba vhodnej stratégie:

ofenzivna stratégia (silné stranky prevazuju nad slabymi, prileZitosti nad hrozbami),

— defenzivna stratégia (stratégia silného podniku, ktory sa nachadza v nepriaznivom
prostredi, touto stratégiou si podnik chrani uz vydobytl poziciu na trhu),

— stratégia spojenectva (vhodné ju zvolit’ ak slabé stranky prevazujice nad silnymi
a prileZitosti nad hrozbami),

— stratégia uniku alebo likvidacie (vhodna stratégia v pripade, ze prevazuju slabé

stranky a hrozby).
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Sily - Priledistosti a Slabosti - Prileditosti
3
SO , WO

Ofenzivna stratégio Strotégia spojenectia

4 3 2 1 -1 -2 -3 -4

Sily - Hrozhy 1 Slabosti - Hrozhy
-2
ST 5 WT
Defenzivna stratégia -4 Stratégia Gniku

Obrazok 5. Grafické vyhdnotenie SWOT a urcenie smerovania (stratégie) [19]

Vysledkom SWOT analyzy je ofenzivna stratégia — SO — strengths opportunities. Tuto stra-
tégiu moZno povazovat’ za najatraktivnejSiu. Silné stranky a prileZitosti prevazuju nad hroz-
bami. Podnik je schopny vyuzit’ vSetky pontkajuce sa prilezitosti.

Na zaklade zhodnotenia dotaznikového Setrenia a SWOT analyzy su v tejto kapitole zhod-

notené konkrétne rieSenia na eliminaciu slabych stranok vzdelavacieho systému podniku ako

aj prileZitosti v oblasti rozvoja a vzdelavania zamestnancom pre vybrany podnik XY:

s cielom ovplyvnit’ vykon préace a zvysit spokojnost’ zamestnancov so vzdelavanim
je v pripade podniku XY, potrebné zahrnit’ do vzdelavacieho systému ziadané Sko-
lenia,

— v snahe zlepSenie sucasného systému vzdeldvania cudzich jazykov je vhodné zara-
denie tohoto typu Skolenia najmi pre zamestnancov, ktori prichadzaju do styku so
zakaznikmi,

— v suvislosti, so si¢asnym stavom na pracovisku sa javi ako dobra moznost’ zavedenie
horizontélnej rotéacie prace, ktora méze pomdct’ odburat’ stereotypnll pracu na praco-
visku,

— dodrziavat’ plnenie planu vzdelavacich aktivit pre jednotlivé oddelenia,

— vsnahe, o udrzanie vzdelanych a zru¢nych zamestnancov vypracovat’ systém od-

mien a moznosti kariérneho rastu.
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ZAVER

Bakalarska praca na tému ,,Moznost’ vzdeldvania pracovnikov ako faktor zvySovania kon-
kurencieschopnosti podniku* sa zaoberala analyzou vzdeldvacieho systému vo vybranom
podniku. Za hlavny prinos mozno povazovat analyzu systému vzdeldvania a rozvoja za-

mestnancov v podniku. Pri spracovavani prace boli zohl'adnené vsetky vopred stanovené

ciele, ktoré boli postupne naplnené.

Bakalarska praca bola rozdelena na Casti a to teoreticku Cast’ a prakticku Cast’. Na zaklade
ziskanych poznatkov prestudovanim odbornej literatury bola spracovana teoreticka cast ba-
kalarskej prace, ktord bola zamerand na riadenie 'udskych zdrojov, systémy vzdelavania

a rozvoja zamestnancov a konkurenciu a konkurencieschopnost’ podniku.

Teoretickd Cast’ prace tiez obsahuje definicie zakladnych pojmov v oblasti vzdeldvania
a rozvoja zamestnancov, postup tvorby vzdelavacieho planu a tvorbu vzdelavacieho procesu
ako aj formy a metddy vzdelavania. Uvedené su tiez najobjektivnejSie dovody vzdelavania

arozvoja, ktoré su potrebné pre dosahovanie konkurencieschopnosti na globalnom trhu.

Prakticka Cast’ prace bola zamerand na charakteristiku vybraného podniku, personalnu poli-
tiku v podniku a taktiez na popis priebehu vzdeldvacieho procesu od samotného zaciatku,

ktory v podniku predstavuje adaptacny proces.

Na ziskanie potrebnych udajov bola vyuzita metdéda dotaznikovym Setrenim, na ktorej sa
podiel’alo celkovo 37 pracovnikov podniku. Ciel'om dotaznikového Setrenia bolo zistit’ z4-
kladné udaje o zamestnancoch, ich spokojnost’ s pracovnym prostredim a pracou ktora vy-
konévaji ako aj moznosti vzdelavania, ktoré im podnik ponuka, pripadne, ktoré na svoje;j
pozicii absolvovali. Na zéklade vysledkov dotaznikového Setrenia boli sformované zavery

a navrhnuté odporucenia k optimalizacii momentéalneho stavu.

Mimo dotaznikového Setrenia bola v bakalarskej praci vyuzita SWOT analyza vzdelava-
cieho systému v podniku, v ktorej boli zhrnuté najdolezitejSie silné a slabé stranky, prilezi-
tosti a hrozby. Na zdklade SWOT analyzy boli sformované zavery a navrhnuté patrenia k op-

timalizacii su¢asného stavu.

Primarnym cielom préace bolo posudenie moznosti zlepSenia vzdelavacich procesov v za-
ujme dosahovania lepSich vysledkov a vac¢sej konkurencieschopnosti podniku. Mozno teda

konstatovat’, Ze ciele prace boli splnené.
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Zoznam symbolov:

% Percento

Zoznam skratiek:

STR. Strana

TZV. Takzvany

NAPR. Napriklad

A POD. A podobne

ATD. A tak d’alej

RESP.  Respektive

T.J. To jest

Z ANG. Z anglického

THP Technicky hospodarsky pracovnik

BOZP  Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci

PO PoZiarna ochrana
K¢ Koruna ¢eska
EU Europska tnia

CSN Ceské technické normy

DPH Dan z pridanej hodnoty.

GDPR  General Data Protection Regulation
APQP  Advanced Product Quality Planning
SQL Structured Query Language

IATF International Automotive Task Force
FMEA  Failure Mode and Effect Analysis

ISO International Organization for Standardization (Medzinidrodna organizacia pre

normalizaciu)
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PRILOHA PI: DOTAZNIKOVE SETRENIE
Dobry de,

volam sa Lenka Bukovanova a som Studentka 3. ro¢niku Univerzity TomasSe Bati ve Zline -
odbor ovladanie rizik. Chcela by som Vas poziadat’ o par minit Vasho ¢asu k vyplneniu
dotaznika. Vysledky tohoto dotaznika mi pom6zu pri tvorbe mojej bakalarskej prace, v kto-
rej sa pokusam zhodnotit’ moznost’ vzdelavania pracovnikov ako faktor zvySovania konku-

rencieschopnosti podniku.
Dotaznik je anonymny a Vase odpovede budu sluzit’ iba pre potreby tejto bakalarskej prace.

Dakujem za Vs cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?
i_:' Muz

pu
() Zena

2. Kolik je Vam let?

O 18-15
() 26-35
() 36-45
O 46-55

:-:' 56 avice

3. Jaké je Vase nejvyssidosazené vzdélani?

™
)

Lakladni

L

Stiedokolské bez maturity

P

O

Stiedogkolské s maturitou

-

Wastavbové / VyESl odborné vzdélani
Vysokoiknlské 1. stupné

Vysokoiknlské 1. stupné

0000

ling




4.Jaka je Vase pozice v podniku?
O Vykonny pracovnik (d&lnik)

O Administrativni pracovnik

() Bidici pracovnik

5. Jak dlouho pracujete v soutasnem podniku?

O (o 1roka
O 2 -3 roky

O 4 - 5 roki

6. Do jaké miry podporuje podnik moZnost kariérniho nistu a rozvoje schopnosti?

O Podporuje
O Podporuje dostatefné
O Podporuje Lastedné

O Nepodpaoruje (pouze legislativow dana Skoleni)

7.ste spokojeny s moznostmi vzdélavani, které poskytuje Vas podnik?

(O Velmi spokojeny
() spite spokojeny
() spi%e nespokojeny
O Nespokojeny

8. Co je pro Vas osobnim motivem ke vzdélavani se?

Napowlda k otdzce: (made waciny soring odpowial

|:| Snaha o lepii pracovni pozici

Doplnéni chybéjicich zaudenostmalosti
Zwyteni své konkurenceschopnosti na trhu prace
Seberozvoj

Zlepdeni finanéniho ohodnoceni

Tlak podniky - pedminka pro vikon prace

oot

liné




9. Jake Skoleni / vzdélavaci aktivity jste absolvoval na Vasi pracovni pozici?

Napovida k otazce: Omadte Wechny spdwé odpovdal

I:‘ Vstupni Skoleni (instruktaz, BOZP) I”ik_r:_ |:| ZlepZeni tymové prace I:‘ IT Zkoleni
pracoviti
Adaptace na , . Zlepieni manualnich
|:| lazykové kurzy |:| oracovitti |:| Profesni Skoleni |:| Tutnosti

I:' Specifické Skoleni podle podadavki

R Certifikace podle norem
Zikazika [ Legisatini meny [ ] 150

10. Kde jsou obvykle realizovana Skoleni, kterych jste se zacastnili?

O V prostorich organizace

O Pobotka podniku, matefska spolefnost

O Mimo podnik - u dodavatele, jiné vedélavaci prostory
O Zahraniti

11. Jaké metody vzdélavani vyuzivate nejtastejina své pracovni pozici?

Napovida k otazce: Omadte Wechny sprdwé odpovial

|:| E-learning |:| InstruktaZ pfi vikonu prace |:| Asistovani |:| E;T::I:ni D Pfednadka
|:| Konzultace |:| Rotace prace |:| Coaching |:| Simulace D Workshop

|:| Pfipadova studie (zpravy o vaniknuté problémoveé

|:| Samostudium L
situaci)

12. Jaké oblasti vzdélavani Vam chybéji pfi vykonu prace a plnéni dloh a zaméstnavatel je nema snahu
fesit?

Napovida k otdzce: (madte wWechny sordmed odpowial

(] eracesec

|:| ZlepZeni komunikatnich schopnosti

|:| Zlepdeni zrutnosti

[] zdokonalovéni v cizich jazycich

|:| Zleptovani tymové prace

(] sine | |

13. Jak jste spokojeny s pracovnim prostredim?

O Pracoviité je plné vybavené a umodivje mi pohodIné wykonavat praci
O Pracovite je wyhowvujici, ale uvital bych zmény

O Pracovidté neni plné vybavené

O Pracovidté mi nevyhovuje



14. Jak jste spokojeny s praci, kterou vykonavate?

O Velmi spokojeny, moje prace mé bavi a napliuje
O Spokojeny, ale uvital bych zmény
D Mespokojeny, prace mé nenapliuje

O Aktivné wsiluji o nové zamEstnani

15.V disledku jakych faktord byste piesel do konkurencniho podniku?

Mapovda k otdze: (emadte Wedfny soaimé odpovdal

Spatné vatahy na pracavidti

Nedostatefné finantni ohodnoceni

Mevyhovujici pracovni doba

Memoinost kariérniho ristu

Memotivujici benefity

Lepéi stabilita a prosperita konkurendni firmy - jistota zaméstndni

Velki vzdilenost dojizdéni

OOddoonod

liné




