EKONOMICKA UNIVERZITA V BRATISLAVE

FAKULTA PODNIKOVEHO MANAZMENTU

Eviden¢né ¢islo: 102003/B/2022/36122176493487364

ROZVOJ ANOVE TRENDY VO VZDELAVANI ZAMESTNANCOV

Bakalarska praca

Bratislava 2022 Monika Fabryova



EKONOMICKA UNIVERZITA V BRATISLAVE

FAKULTA PODNIKOVEHO MANAZMENTU

ROZVOJ ANOVE TRENDY VO VZDELAVANI ZAMESTNANCOV

Bakalarska praca

Studijny program: Ekonomika a manaZzment podniku
Studijny odbor: Ekonémia a manaZment
Skoliace stredisko: Katedra manaZmentu

Veduci zaverecnej prace: Mgr. Hana GaZzova — Adamkova, PhD.

Bratislava 2022 Monika Fabryova



WERZ7,
S 1,

X
o @ .1, . . .
§ é i Ekonomicka univerzita v Bratislave 36122176493487364
_g . 14 W
S s Fakulta podnikového manazmentu
9, N
2 >

ZADANIE ZAVERECNEJ PRACE

Meno a priezvisko Studenta: Monika Fabryova

Studijny program: ekonomika a manazment podniku (Jednoodborové studium,
bakalarsky I. st., denna forma)

Studijny odbor: ckondémia a manazment

Typ zaverecnej prace: Bakalarska zdverecna praca

Jazyk zaverecnej prace: slovensky

Sekundarny jazyk: anglicky

Nazov: Rozvoj a nové trendy vo vzdelavani zamestnancov

Anotacia: Prehl'ad aktualnych trendov rozvoja zamestnancov vo vzdelavani v podniku.
Aké st moznosti d’alSieho vzdelavania zamestnancov v ramci zvySovania
kvalifikdcie v podniku. Féazy vzdeldvania zamestnancov — analyza
vzdeldvacich potrieb, planovanie a realizdcia vzdeldvania, vyhodnotenie
efektivnosti. Formy a metdédy vzdeldvania — porovnanie aktualnosti,
efektivnosti, pristupnosti. Externé a interné¢ formy vzdeldvania — vyhody
a obmedzenia. Plan osobného rozvoja. Digitalizacia, virtudlna praca,
gemifikacia, kreativne a kritické myslenie a i.

Veduci: Mgr. Hana Gazova-Adamkova, PhD.

Oponent: Ing. Lasha Abuladze

Katedra: KPF FPM - Kat. manazmentu FPM

Vedici katedry: doc. Ing. Mgr. Zuzana Joniakova, PhD.
Datum zadania:  31.08.2021

Datum schvalenia: 01.02.2021 doc. Ing. Mgr. Zuzana Joniakova, PhD.

veduci katedry



Cestné vyhlasenie

Cestne vyhlasujem, Ze zédverecnu pracu som vypracoval samostatne a Ze som uviedla vSetku

pouzitu literataru.



Pod’akovanie

Touto cestou by som sa chcela vel'mi pekne pod’akovat’ pani Mgr. Hane Adamkovej Gazove;j
PhD., za pomoc, ¢as a odborné vedenie pocas celého priebehu spracovavania bakalarskej prace.

Som vd’a¢na za jej nesmierne 'udsky pristup a ochotu.



ABSTRAKT

FABRYOVA, Monika: Rozvoj a nové trendy vo vzdeldvani zamestnancov. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu — Mgr. Hana

Gazova — Adamkova, PhD. — Bratislava: 26.01.2022

Bakalarska praca ,,Rozvoj anové trendy vo vzdelavani zamestnancov“ je zamerand na
problematiku v oblasti vzdelavania zamestnancov a rozvoj novych trendov v ramci spolo¢nosti.
Cielom bakalarskej prace je navrhnit sposob vzdeldvania zamestnancov, ktory by mal
priaznivy vplyv na rozvoj schopnosti a zru¢nosti zamestnancov a sucasne by sa zvysila
efektivita prace a rozvoj samotného podniku. Teoreticka Cast’ bakalarskej prace je zamerana
na deskripciu a analyzu jednotlivych foriem a metod vzdelavania a nasledna analyzu sti¢asného
stavu vzdeldavania zamestnancov na Slovensku a Vv zahrani¢i. Na spracovanie praktickej Casti
sme si zvolili dva subjekty skiimania. Spolo¢nost’ Dentsply Sirona Slovakia s.r.o0. ako hlavni
vyskumntl vzorku a Swiss Re ako porovnavaciu vzorku. Nasim cielom je v tejto Casti sa
zamerat na efektivitu a iroveinl vzdeldvania zamestnancov podniku. Prinosom bakaldrskej prace
je navrhnut’ efektivny sposob vzdelavania zamestnancov v podniku Dentsply Sirona Slovakia

S.I.o.

Kruadové slova: Vzdelavanie. Zamestnanci. Efektivita. Rozvoj.



ABSTRACT

FABRYOVA, Monika: Development and new trends in employee education. — University
of Economics in Bratislava. Faculty of Business management; Department of
management. — Mgr. Hana GaZova — Adamkova, PhD. — Bratislava: FPM EU

The Bachelor's thesis ,,Development and new trends in employee education* is focused on
employee education and new trends‘ development in acompany. The main aim of the
Bachelor's thesis is to suggest a new method of employee education, which should have positive
impact on skills and abilities of every employee in the company. In this way we would increase
efficiency of given processes and job efectivity. The theorethical part of the Bachelor's thesis
is oriented on description and analysis of various forms and methods of employee education.
This part was also oriented to current state of employee education in Slovakia and abroad. We
selected two corporate companies for the practical part of the Bachelor's thesis. Company
Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. is the main experimental sample and the company Swiss Re is
the comparative sample. Our main scope in this part is to focus on efficiency and level of the
employee education of the selected companies. The main scope of this Bachelor's thesis is to
suggest effective method of employee education in company Dentsply Sirona Slovakia s.r.o.

Key words: Employee. Education. Efficiency. Development.
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UVOD

Ekonomicka kriza, globalizacia, konkurenc¢né tlaky, ¢i pandémia nuti Vv sucasnosti
podniky prechadzat obrovskymi zmenami a inovéciami. Podnikatel'ské prostredie vsak
ovplyviiuju aj iné faktory, ako napriklad vzdelavanie, ktoré méa v procese globalizacie silné
postavenie apovazuje sa za zaklad uspechu, pripadne neuspechu podniku. Napomaha

ckonomike, hospodarskemu rastu a formuje I'udi ¢i uz v osobnom, alebo kariérnom raste.

Jednym z hlavnych prvkov konkurencieschopnosti podniku je prildkat a udrzat si
kvalifikovanych a kvalitnych zamestnancov, vediet spravne komunikovat' a pracovat’ so
zamestnancami. Trh prace sice ponuka obrovské mnozstvo zaujemcov, no ¢astym problémom
byva nedostato¢na kvalifikacia. Prave preto je vzdelavanie zamestnancov investiciou, ktora ma
obrovské prinosy nielen pre podnik, ale aj konkrétnych T'udi, ¢im sa zabezpeCi osobnostny

rozvoj a dosahovanie lepsich vysledkov v pracovnom prostredi.

Na druhej strane, v minulosti bol pristup k téme vzdelavania zamestnancov odlisny -
vzdeldvanie zamestnancov sa vnimalo ako nakladova polozka a nepovazovalo sa za hlavny

faktor uspechu podniku.

Celozivotné vzdelavanie sa vo svete neustalych zmien s rychlym nastupom stava
nevyhnutnou stcéastou zivota celej spolo¢nosti. Postupne si podniky zacali uvedomovat, Ze
Tudsky kapital je tym najvacsim bohatstvom podniku, a teda faktorom, ktory dokaze priviest
podnik na vrchol, ale rovnako doviest do tplného zabudnutia na trhu prace. Tento fakt
poukazuje na doleZitost’ starostlivosti o zamestnancov, ich motivacie a poskytnutia moznosti
zdokonal'ovania sa. Podnik by tak mal predstavovat’ mentora pre kazdého zamestnanca po celt

dobu jeho pdsobenia v spolo¢nosti.

Pravidelné vzdelavanie zamestnancov v podniku zvySuje vykonnost a stabilitu
kvalifikacie zamestnancov. Poméha zlepSovat medziludské vztahy, ¢i uz v pracovnhom
prostredi, alebo v osobnom zivote. V dosledku globalizacie, pandémie a roznych inych pricin
sa denne stretdivame snovymi trendami a metddami vzdeldvania, ktoré st aktudlne
spolo¢nostami vyuzivané. Z dovodu vel'kého mnozstva metdd a foriem vzdelavania a neustéle
rastiiceho poctu na trhu, sme sa v nasledujucich kapitolach pokusili priblizit’ a vysvetlit’ danu

problematiku.
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Hlavnym cielom bakaléarskej prace je navrhnit' spdsob vzdelavania zamestnancov,
ktory by mal priaznivy vplyv na rozvoj schopnosti a zru¢nosti zamestnancoVv a sucasne by sa

zvysila efektivita prace a rozvoj samotného podniku.

V prvej kapitole budeme charakterizovat’ I'udsky kapital, jeho podstatu a vyznam pre
podnik a nasledne zadefinujeme podnikové vzdelavanie, jeho ulohu pre podnik atcel

implementécie podnikového vzdelavania.

V druhej kapitole sa budeme venovat metodam a formam vzdelavania v podniku.

Charakterizujeme jednotlivé metddy a formy a ich Gcel a vyuzitie v podniku.

Tretiu kapitolu venujeme stcasnym trendom vo vzdelavani zamestnancov. Vzhl'adom
na aktualnu situaciu, ktora v désledku pandémie presla obrovskymi zmenami v samotnom
riadeni podniku, sa budeme snazit' 0 priblizenie a porovnanie stucasnej a predpandemickej
situacie. Nasledne bude na thito kapitolu S¢asti nadvézovat’ aj dotaznik v ramci praktickej Casti,
prostrednictvom ktorého zistujeme vyhody a nevyhody suc¢asnych metod a foriem a rovnako aj

ich preferencie a spokojnost’ ¢i nespokojnost’ zamestnancov.
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1 SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY

Pre samotny podnik st I'udia najvzacnejSim zdrojom, tvoria bohatstvo podniku. Pri
vybere zamestnancov je preto vel'mi dolezita ich kvalifikacia ¢i sktisenosti v poZzadovanom
odvetvi. Mnoho podnikov sa totiz sustredi na zabezpecenie kvalitného technického vybavenia
¢i aplikacii najmodernejSich technolégii, ktoré su pre podnik zbyto¢né v pripade, ak nema
zamestnancov, ktori by tieto vymozenosti boli schopni ovladat’. NajmodernejSie metddy ¢i

technologie by tym padom ostali nevyuzité, pripadne by nevznikli vobec.

1.1 Dudsky kapital a vyznam jeho rozvoja v podniku

Tedria I'udského kapitalu sa zaoberd vyuzivanim schopnosti, poznatkov a vedomosti
udi s cielom dosiahnutia uspechu podniku. ,, Kazdy subjekt v podniku md vlastnosti, ktoré
tvoria sucast ludského kapitdlu. Spracovava informdcie, interpretuje a reaguje na ne tak, aby
dospel k rozhodnutiu a vyjadril svoje pocity a myslienky.“ (Wright a McMahan, 2011,s. 101)
Kumulacia tohto druhu l'udského kapitdlu je zakladom ,I'udského kapitalu™“ podniku.
Z podnikovej perspektivy modzeme l'udsky kapitdl definovat’ ako schopnosti a zru¢nosti
zamestnanca, ktoré ovplyviuju Gspechy podniku alebo daného odvetvia. (OECD,2007)
Vodak a Kuchaicikova tvrdia, Ze l'udsky kapitadl podniku je tvoreny zamestnancami, ich

vrodenymi a ziskanymi poznatkami, zru¢nost’ami, nadanim, postojmi a kompetenciami.

Podl'a stcasnych sociologickych tedrii, rozhodujuci charakter formovania I'udského
kapitalu podmieniuje kvantitativne a kvalitativne posuny vo svete informatiky, vd’aka ktorym
vytvaraju predpoklady na vznik informacnej spolocnosti. Ludsky kapital je tzko spity so
Sirokou Skalou ekonomickych a neekonomickych prinosov. Z ekonomického hl'adiska je zisk
z 'udského kapitalu povazovany ako rozvoj jednotlivca a narodného hospodarstva. Cudsky
kapital sa poklada za zasadny pojem pri pozorovani rozvoja jednotlivca v podmienkach trhu
prace. Sucasna spolocnost’ je ovplyviiovand socidlnymi poZiadavkami na rozvoj l'udského
kapitalu vo vzdelavani a jeho uplatiiovani v samotnej praxi. Na zaklade empirickych zistenti,
kumulacie vedomosti, zrucnosti, relevantnych pre hospodarsku ¢innost vplyva nielen na
efektivitu prace, limituje riziko socialnej exkluzie a stupniuje vysku prijmu z pracovnej ¢innosti,
ale v znac¢nej miere ma dopad aj na socialne spravanie, o zvysuje efektivitu investovania do

rozvoja l'udského kapitalu.
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1.2 Podstata, vyznam a ciele podnikového vzdelavania

Pre efektivne vzdelavanie zamestnancov je nevyhnutné vybudovat’ podnikovu kultaru.
Je jednou z najvyznamnej$ich motiva¢nych faktorov spolo¢nosti. Predstavuje ,,suhrn
Materialnych a duchovnych hodnot utvorenych tvorivou fyzickou a psychickou pracou
V priebehu vyvoja ludskej spolocnosti, sposob ich osvojovania, vytvarania, uchoviavania a
rozvijania.“ (Fobelova, 2000, s. 14) Predstavuje atmosféru v podniku, formalne a neformalne
vztahy na pracovisku, sposoby riadenia zamestnancov, vztah vedenia k zamestnancom
arovnako aj vzdelavanie svojich zamestnancov. Podnikova kultara je vytvarand najma
prostrednictvom svojich zamestnancov a vztahmi medzi nadriadenymi a podriadenymi. Pre
tvorbu efektivnej a vhodnej kultiry v podniku je dolezité venovat pozornost najmé
podnikovému vzdelavaniu. Podstatou je dosiahnutie adekvatnej irovne vedomosti a poznatkov
zamestnancov z dovodu neustaleho rastu technickej naro¢nosti, modernizacie a pre posilnenie
konkurencieschopnosti dané¢ho podniku. Pre rozvoj zamestnancov je potrebné venovat
pozornost’ aj procesu vychovy. Cielom procesu vychovy je formovat osobnost cloveka

a nasledne transformovat’ nadobudnuté informacie do spravania, tvrdi Vodak a Kuchatickova.

Z hladiska efektivnosti by vzdelavanie zamestnancov malo predstavovat’ dlhodoby
proces pre dosahovanie uspechu spolocnosti arovnako aj pre podporu kariérneho ¢i
osobnostného rastu jedincov v podniku. Hronik (2007) tvrdi, Ze podnikové vzdelavanie ma dva

ciele:

— rozvoj kvalifikacie vSetkych subjektov,

— rast kratkodobej a dlhodobej vykonnosti.

NajdolezitejSim faktorom dosahovania Uspechov podniku je l'udskd dynamika
arychlost. Podl'a (Armstrong, 2007) je pred realizaciou podnikového vzdelavania potrebné
vykonat’ podrobnu analyzu ndkladov a budtcich vynosov pre podnik danou aktivitou. Analyzou
je potrebné identifikovat kvantitativne prinosy a predstavit presvedCivé argumenty
0 navratnosti investicii. Napriek tomu, Ze ziskanie tychto informacii je pomerne naroc¢né,
podniku by to mohlo priniest’ obrovské vyhody. Investiciou do vzdeldvania zamestnancov
ziskava podnik predpoklad sa stat’ lidrom na trhu. (Armstrong, 2007) vo svojom tvrdeni
V prospech investicie vidi potencial v zlepSeni vykonu ¢i uz vo vykone jednotlivca, timu,
kvality a rychlosti produkcie. Moznost’ vzdelavania a osobnostného ¢i kariérneho rastu laka
kvalifikovanych jedincov vstipit' do podniku. Podnik by im mal umoznit' dosiahnut’, ¢i uz

uspokojenie z prace alebo aj zvySenie zarobku a kariérny rast. Rovnako vzdelavanie zarucuje
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operacnu flexibilitu rozsirenim okruhu vedomosti jedinca a u¢i zamestnancov vytvarat’ vhodnu

podnikovu kultaru. (Armstrong, 2007)

Vzhladom na aktudlny priebeh pandémie a zaroveinn ekonomickej krizy sa podniky
snazia hl'adat’ co najefektivnejSie moznosti vzdelavania, ktoré st pre nich klI'icové. Na jednej
strane si uvedomuji Svoje ciele a na druhej strane fakt, ze pre dosiahnutie zisku je potrebna
investicia. Vzhladom k aktudlnemu trendu, existuje mnoho organizécii, ktoré sa venuju
vzdelavaniu zamestnancov a ponukaji vyhodné ponuky ¢i uz pre malé, stredné, vel’ké podniky
alebo nadnarodné spolo¢nosti. Podnikové vzdelavanie je mozné vykonavat’ priamo v podniku
internymi zamestnancami alebo externou organizaciou, ktora sa o kompletné riadenie a priebeh
postara. V dosledku pandemickej situacie su organizacie nitené vykonavat vzdelavanie svojich

zamestnancov vylucne prostrednictvom internetu.

1.3 Formy a metédy vzdelavania

Spolo¢nosti  prechadzajii  dramatickymi zmenami, ktoré si vyZaduju podporu
zamestnancov. Ked l'udia nie su zosuladeni a zapojeni, iniciativy na zmenu maju tendenciu
zlyhat'. Flexibilita, konkurencieschopnost’ a schopnost’ adaptacie sa zmenam je podmienkou

uspesného podnikania.

Na zéklade faktu, Ze Tudsky kapitdl je najcennejSim zdrojom podniku, flexibilita
podniku sa formuje prave vdaka zamestnancom, ktori vzdelavanim sa a Sebarozvojom
nadobudli vlastnosti umoziiujuce adaptaciu pri réznych zmenach a orientaciu v nich.
Formovanie ludskych zdrojov je klicovym faktorom pre tvorbu konkurencieschopnosti
podniku a schopnost’ realizacie novych technoldgii a procesov v ramei podniku s cielom rastu
produktivity pracovného procesu a zvysenia podielu na trhu. Aby podnik dosiahol dané ciele,
formovanie poznatkov a zru¢nosti zamestnancov sa v sucasnosti stava najpodstatnejSou tlohou
firemného vzdeldvania. To podniku zabezpeci dynamicky, pruZzne a adekvatne reagovat’ na

zmeny technoldgii a potenciadlne moznosti trhu.

Vzhl'adom na rdzne vzt'ahy na pracoviskach atiez réoznych zamestnavatel'ov, pre
dosiahnutie uspechu podniku, je délezité porozumiet’ vlastnym zamestnancom a osvojit’ si taka
stratégiu vedenia, ktora by im dala pocitit, Ze predstavuju sucast’ podniku. Porozumenie
diverzite, rovnosti a inklazii zamestnancov vytvara empatického zamestnavatel'a. Empatia

zamestnavatel'a ma obrovsky vplyv na udrzanie si zamestnanca a je pravdepodobnejsie, ze
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zamestnanec pri danom zamestnavatel'ovi aj dlhodobo ostane. Zakladnym zdrojom rozvoja
vzt'ahov medzi jednotlivcami, timom a samotnou organizéaciou je komunikacia vplyvajuca na
celkovy chod spolo¢nosti, firemna kulturu a rozvoj zamestnancov. Je vel'mi podstatné nielen
zdiel'at’ ,,co*, ale aj ,,pre¢o*. Tento akt méZeme nazvat’ aj vzdeldvanie zamestnancov. Vac¢§ina
foriem a metdd vzdelavania funguje prave na principe komunikacie, vd’aka ktorej si jedinci
osvojuju nové vedomosti. Samostiadium, vykondvanie prace alebo samotné vnimanie inych
l'udi je tiez forma vzdelavania. Pre podnik je kI"i¢ové vybrat’ si o najlepSie a najma v stlade s
druhom aktivity, ktory podnik vykonava a v ktorej oblasti sa potrebuje najviac zdokonalovat'.
Spravnym vyberom sa zabezpeci niclen kariérny a osobnostny rast zamestnancov, ale rovnako

aj rast samotného podniku na trhu.

1.3.1 Formy vzdeldvania zamestnancov

Na vytvorenie vyrovnanej a produktivnej pracovnej sily musia manazéri poskytovat’
prilezitosti na d’alsie vzdelavanie a rast. Zial, prili§ vela zamestnancov alebo manaZérov
povazuje Skolenia za nudné alebo zbytocné. Faktom je, ze pri vybere Skolenia, ktoré sa
s tematikou alebo problematikou zhoduje, sa naozaj moze zdat’ nudnym alebo zbyto¢nym, a to
najmé v pripade vyberu nespravneho typu Skolenia. Zosuladenie typov skoleni s potrebami
zamestnancov mdze zabezpelit’ ziskanie prave tych informacii, ktoré zamestnanci potrebuju na
ich rozvoj a to vo forme, ktora im najviac vyhovuje. Za tri najcastejSie a najbeznejsie formy
vzdelavania sa povazuju e-learning, virtudlne Skolenia, tradicné prezencné Skolenia. Kazda
zZ tychto foriem mdze byt poskytovana rovnako ako zamestnavatelom - internym vzdeldvacim

timom, tak aj externymi organizaciami zameranymi na vycvik a vzdelavanie zamestnancov.
E-learning

,,E-learning predstavuje vyuzivanie informacnych a komunikacnych technologii za
ucelom podporovania jednotlivych zamestnancov pri ich vzdelavani, a to najmd z hladiska
sprostredkovavania Studijnych materialov a odborného vedenia.* (Armstrong 2015, str. 361).
ZabezpecCit' je ho mozné prostrednictvom intranetu, Cize internym internetovym pripojenim
podniku. E-learning funguje na baze online videi, testov a kurzov, ktoré poskytuju Skolenia
zamestnancom a su dostupné kedykol'vek a kdekol'vek to zamestnanec potrebuje. Do istej
miery nahradza formu vzdelavania ,.face to face™ a zabezpeCi prenos dat a informacii na
zamestnanca aj Vv pripade, ze sa prave v dany termin nemdze skolenia zucastnit’. E-learning je

vel'mi flexibilny spdsob Skolenia a je mozné ho vykonavat aj jednotlivo a to tak, Ze si jedinec
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vyberie konkrétnu problematiku, ktorej sa prave potrebuje venovat. Nasledne si mdze vybrat
dalsie adalsie, ktoré sa prisposobia jeho individudlnym potrebam. Je jednou
z najjednoduchsich foriem vedenia Skolenia, najmé pre SirSiu skupinu I'udi - zamestnancov,
ktori st odl'ahli alebo maji vysokt mieru fluktuacie. Vd’aka interaktivnym hram, testom,
videam, aktivitim alebo dokonca gamifikovanym komponentom, moze tiez vyrazne pomoct’
udrzat’ zamestnancov zapojenych do skolenia. E-learning predstavuje pre podniky tiez velkl
vyzvu. Grafické zobrazenie a vizualizicia robia e-learning zdbavnym a zaujimavym, avSak
vyzaduju si stanovenie vhodnej stratégie, ato najmid preto, ze srychlym rozvojom a
modernizaciou sa transformuju na zastaralé a nemoderné. E-learningové Skolenia mézu byt
zamerané na rozvoj zakladnych zrucnosti jedinca, napriklad pocitacové zru¢nosti, obsluha
roznych strojov alebo zakladnych procesov vyuZzivanych v podniku. Rovnako ale sluzia aj na
rozvoj dolezitych, Specifickych poznatkov a procesov v podniku, ktoré napriklad vyuziva len
malé mnozstvo zamestnancov. E-learning poskytuje vel'a vyhod, ale aj nevyhod pre podnik.
Jednou zasadnou vyhodou je Setrenie ¢asu a penazi podniku. Je nakladovo efektivnejsia forma
urcend pre vacsie publikum zamestnancov. Podnik znizuje ndklady na poplatky za skolitelov a
Cas zamestnancov, ako aj vydavky stvisiace so Skoliacimi miestnostami, cestovanim,
stravovanim a materidlmi. To prinaSa bezrizikovy, bezstarostny a jednoduchy pristup
k vSetkym datam kedykol'vek a kdekol'vek. V porovnani s prezenénymi $koleniami, e-learning

prinasa ovela vac¢siu a rychlejSiu névratnost’ investicii podniku.
Online $kolenia

Skolenie zamestnancov je jednou z najddlezitejdich stcasti naborového procesu.
V stcasnosti najvyuzivanejSou formou skolenia alebo vzdelavania je virtualne skolenie. To
najmid z dovodu aktudlnej pandemickej situdcie, ktord neumoziiuje organizovat’ bezné
prezenéné Skolenia a vzdeldvacie kurzy. MozZnosti virtudlneho vzdelavania poskytované
zamestnavatel'om st v sucasnosti vel'mi ziadané. Jednym z dovodov je ,,smart working“ resp.,
,home office* - praca z domu. Lepsi pristup k Skoleniam pre jedincov alebo timy moze zlepsit
produktivitu a flexibilitu na pracovisku, upevnit’ a posilnit’ timové vézby a zvysit’ prileZitosti
na rastucu mobilitu, z ¢oho profituju tak zamestnanci, ako aj zamestnavatelia. Aby podniky
zostali konkurencieschopné, mali by vo svojich organizaciach pestovat’ taku kultaru, kde sa
zamestnanci navzajom inSpiruju., proaktivne zlepSuju svoje zrucnosti a stavajii sa odbornikmi

VO SV0jej praci.

Virtualne $kolenia st najcastejsie vedené inStruktormi, ktori sa o priebeh a odovzdanie
informécii postarajii sami. Zamestnavatel' si moze rovnako ako pri e-learningu zvolit’, ¢i
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Skolenia budu poskytnuté internym zamestnancom, alebo sa rozhodne pre externt spolo¢nost’.
Existuje mnoho platforiem, ktoré umoznuji vykonavat rozne akcie, ako napriklad
videokonferencie ¢i Skolenia, no vybrat’ si ti najvhodnejSiu byva pomerne tazké. Dve
najcéastejSie platformy st Zoom od spolo¢nosti Zoom Video Communications, Inc. a Teams od
spolo¢nosti Microsoft Corporation. Obe st vyuzivané v skolach pre distan¢né vzdelavanie,
alebo v nadnarodnych spolo¢nostiach pre celopodnikovii aexternit  komunikéaciu.
Prostrednictvom platforiem moze zamestnavatel’ alebo sprostredkovatel’ Skoleni zorganizovat’
meeting a zamestnanci sa dont dokazu jednoducho pripojit pomocou linku, prostrednictvom
udalosti v kalendari alebo Specifického kdédu. Vyuzivanie platforiem Setri financie podniku,
avsak stale v nie takej miere ako v pripade e-learningu. Z pohl'adu zamestnancov je vyhodou
virtualnych $koleni flexibilita a tispora ¢asu. Podobne ako pri e-learningu, zamestnanec ma
moznost’ sa dodatocne vratit’ ku Skoleniu. Nevyhodou virtualnych skoleni méze byt’ napriklad
slaba motivacia zamestnancov. Na zaklade faktu, Ze aktualne vacsina podnikov pracuje z domu,
Casto sa stdva, ze zamestnanci st malo motivovani a pocas online $koleni nie su sustredeni, ¢o
nasledne zapri¢ini osvojenie mensiecho mnozstva poznatkov ako to byva pri prezenc¢nej forme
vzdeldvania. Zamestnanci su pocas prace z domu rozptyl'ovani réznymi faktormi, ¢o sa pri
pobyte priamo v podniku nestane. Mozno aj z tohto dovodu bola pred pandémiou preferovana
forma vzdelavania zamestnancov prave td prezencna. PocCas pandemickej situacie, ktora
obmedzila pohyb 0s6b a stretavania sa, mnozstvo firiem vyuzilo moznost’ prace z domu aj pri
pracovnych poziciach, u ktorych do doposial’ nebolo zavedené. Taktiez sa zistilo, Ze u mnohych
zamestnancov sa pracovny vykon dokonca zvysil. Preto sa najméd nadnarodné spolo¢nosti
rozhodli umoznovat' pristup k roznym Skoleniam a ziskaniu certifikdtov pre svojich
zamestnancov prostrednictvom virtudlnej sféry vzdeldvania. Tato moznost' je stcastou
benefitov zamestnanca. Nepovinné Skolenia s hradené zamestnavatelom, ¢o mdze motivovat’
zamestnancov sa neustale vzdelavat’ a zlepSovat’ sa. VolI'né vyuZitie Skoleni pre zamestnancov
je vel'kym prinosom aj pre spolo¢nost. To najma z dovodu, Ze najvyznamnej$Sim faktorom

uspechu podniku je I'udsky kapital a jeho rozvoj a kvalifikacia.
Skolenie na pracovisku

V minulosti najviac, avsak aktualne najmenej vyuzivanou formou vzdelavania, je
prezencna forma. Pred zaciatkom druhej polovice roka 2019 boli prezencné Skolenia
najbeznejSou formou vzdeldvania zamestnancov. Organizovali sa zvicSa vo vel’kych skoliacich
miestnostiach a na pracovisko prichadzal instruktor, ktory celé skolenie viedol. Venoval sa

zamestnancom, komunikoval s nimi najmé individualnou metodou face to face. Zamestnanci
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aktivne kladli otazky, vnimali dianie Skolenia, vnimali podnikovu kultiru a nasavali informacie
¢i uz vizudlne, alebo zvukovo. Na zéklade toho, ze jedinec bol na pracovisku, vo firemne;j
atmosfére ovela lepSie vnimal a ststredil sa na Skolenia v porovnani so sucasnostou.
Vzhl'adom na to, ze prezencné Skolenia su zvicsia sustredené na jednu problematiku, su pre
podnik nakladnejSie. Pricom virtudlne Skolenia alebo e-learning sa mo6zu venovat’ SirSiemu
okruhu stcasne. Tradi¢né prezenéné Skolenia boli z pohladu sprostredkovatela tiez
vyhodnejsie a zaujimavejsie, nakol’ko je kIicovy pre vykon Skolitel'a feedback, ktory dokézal
ziskat’ rychlejSie pri traveni Casu so zamestnancami osobne. Sledoval mimiku tvare l'udi,
gestikulaciu, prezentovanie nazoru, reakcie na rdoznorodé podnety. Dokazal si vSimnat' ako
l'udia vnimaju $kolenie a zaroven, ¢i s aktivni a prejavujii zaujem. PriCom pri virtudlnych
Skoleniach je ziskanie spitnej vizby komplikovanejsie. Jedinou moznostou VO virtualnom
prostredi je formou dotaznikov spokojnosti, ktoré ale ¢astokrat neodzrkadl'uji skuto¢ny priebeh
a stavaju sa tak bezpredmetnymi, pripadne ich obecenstvo odignoruje, ¢o sa ale pri prezencne;j
forme nestava. Dotaznik spokojnosti je mozné poskytnut aj pri prezenc¢nej forme a to hned’, po

ukondéeni $kolenia.

Nakol’ko sti¢asna doba presla v priebehu dvoch rokov obrovskymi zmenami, mézeme
tvrdit, ze digitalizacia mala na podniky a organizacie vel'ky dopad a stala sa sucastou nasich
zivotov. Praca z domu pred pandémiou bola len jednou z vyhod a limitovana pre vybranych

zamestnancov. V sucasnosti sa stala beznou vecou, V ktorej mnoho firiem vidi prileZitost’.

1.3.2 Metody vzdelavania zamestnancov - klasickeé

Dostupnost’ vel'kého mnoZstva a r6znych druhov metdd vzdeldvania zamestnancov sa
moze na prvy pohlad zdat ako obrovska vyhoda, no vyber spravneho rieSenia spomedzi
vSetkych moZnych metéd moZe znamenat’ v kone¢nom dosledku pre zamestnavatela problém.
Pri vybere najvhodnej$ich metdd je potrebné vykonat’ analyzy potreby, na zaklade ktorych je
mozné si zvolit’ najvhodnejs$iu metodu v stilade s potrebami podniku a zamestnancov. Rovnako
ako pri formach vzdelavania, aj jednotlivé metdody moézu byt sprostredkované externymi
organizaciami, ¢i priamo internymi zamestnancami, pripadne kombinaciou dvoch. V dosledku

velkého mnozstva je mozné metddy vzdeldvania zamestnancov rozdelit’ do dvoch skupin:

- vzdelavanie na pracovisku (ang. On-the-job)

- vzdelavanie mimo pracoviska (ang. Off-the-job). (Joniakova a kol., 2016, s. 261)
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Medzi metddy vzdelavania vykondavanych na pracovisku alebo on-the-job, najcastejsie
zarad'ujeme instruktdaz, koucovanie, asistovanie, mentorovanie, rotacia. V sucasnosti tychto
pat metdd vzdelavania je najvyuzivanejSich, ato najméd v nadnarodnych spolocnostiach.
., Vzdelavanie pri vykone prace byva v praxi zabezpecované priamo manazérmi alebo mentormi
poverenymi touto ulohou. (Joniakova a kol., 2016, s. 261) Velkou vyhodou tychto metod
vzdelavania je to, ze zamestnanec pracuje Vv realnom cCase, ¢o znamena, ze manazér alebo
mentor je schopny venovat’ sa mu osobne a v momente, ked’ to zamestnanec prave potrebuje.
Vykonavanu c¢innost’ zamestnanec priamo preziva, u¢i sa avnima okolie okolo seba.
Vykonavat’ pracu samostatne je najlepSim sposobom vzdelavania pre svoj sebarozvoj alebo

kariérny rast.
InStruktaz

Jednou z najcastejsich metdd vzdelavania je instruktaz. Je zaroven aj najjednoduchsim
spdsobom vzdeldvania zamestnancov a vyuziva sa prevazne pri novych zamestnancoch pocas
zaucCania. InStruktaZ je svojim spdsobom predstavenie prace, ktori bude jedinec vykonavat
a akym pracovnym postupom sa aplikuje. Sposob interakcie inStruktdze je najmé pridelenie
menej skuseného jedinca ku skisenému, ktory ma osvojené jednotlivé procesy a je schopny
odovzdat’ svoje vedomosti a skiisenosti novému zamestnancovi. Vzhl'adom na to, Ze inStruktaz
nie je efektivny sposob vzdeladvania a rozvoja zru¢nosti jedinca, vyuZiva sa najma pri aplikacii
jednoduchych pracovnych postupov. Prave pri inStruktdzi si jedinec osvojuje informacie len od
jedného zdroja, o moze niest’ aj riziko nedostato¢ného vzdelania v danom prostredi. Je preto
nevyhnutné, aby sa podniky rozhodli pre najlepSiu kombinaciu r6znych metdd, ¢im dosiahnu

efektivnost’ a vyssiu kvalifikaciu svojich zamestnancov.
Kouding

Manazéri a lidri st rozhodujticimi faktormi tspechu podnikania, rovnako ako efektivne
koucovacie schopnosti. Dosledné kou¢ovanie pomaha pri nabore a udrzani zamestnancov, pri
zlepSovani vykonu, zru€nosti a prenose vedomosti. Okrem tychto vyhod je koucovanie
efektivnou metddou na posilnenie a prenos ucenia. Koucing zamestnancov je doleZitou
sucast'ou neustaleho riadenia vykonnosti. Je kI'icom k budovaniu a udrziavaniu motivacie
zamestnancov. Je implementovany s cielom poskytnit’ zamestnancom prilezitost' rozvijat
Specifické zrucnosti, aby sa stali zdatnejSimi pri vykonavani pozadovanych tuloh. Dava
zamestnancom $ancu naucit’ sa zru¢nosti potrebné na to, aby vynikli vo svojej organizacii. Jeho

dodlezitou sucast’ou je budovanie a posililovanie motivacie zamestnancov k zmenam v spravani
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zamestnanca alebo pre rast sebaistoty pri ich vykone. ,, Koucovanie je mozné chdapat’ aj ako
prostriedok ci riadiaci styl napomdhajuci prekonat osobné bariéry, ktoré zamestnancom brania
V osvojovani novych postupov, byt uspesny aj v dosledku zmenenych podmienok, alebo pri
zmene poziadaviek na jeho pracu.* (Urban, 2017, str. 83) Okrem toho, ze kou¢ing napomaha
Vv kariérnom rozvoji, existuje viacero druhov a mozno ho vyuzit’ ¢iuz je to v profesijnom smere,
alebo aj v sikromnom rozvoji jedinca. Koucing méze byt tvoreny na rézne tematiky a moze
byt sustredeny na dosiahnutie r6znych cielov. Cielom kouc¢ingu alebo metdda vykonédvania
koucingu nespociva prave v tom, ze mentor alebo manazér priamo vyslovi rieSenie problému,
ale prave naopak, snazi sa zamestnancov naviest’ na jeho rieSenie a tym ich ucit’ celit’ roznym

situaciam.

V sucasnosti je spravanie manazéra a mentora kl'acovou vlastnostou pre efektivny
kouc¢ing. Rovnako ako spolo¢nost’, tak aj zamestnanci maji moznost’ vyberu svojich manazérov
a mentorov, a to na zaklade poziadavky o zmenu mentora. Radikalnym sposobom je podanie
vypovede. Preto je dolezité, aby manazéri ¢i mentori, ktori trénuju zamestnancov, motivovali k
celkovej zmene, novym pracovnym navykom, sebarozvoju, podavaniu lepSieho pracovného
vykonu, ¢im sa buduje talentovana a aktivna pracovna sila a tym aj zdravy a prosperujuci

podnik.

Koucing je sposob ako prepojit realne potreby zamestnancom so samotnym
vzdeldvanim. Zvycajne prebieha spdsobom 1+1 alebo (ang. One to one). Je to pristup, pri
ktorom je pritomny iba samotny zamestnanec a jeho kou¢, ¢i mentor. Nakolko koucing nie je
univerzalna zalezitost, mentor ¢i manazér sa pred vykonom mal zoznamit s jedincom a zistit’,
aké st jeho silné a slabé stranky, aké su jeho ciele a schopnosti. Rovnako je mozné koucovat
aj vacsiu skupinu l'udi, v ramci ktorej st pracovnici na rovnakej alebo podobnej trovni
s rovnakym cielom. V désledku toho, ze koucCing je sucastou nasho kazdodenného Zivota,
koucing je vhodné kombinovat’ sroznymi d’alsimi metdodami ¢i formami vzdeldvania
zamestnancov. Ich kombinaciou je vicSia pravdepodobnost’ zefektivnit’ proces vzdelavania

zamestnancov a urychlit’ navratnost’ investicii podniku do samotného procesu.
Asistovanie

Jednou z vel'mi Castych foriem vzdelavania zamestnancov je asistovanie. Asistovanie je
najvyuzivanejSim spOsobom vzdeldvania zamestnancov, ato najmd na samom zaciatku
pdsobenia v spolocnosti. Pri asistovani je zamestnanec prideleny k inému zamestnancovi, ktory

je skusenejsi, v podniku pdsobi dlhSie apoznd procesy. V pociatoCnej faze asistovany
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zamestnanec len pozoruje auci sa nové procesy a prijima nové informacie. Nasledne je
asistovanému zamestnancovi povolené zasahovat do procesov a pomdahat ostatnym
zamestnancom, ¢im si osvojuje nové postupy a metddy vyuzivané v podniku. Asistovanie ma
svoje vyhody a nevyhody. Jednou z vyhod je najma to, Ze si zamestnanec buduje vzt'ah priamo
SO zamestnancami na pracovisku avnima situacie adej Vrealnom c¢ase. PriCom pri
interaktivnych formach asistovania to moze byt menej efektivne a zdihavé. ,, Nevyhodou je

riziko osvojenia si nespravnych postupov, kedze instrukcie ziskava zamestnanec iba z jedného

zdroja. “(Joniakova a kol., 2016, s. 262)
Mentoring

Mat’ svojho mentora na pracovisku je pre jedinca kl'aicové najmé z dovodu jednoduche;j
adaptacie sa v podniku. Najjednoduch$ou formou mentorovania je poverenie ¢i ziskanie
starSieho jedinca v podniku, ktory je skiiseny a schopny mentorovat’ zamestnanca. Je to proces,
ktory vyuzivaju malé podniky, ktoré si nemozu dovolit’ alebo nechct investovat’ vo vysoke;j
miere do vzdeldvania zamestnancov. Tento sposob ale nemusi byt vzdy efektivny
a najvhodnejsi vzhl'adom na to, ze kazdy jedinec si poznatky osvojuje rozdielne a vnima veci
inak. To m6ze mat’ na druhého jedinca dokonca aj negativny vplyv, nakol'’ko sa moze stat’, ze
si osvoji nespravne poznatky, pripadne bude ovplyvilovany spravanim iného zamestnanca.
Druhou formou mentorovania je proces, ktory je vyluéne zaloZzeny na interakcii
a implementacii vySkolenych jedincov, mentorov, ktori jednotlivym skupindm jedincov ¢i
jednotlivcom napomdhaji v ich kariérnom ¢i osobnom raste. Poukazuje na jeho poévod v
koncepte uciovskej pripravy, ,, ked skusenejsi jednotlivec odovzdal svoje vedomosti o tom, ako
bola viloha vykonand a ako fungovat'v komercnom svete * (Clutterbuck, 2004, str. 45). Mentori
sluzia na to, aby zamestnancom davali adekvatne rady Kk situacii a viedli ich k spravnemu
rieSeniu problému. Okrem toho, ze ich hlavnou tlohou je poméhat zamestnancom pri praci, je
dolezité vybudovat’ si k nim cestu a byt’ nepretrzite ich oporou v akomkol'vek smere. Zakladom
uspechu procesu je vzajomna dovera a podpora medzi mentorom a zamestnancom ¢i timom.
Mentori slizia na to, aby rozvijali obzor zamestnancov s cielom dosahovania uspechu
a vysledkov. V porovnani s koucovanim, mentorovanie je dlhodoby proces, ktory prechadza
fazami v budovani vztahu s jedincom. Vztahy medzi mentorom a jedincom cCasto ostavaju
aktivne aj po ukonceni mentorovania a presunie sa do sukromného zivota oboch. Koucovanie

je z tohto dovodu menej osobny, resp. vzt'ah sa uzatvara po skonceni koucovania.

Okrem toho, Ze mentorovanie je vel'mi osobny spdsob ucenia zamestnancov je aj jednou
Z najefektivnejSich technik vzdeldvania zamestnancov. Napriek tomu, Ze sucasnd situacia
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v dosledku koronakrizy nepovoluje priamu navstevu pracoviska, pripadne len v obmedzenej
frekvencii, mentorovanie nad’alej pretrvava a vyuziva sa. Momentalne formy mentorovania
fungujt prostrednictvom internetového prepojenia a platforiem vyuzivanych na pracovisku.
Najcastejsie prebieha formou videokonferencii, hovorov ¢i virtudlnou konverzaciou. Virtualne
formy mentorovania sa z pravidla menej efektivne a to z dévodu, Ze komunikacia face to face
je tiez spdsob vychovy a vzdeldvania zamestnancov najmi pre jednoduchsi prenos informadcii

v danom momente, nakol’ko prostrednictvom internetu to moze byt’ zdihavejsie a neosobné.
Rotacia

Rotécia prace je manazérsky pristup, pri ktorom sa zamestnanci presuvajiu medzi dvoma
alebo viacerymi Ulohami alebo ulohami v pravidelnych asovych intervaloch, aby boli
vystaveni vSetkym vyzvam podniku. Ide o vopred naplanovany pristup s cielom otestovat’
zru¢nosti a kompetencie zamestnanca, aby bolo mozné ho umiestnit’ na spravne miesto. Okrem
toho znizuje monotonnost’ prace a dava zamestnancovi S$irSiu sktsenost a napomaha pri
ziskavani novych poznatkov. Proces sluzi ucelu vedenia aj zamestnancov. Pomaha
manazmentu objavit’ talent zamestnancov a urcit, v ¢om je najlepsi. Na druhej strane déva
jednotlivcovi Sancu preskimat’ svoje vlastné zaujmy a ziskat’ skisenosti v réznych oblastiach
alebo operaciach. Uspech organizacie zavisi od pracovnej produktivity. Ak st zamestnanci
spravne umiestneni, budu schopni poskytnut’” maximalny vykon. V pripade, ze im nie je

pridelena vyhovujuca préca, je to velky problém tak pre zamestnanca, ako aj pre podnik.

NajddlezitejSim cielom rotdcie prace je zniZit' monotonnost a opakovatelnost’ prace.
UmoZziuje zamestnancom zaZit' rozne typy pracovnych miest a motivuje ich k dobrému vykonu
v kazde; fdze zmeny pracovného miesta. Hlavnou funkciou rotdcie je vytvorit skupinu
zamestnancov, ktorych je mozné umiestnit na vyS$§iu uroven anahradit’ chybajiceho
zamestnanca, ktory podnik opustil. Cielom je vytvorit okamziti ndhradu hodnotného
zamestnanca zvnutra organizacie. Napriek tomu, Ze rotdcia umoZziuje jedincom vidiet’ veci
komplexnejsie a flexibilnejSie, zvy€ajne nechct menit’ oblast’ svojej ¢innosti. Akonahle za¢nu
vykonavat’ konkrétnu ulohu, nechcu sa posunit’ zo svojej komfortnej zoény. Prostrednictvom
rotacie pracovnych miest ich manazéri vopred pripravia, aby mali SirSiu Skdlu pracovnych
skusenosti a rozvijali rozne zru¢nosti a kompetencie. Je to nevyhnutné pre celkovy rozvoj
jednotlivca. Zaroven rozumeju problémom roéznych oddeleni a snazia sa tomu prispdsobit’.
V sucasnosti sa rotacia prace vyuziva pomerne ¢asto aj v dosledku koronakrizy. Vzhl'adom na
to, ze podniky Vv dosledku pandémie, boli natené zniZit' ndklady a tym zredukovat’ pocet
zamestnancov. V pripade zruSenia danej pozicie, dotknutému zamestnancovi bolo umoznené
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rotovat’ na inu poziciu. Tym podnik Setri naklady a nie je nutné organizovat’ nébor alebo

prijimat’ novych zamestnancov.

1.3.3 Metody vzdelavania off-the-job

Vo vSeobecnosti sa metody vzdelavania rozdel'uju podl'a miesta vykonu, a to na metody
vzdeldvania na pracovisku a mimo pracoviska. Metddy vzdeldvania mimo pracoviska su
aplikovatel'né pre podniky akejkol'vek velkosti ¢i uz su to nadnarodné korporacie, stredne
vel'ké ¢1 malé podniky. NajcastejSie vzdelavanie mimo pracoviska sa uskutociiuje v Skoliacich
strediskach, $kolach alebo roznych kongresoch. Skolenie zamestnancov dava prilezitost' naugit
sa nové zru¢nosti alebo znalosti v danom odvetvi. Zamestnavatelia nepocit'uju potrebu nahradit’
svojich menej informovanych zamestnancov novymi kandidatmi, pretoze ich dostatocne
vzdeldvaju v rdmci podniku alebo mimo podniku. Ked’Ze Skolenia prebiehaju mimo pracoviska,
zamestnanci necelia tol’kym preruSeniam alebo rozptylovaniu. To znamena, ze sa mozu
sustredit’ na ucebny material a ziskat' zo Skolenia ¢o najvacsi uzitok. Podl'a Blahu metédami
off-the—job st prednasky, seminare, workshopy, skupinové diskusie, demonstrovanie, rieSenie
pripadovych §tadii, simulacie, manazérske hry, hranie roly, development centre a outdoor
training. Podl'a nasho nazoru su v sti¢asnosti najviac aplikované metody off-the-job workshopy,

hranie roly a prednasky, ktorym sa aj budeme V tejto Casti venovat'.
Workshop

Pomerne efektivnou a Casto vyuzivanou metédou vzdelavania off-the-job sa
workshopy. Workshop je vo vSeobecnosti stretnutie uréené pre skupinu l'udi so zaujmami,
odbornymi znalostami alebo profesiami v urcitej oblasti, ktori sa aktivne zapdjaji do
intenzivnej diskusie a vyskumu na konkrétnu tému alebo projekt. Hlavnym cielom je zvysit’
odbornost’ kazdého jednotlivca, ktory sa podujatia za¢astni. Iné nazory vysvetl'uja, ze koncept
workshopu je formou Cinnosti, pri ktorej sa stretdva niekol'’ko odbornikov v urcitej oblasti so
skupinou 'udi z rovnakého prostredia alebo profesie, aby sa zapojili do interaktivnych aktivit s
cielom prediskutovat’ uréité problémy. Cinnosti workshopov sa tiez zvy&ajne zameriavaju na
diskusiu o konkrétnych problémoch, s ktorymi sa zamestnanci stretdvaju, ¢im sa snazia

dosiahnut’ rieSenie a prekonanie jednotlivych problémov.

Charakteristickym cielom workshopov je najst’ rieSenia problémov, ktoré st témou

diskusie. Zucastneni zamestnanci tak objavia najlepSie rieSenie problémov pomocou
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konceptov, o ktorych sa diskutovalo na workshope. Vekové obmedzenie, funkcia alebo dizka
doby posobenia v podniku nie st urcené. Staci, ak ucastnik zvladne, pochopi dant tematiku
a bude schopny na fiu adekvéatne reagovat’. Doba trvania workshopu je zvéacésia v rozmedzi od
jedného az troch dni v zévislosti od diskutovanej témy. Vyhodou workshopov je, Ze je zamerany
konkrétne na jednu tematiku, o ktorej sa diskutuje, aplikuju sa na fiu rozne aj fyzické aktivity,
pripadne sa pocas diskusie workshop moze zIucit' s inou metédou off-the-job, napriklad hranim
roly. V doésledku toho, Ze samotny workshop je menej formalny v porovnani s konferenciou,
Vv pripade zlicenia alebo kombinacie tychto dvoch metdd, workshop by bol efektivnejsi a to
najmi z dovodu, Ze by bol zaujimavejsi, pestrejsi a zamestnanci by mohli vlozit’ do diskusie

svoju predstavivost’ a myslienky.

Vzhl'adom na to, ze workshopy su vykonavané mimo pracoviska a to najéastejSie na
Skoliacich strediskach, kongresovych salach a podobne, si vyzaduje aj vysSie ndklady
V porovnani s metdédami vzdeldvania priamo na pracovisku. Vzdelavanie mimo podniku je pre
zamestnavatel’a relativne nakladnejsie a zaroveti aj Gasovo naroénejsie. Ugast’ zamestnancov na
workshopoch znamend pre zamestnéavatel’a aj nizs§i vykon prace v obdobi vzdeldvania, ¢o vSak

prindsa predpoklad, Ze po absolvovani workshopov sa vykon podstatne zvysi a zefektivni.
Prednaska

Jednou z formalnych metdd vzdelavania zamestnancov je prednaska. Pomerne Casty
sposob sprostredkovania velkého mnozstva najmi teoretickych informacii, pricom sa
zamestnanci dokaZu uvolnit’, nakol’ko nie je tak stresujuci a zvdcSa sa nevyzaduje aktivne
zapojenie. Je vhodné ju preto kombinovat’ s diskusiou. V tom pripade sa prednaska stava menej
monotonnou a je predpoklad, Ze si zliastneni osvoja eSte vacsie mnozstvo informacii ako pocas
samotne] prednasky. Cielom prednésajiceho je odovzdat ¢o najviac informdcii a vedomosti
publiku a nasledne ziskat ohodnotenie kvality, zrozumitelnosti a potreby danej témy.
PrednaSky umoziuju ucit’ sa od odbornikov v danom odbore a ziskat’ také informacie, 0 ktorych
by sa zamestnanec mozno nikdy nedozvedel. Prostrednictvom odborného vedenia a instrukcii
sa zamestnanec bude citit’ lepSie a pripravenejsie na svoju pracu. Vzhl'adom na to, Ze prednasky
sa primdrne vykondvaju formou akademického stretnutia, t. j. prebieha vo velkych
prednaskovych miestnostiach, st vysoko nakladné pre podnik a zéroven obcas aj menej

efektivne a pre zamestnancov ¢asovo naro¢né.
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Rolova hra

Pre rozvoj praktickych zru¢nosti zamestnancov je idedlnou metodou vzdeldvania prave
hranie roli. Pri tejto metode hravost’ a aktivny pristup nesmu chybat’. Zamestnanec ma moznost’
odskusat’ si rozne role a vzit' sa do nich. Tymto sposobom si moze uvedomit’ a vyskusat
postavenie v odlisnych situaciach a interakciach, ktoré sa v jeho pracovnom zivote mozu
naskytnut’. Hraci roli musia rychlo reagovat’ na neustale sa meniacu situaciu takym spdsobom,
akym by reagovali na situaciu v redlnom zivote. Tato mimopracovna tréningova metdda zahina
realistické spravanie za hypotetickych okolnosti. Rolova hra umoziiuje zamestnancovi nacvicit’
si niekol’ko veci stcasne, priCom moze ziskat' spatni vazbu v realnom Case a takmer okamzite
mdze upravit’ svoje spravanie na zaklade prichddzajiacich podnetov. Hranie roli je postavené na
vedomostiach a sktsenostiach ¢loveka tym, Ze ho nati premyslat, analyzovat situaciu,
Spekulovat’ o postojoch, pocitoch a neistotach, ktoré sa moézu naskytnit’ v redlnej situdcii.
Pomocou hrania roli si tym padom zamestnanec dokaze vytvorit’ budice situéacie a pripravit’ si
adekvatnu interakciu. Rolova hra je flexibilnym vzdeldavacim nastrojom. Mdze byt’ planovana

alebo vytvorena v désledku impulzu danej aktivity.

Rolova hra je dlhodobo uznavanou metdédou vzdelavania. Umoziuje udrzat’ efektivitu
vzdeldvania ¢i prace. Je idedlnou metddou pre skupinu I'udi v rdmcei timu alebo mimo, pre osoby
nezavislé od seba. Hranie roli v rdmci timu napomaha budovat’ si medzi sebou doveru a to tym,
7ze poskytuje bezpecné prostredie pre simulovanie novych, nezndmych situacii, ktoré
napomahaju Celit' kazdodennym alebo zlozitym situaciam. Tymto sposobom méa moznost’
nadobudnut’ skisenosti so zvladanim moZnych stavov a s rozvijanim kreativnych zru€nosti pri
rieSeni problémov. Dobré hranie roli si vyZaduje aj dobré schopnosti pocivania. Okrem
porozumenia slov, ktoré druhad osoba hovori, je dolezité venovat’ pozornost’ aj reci tela a
neverbalnym indiciam. Je lepSie, ak si zamestnanec rozvinie tieto zru¢nosti pri hrani roli, nez v

skutoCnom svete.
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1.4 Aktualne trendy vo vzdelavani zamestnancov

Za posledné dva roky spolo¢nost’ presla obrovskymi zmenami, ¢i uz v kazdodennom
zivote, alebo vo svete prace. Praca vykonavand v kolektivoch, spoloCenské vzt'ahy na
pracovisku alebo organizovanie stretnuti je takmer uz len spomienkou. V désledku koronakrizy
sa vzdelavanie na pracovisku stalo jednou z prvych a najviac zasiahnutych obchodnych aktivit.
Vzdeldvanie zamestnancov, ale aj samotné podniky sa stali ohrozenymi a boli ntteni Celit
dosledkom koronakrizy ato, za o najkratSi ¢as a Co najefektivnejsie. Vzhl'adom na nahle
pozastavenie prevadzok a nasledné prerusenie vycvikovych a rozvojovych aktivit, podniky
a zamestnanci ¢elili stagnacii aktivit na rozvoj zrucnosti. Napriek nepriaznivej situdcii vSak
podniky a organizacie na celom svete preukazali svoju schopnost’ improvizovat a zaviest
mnozstvo inovativnych postupov rieSenia pre zmiernenie vplyvu pandémie. V ddsledku
prudkého nérastu koronakrizy, bolo potrebné v podnikoch vykonat’ rekvalifikacné programy,
ktoré zahfiali nielen technické zruc¢nosti, ale aj socidlno-emociondlne zruénosti, time
management, bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (BOZP), digitalne zruc¢nosti, duSevné
zdravie a pohodu. V Zivotoch l'udi a podnikov sa Coraz viac zacal rozvijat’ virtualny zivot
vzdeldvania. Digitalne a virtudlne vzdeldvacie programy boli na vzostupe uz pred vypuknutim
COVID-19 a teraz vidime vyrazny narast takych vzdelavacich programov, ktoré mnohi mladsi
zamestnanci prijimaju. Lidri v oblasti vzdelavania a rozvoja sa pochopitel'ne obavali presunu
vSetkych Skoleni online na zaciatku pandémie, ale na zaklade vyskumu sa dokazalo, Ze online

Skolenia nielen preklenuli medzeru, ale st aj efektivnejsie.

Spolo¢nost’ NovoEd poverila nezavisla vyskumnu firmu, aby vykonala prieskum medzi
150 lidrami v oblasti vzdeldvania a rozvoja o tom, ako je vzdeldvanie na dialku efektivnejSie,
poukazali na nedostatky v online priestore a aké prekvapivé vyhody vzdelavania sa objavili
prave vtedy, ked’ boli podniky nutené zacat' vykonavat’ pracu len prostrednictvom online
priestoru. Graf zdoraznuje niektoré z kl'iCovych zisteni z pripravovanej analyzy spolo¢nosti
NovoEd o vplyve prace na dial’ku na podnikové vzdeldvanie . Lidri v oblasti vzdelavania tvrdia,
ze praca na dialku zlepSila kvalitu, vysledky a dostupnost’ podnikového vzdeldvania. Na
zéklade vyskumu sa zistilo, ze az 95 percent bolo prekvapenych, ako praca na dial’ku zlepsila
Skoliace programy. 79 percent respondentov veri, ze online Skolenie prindsa lepSie vysledky
ako osobné, 54 percent si mysli, Ze kvalita vzdelavania sa pocas prace na dialku zlepsila, 88
percent sa domnieva, ze prechod na digitdlne vzdelavanie z tradi¢nych osobnych stretnuti
otvara moznosti vzdelavania pre viac zamestnancov a 80 a viac percent o¢akava, ze vacSina

firemnych skoleni ostane online aj po skon¢eni COVID-19.
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Napriek tomu, Ze sa podniky snazia ¢o najlepsie adaptovat’ v sucasnej situacii, niektori
zamestnanci dosledky pandémie znésaju tazsie. Dusevné zdravie zamestnancov je v sucasnosti
najvacsou vyzvou pre podniky a samotné riadenie I'udskych zdrojov. Presunom do online
priestoru a travenim ¢asu v domacom prostredi je pre I'udi ovel’a naro¢nejsie a menej komfortné
V porovnani s obdobi pred pandémiou. Mentalna pohoda l'udi prudko klesa ato v dosledku
obmedzeniu socializacii obyvatel'stva, zvySovaniu pocitu izolovanosti a 0samelosti, a tym rast
dopadu stresovych faktorov na celkové zdravie ¢loveka. Adaptacia sa do online priestoru moze
byt pre niektorych l'udi naozaj narocna, ¢im atraktivita ich prace a angazovanost’ klesa.
Nielenze 'udom klesa motivacia pri praci z domu, no l'udia nedokazu oddelovat’ sukromny
zivot od prace. Vzhl'adom na to, Zze proces zmien prebehol pomerne rychlo, zamestnavatelia sa
snazia svojich zamestnancov podporovat a poskytnit’ im sposoby, ktoré by im napomohli
k efektivnemu vykonu ich prace a priblizit' ich asponi v nejakej miere k predpandemickej
situacii. Vplyvom pandémie sa zamestnanecké benefity viditeI'ne zmenili a to tak, Ze sa vicSina
benefitov presunulo taktiez do online priestoru. Pre udrzanie pracovnej pohody zamestnancov
sa Skolenia, workshopy a iné aktivity zabezpecuju prostrednictvom online platforiem, kde si
ich m6zu zamestnanci kedykol'vek a kdekol'vek prehliadat. Vzhl'adom na mentalne zdravie,
Vv predpandemickom obdobi zamestnavatelia zabezpecovali psychologické vySetrenia priamo
na pracovisku alebo v inom zariadeni. VySetrenie je sucastou benefitov, ¢ize je plne hradené
zamestnavatel'om. Mentalne zdravie Cloveka nie je len sGiasnou témou ale samozrejme aj
predpandemickou a ¢i uz vplyvom pandémie alebo nie, vzdy bolo potrebné sa starat’ a 0 zdravie
svojich zamestnancov, inak by nastalo riziko nizkeho vykonu préace, inokedy aZ neschopnost’.
Stcasnosti sa vySetrenia vykonéavajl najcastejsie prostrednictvom videokonferencii. Vzhl'adom
nato, Ze v sucasnosti sa na tieto aktivity vyuziva primarne virtualny svet, je vel'mi délezité, aby

vSetky metddy a formy vzdeldvania boli pre zamestnancov zaujimavé a produktivne.
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2 Ciel’ prace

Systematické a sustavné vzdelavanie zamestnancov je jednym z najdolezitejSich faktorov
na dosiahnutie stability zamestnancov, stability podniku a neustdla motivacia zo strany
zamestnavatel'a v kone¢nom dosledku méze zabezpecit' nie len rozvoj zamestnancov ale aj

rozvoj samotného podniku.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je navrhnit’ sposob vzdelavania zamestnancov, ktory
by mal priaznivy vplyv na rozvoj schopnosti a zrucnosti zamestnancov a sti¢asne by sa zvysila
efektivita prace a rozvoj samotného podniku. V dosledku neustaleho rozvoja a vzniku novych

metdd vzdelavania sme si vybrali nasledujice ciastkové ciele:

- zistit’ podstatu a vyznam vzdelavania pre zamestnancov,
- analyzovat stcasné metody, formy vzdelavania a ich frekvenciu v danom podniku
a sucasne zistenie nedostatkov,

- zmapovat Spokojnost’ a vyhrady zamestnancov v oblasti vzdelavania v ich podniku.
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3 Metody a metodika prieskumu

3.1 Charakteristika objektu skimania

Na spracovanie dotaznikového vyskumu sme si zvolili dve spolo¢nosti, pricom jedna
spolo¢nost’ je hlavnym objektom skimania a pre ktora budeme zaroven navrhovat’ sposob
vzdelavania a druha spolo¢nost’ je komparativna spolo¢nost’. Rozhodnutie vyberu, ktoré dve
spolo¢nosti budeme porovnavat’ vzniklo uz v pociatocnom stave spracovavania bakaldrskej
prace. Z hladiska velkostného kritéria su obe spolo¢nosti nadnarodné s velkym poctom

zamestnancov.

Na zaklade analyzy a vyhodnotenia informécii ziskanych z webovych zdrojov, recenzii
arozhovorov so samotnymi zamestnancami spolo¢nosti Swiss Re, sme rozhodli, Ze tato
spolo¢nost” bude vhodnou komparativnou spolocnostou pre dosiahnutie hlavného ciel'a
bakalarskej prace. Spolo¢nost’ Swiss Re ma vzdelavacie aktivity vel'mi rozvinuté a r6znorodé.
Spolocnost’ dba na neustale zlepsSovanie vzdelavania svojich zamestnancov, a to poskytovanim
novych moznosti vyberu a neustdlou modernizaciou metdd a foriem vzdelavania, ktoré sucasny
trh poskytuje. Aktualnost’ a chod s dobou je vel'mi dolezity faktor, ktorym si spolo¢nost’ dokaze

udrzat’ sicasnych zamestnancov alebo priladkat’ novych zamestnancov.

Hlavnou porovnavacou spolo¢nost’, ktort sme si zvolili pre potreby naplnenia hlavného
ciela bakalarskej prace, je Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0. Na zaklade rozhovoru so
zamestnancom pracujucim 2 roky v tejto spoloCnosti, moéZzeme tvrdit, Ze vzdeldvanie je
v sti¢asnosti menej rozvinuté ale ma vysoky potencial na zlepsenie. Dalsia analyza preukazala
priemernu uroven celkového vzdeldvania zamestnancov, na zaklade ¢oho predpokladame, ze
implementacia naSho navrhu by mohla spolo¢nosti vyrazne prospiet, zvysit spokojnost’

zamestnancov a prilakat’ taktiezZ nové potencidlne sily.

Rozpocet na vzdelavanie V spolo¢nosti Denstply Sirona Slovakia s. r. 0. len
odhadujeme, pri¢om ro¢né naklady na vzdeldvanie sa pohybuju v rozmedzi od 300 tisic do 500
tisic dolarov rocne. Vzhladom na to, Ze presnu informaciu o rozpocte na vzdeldvanie
V spolo¢nosti Swiss Re nemame, mdézeme len odhadovat, ze rozpocet a naklady budu
vzhl'adom na rozvinutost’ vzdeldvania pravdepodobne vyssie ako v spolo¢nosti Denstply Sirona
Slovakias. r. 0. No z opacného hl'adiska m6zeme dedukovat’ aj fakt, ze ak vzdelavacie aktivity

su poskytované takmer vzdy internymi zdrojmi spolo¢nosti Swiss Re, rozpocet sa moze
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pohybovat’ v podobnom rozmedzi ako v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0. Vlastné

zdroje pre vzdelévanie st v tomto pripade vyhodnejsie pre podnik.

Spoloc¢nost’ Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0. pdsobi na slovenskom trhu prace od roku 2020.
Pocas dvoch rokov sa spolo¢nost’ rozrastla a pretransformovala do korporacie. Sidlo materske;j
spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakiass. r. 0. sa nachadza v Charlotte v Severnej Karoline, USA.
Dentsply Sirona je najvacsi svetovy vyrobca profesiondlnych stomatologickych vyrobkov
a technologii so 130-ro¢nou histériou inovacii a sluzieb pre zubny priemysel a pacientov po
celom svete. Spolo¢nost’ ma dohromady viac ako 15 000 zamestnancov, priom pobocka
V Bratislave ma priblizne 300 zamestnancov, ktora sa sustred’'uje na prvotriednu podporu

globalnych procesov, najmai v oblasti financii a 'udskych zdrojov.

Za komparativnu spolo¢nost’ sme si vybrali spolo¢nost’ Swiss Re, ktora bola zalozena
v Zirichu v roku 1863 a v roku 2017 sa Swiss Re Bratislava stala sucast'ou skupiny. Je druhou
najvac¢sou pobockou jedného zo svetovych lidrov V poskytovani zaistenia. Kapitdlom
spolo¢nosti su l'udia, v Bratislave je ich priblizne 1 800. Swiss Re podnika v 3 hlavnych
oblastiach, zaistovnictvo, CorSo a insurtech iptiQ, ukotveni vo firemnej kultire a hodnotach.
Pobocka podporuje skupinu Swiss Re vo vSetkych biznis linidch, napr. v oblasti IT, datove;j
vedy, financii, G¢tovnictva, HR, a iné. Z hl'adiska vzdelavania zamestnancov a rovnako aj
uspesnosti  spolocnosti, na zaklade §tdii a ¢lankov moézeme tvrdit, ze spokojnost
zamestnancov, podpora a ich udrZanie je jednym z najddlezitejSich faktorov spolo¢nosti. Ich
filozofiou je poméhat’ zamestnancom napliiat’ ich potencial a umoznit’ im ziskat skiisenosti na
roznych poziciach v ramci spolo¢nosti. Je dodlezité podotknut’, Zze spolo¢nost’ sa Vv ankete

Najzamestnavatel’ umiestnila na tretom mieste.

3.2 Pracovné postupy

Spracovanie bakalarskej prace bolo roz¢lenené na jednotlivé Casové etapy. V prvej
etape, poCas mesiacov september, oktober november a december 2021, sme sa venovali
teoretickej Casti bakalarskej prace. V tejto Casti sme sa analyzovali a podrobne charakterizovali
jednotlivé firmy a metddy vzdelavania. Na spracovanie prvej kapitoly sme pouzili dostupnu
odbornu literatiru zo Slovenskej ekonomickej kniznice Ekonomickej univerzity v Bratislave
a zaktipent odbornu literatiru. Pre ziskanie najaktualnejSich informacii sme vyuZili verejne
dostupné internetové zdroje, ako vedecké ¢lanky, publikacie alebo vedecké asopisy zverejnené

slovenskymi alebo zahrani¢nymi zdrojmi. V druhej etape poCas mesiacov december a januar
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2021/2022, sme sa venovali prieskumu a ur¢eniu vhodného objektu pre vykonanie prieskumu
praktickej Casti bakalarskej prace. Naslednym urc¢enim vhodného subjektu skimania sme si
stanovili hlavné a Ciastkové ciele bakalarskej prace. Objektom skumania sa stali dve
nadnarodné spolo¢nosti, ktoré v praktickej Casti porovnavame. V tejto etape sme vytvorili
anonymny dotaznik, ktory je jedine¢ny a distribuovali sme ho do podnikov. Pre ziskanie ¢o
najkomplexnejSich odpovedi od zamestnancov, dotaznik bol doruceny vSeobecne do podniku
bez uréenia konkrétneho oddelenia a bol zverejneny a spristupneny dna 03. 01. 2022. V d’alse;j
etape v mesiacoch januar a februar 2022, sme sa podujali na spracovani kapitoly s nazvom
,Metody a metodika prace.” V tejto kapitole sme podrobne charakterizovali objekty skiimania,
pracovné postupy, sposob ziskavania tidajov a ich zdrojov, metddy prieskumu a interpretacie
vysledkov a Statistické metddy vyuzité pri spracovavani bakalarskej prace. V Stvrtej etape
pocas mesiacov februdr a marec 2022 sme sa venovali vyhodnoteniu vyskumu z anonymného
dotaznika pre zamestnancov. Dotaznik sme uzavreli presne diia 03. 02. 2022. Odpovede sme
spracovali kvantitativne v podobe grafov atabuliek anasledne sme ich interpretovali.
V poslednej etape sme venovali zhrnutiu nadobudnutych informacii a poznatkov aich

nasledného porovnévania a vytvarania navrhov a odporucani pre vybrany cielovy subjekt.

3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Za najvhodnejSiu metddu prieskumu sme si zvolili anonymny dotaznik, ktory je
jedineény. Dotaznik je navrhnuty vyluéne na ucely prieskumu pre nami vybraté komparativne
spolo¢nosti. Anonymny dotaznik mé formu dotaznikového formuléara s uzavretymi otazkami
S moznost'ou vol'by vhodnej odpovede na dant otdzku. Zo Stylistickej a obsahovej stranky je
dotaznik vytvoreny tak, aby ziskané udaje boli vhodné na efektivne spracovanie prieskumu
v oboch vyskumnych zlozkach. Otazky a odpovede boli stanovené tak, aby predstavovali

vhodny zdroj na vyhodnotenie zaverov.

Dotaznik, (Priloha ¢. 1), obsahuje celkovo 23 otdazok a pozostava z 3 sledovanych
oblasti. V prvej oblasti sa nachadzaju identifikacné otazky pre respondentov. Druhou
sledovanou oblastou su metdody aformy vzdelavania nachadzajucich sa V jednotlivych
organizaciach, a teda akou formou st vyuzivané metddy a formy vzdelavania aplikované do
podniku a v zavere ich vyuzitie a efektivita. V tretej sledovanej oblasti sa venujeme spokojnosti
S vyuzivanymi metédami a formami vzdelavania v podniku. Vzhladom na to, Ze sa

sustred’ujeme na nové trendy a rozvoj vo vzdeldvani zamestnancov, posledna polozena otdzka
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Vv dotazniku je vhodnou moznostou na ziskanie novych znalosti a navrhnutie novej formy
vzdelavania pre nami vybrany podnik a jej naslednui implementaciu. Druhu a tretiu sledovant

oblast’ mézeme povazovat’ pre nas prieskum ako kI'aicové.

Ako respondentov dotaznikového prieskumu sme si vybrali zamestnancov dvoch
nadnarodnych korporacii, Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. a Swiss Re. Do oboch spolo¢nosti
sme distribuovali 25 kusov dotaznikov, dokopy 50 kusov. Navratnost” bola dohromady 42
kusov, Ccize 21 zamestnancov oboch firiem zodpovedalo distribuovany dotaznik.

V percentudlnom vyjadreni 42 vyplnenych dotaznikov z celkového poc¢tu 50 kusov tvori 84 %.

3.4 Pouzité metédy vyhodnotenia, interpretacie vysledkov a Statistické

metody

Vsetky ziskané informacie sme analyzovali a spracovali kvantitativne. Vysledky su
interpretované prostrednictvom grafov a slovnym opisom jednotlivych grafov a tabuliek.
V bakalarskej praci sme vyuzili viacero Statistickych metod, ako napriklad analyza, syntéza,

komparacia a deskripcia.

V teoretickej Casti sme prevazne vyuzivali analyzu a to najma pri ziskavani a spracovani
informécii o jednotlivych metddach a formach vzdelavania. Analyzou sme zistili sucasny stav
vzdelavania v podnikoch na Slovensku, ale aj v zahrani¢i. Formy a metody vzdelavania st
rdzne, Cize do istej miery sme vyuzili aj deskripciu na opis danej problematiky za pomoci, ktorej
sme Citatelom predstavili jednotlivé formy a metody vzdelavania v podnikoch. Vzhl'adom na
to, Ze v priebehu par rokov sa vzdelavanie alebo samotny chod podnikov vyrazne zmenil,
vyuzili sme aj metodu komparacie, na zaklade ktorej sme boli schopni porovnat’ tieto dva stavy,
a to konkrétne pri jednotlivych metddach a formach vzdelavania, kde sme porovnavali pracu
mimo pracoviska apracu na pracovisku. Metdda syntézy je SCasti vyuzitd v kapitole 1
v podkapitole 1.3, v ktorej sme opisovali sucasny stav skiimanej problematiky a nasledne
Zhrnuli sucasny stav danej problematiky. Ako primarnu Statistickii metodu v praktickej Casti
bakalarskej prace sme si na zaklade spOsobu spracovania vysledkov a metddy, zvolili
komparéciu. Vysledky ziskané z dotaznika sme nasledne spracovali porovnavacou metddou.
Jednotlivé odpovede sme analyzovali na zéklade polozenej otdzky uchddzaCovi a nasledne

syntézou vyvodili vysledky z prieskumu.
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4 Vysledky prace

Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 42 respondentov, pricom 21 zamestnancov za
kazdl spolo¢nost’. Do oboch spolo¢nosti sme distribuovali 25 kusov dotaznikov, dokopy 50
kusov. Navratnost predstavovala spolu 42 kusov, ¢ize 21 zamestnancov oboch firiem.
V percentudlnom vyjadreni 42 vyplnenych dotaznikov z celkového poctu 50 kusov tvori 84 %.
Dotaznik vypliiali zamestnanci réznych oddeleni. Vysledky prieskumu su vyjadrené metoédou

komparacie grafov a odpovedi jednotlivych otdzok.

V prvej Casti dotaznika identifikujeme rodova rdznorodost’. Na zéklade odpovedi sme
zistili, Ze v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0. je 48 % respondentov muzov a 53 %
tvoria zeny. V spolo¢nosti Swiss Re tvori 43 % respondentov muzov a 57 % zien. Vysledok je
pozitivny a to najmé z dévodu pozitivneho vnimania rodovej réznorodosti. Vysledok splnil
oCakavania, nakol’ko administrativnu pracu v stcasnosti vykonava v priemere viac zien ako

muzov. Percentudlne vyjadrenie je uvedené v grafe 1.

@ Zena
@ Muz
@ Bez odpovede

Dentsply Sirona Slovakia s.r.o Swiss Re

Graf 1 Percentualne vyjadrenie podielu muzov a Zien v analyzovanych spolo¢nostiach
Zdroj: vlastné spracovanie

Dalsou skiimanou oblastou bol vek a dosiahnuté vzdelanie zamestnancov, ktoré
prezentuju nasledujiice grafy, ktoré uvadzame nizsie. V oboch spolo¢nostiach bolo najviac
respondentov vo veku 26 — 35 rokov. V percentualnom vyjadreni v spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakias.r.o. je to takmer 53 % a v spolo¢nosti Swiss Re to bolo takmer 62 %. Druhti najvacsiu
skupinu z hl'adiska veku v spolo¢nosti Denstply Sirona Slovakia s.r.o. predstavuje vekova
kategoria od 18 — 25 rokov, priCom tato vekova kategoria v spoloCnosti Swiss Re sa rovna
vekovej kategérii od 36 do 45 rokov. Vekovu kategériu respondentov od 36 do 45 rokov v

spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. tvori 19 %.
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Vysledok prieskumu z hl'adiska veku ma pre nas pozitivny vplyv, nakol’ko oba podniky
zamestnavaju prevazne mladych l'udi, ¢o znamend, Ze zamestnanci su schopni adaptacie a

akceptacie zmien vo vzdelavani jednoduchsie a promptnejsie.

®15-25

@ 26-35
O 36-45
@ 46-55
@ 55 aviac

Dentsply Sirona Slovakias. r. o. Swiss Re

Graf 2 Percentualne vekové zobrazenie analyzovanych spolo¢nosti
Zdroj: vlastné spracovanie

Nasledujtice grafy prezentuji percentudlne podiely rdéznych trovni vzdelania, ktoré

zamestnanci analyzovanych spolo¢nosti dosiahli.

@ Stredodkolské bez maturity
@ Stredodkolske s maturitou
O VysokoSkolske 1. stupna
@ VysokoSkolske 2. stupna

Dentsply Sirona Slovakias. r. o. Swiss Re

Graf 3 Percentualne zobrazenie dosiahnutého vzdelania zamestnancov analyzovanych
spolo¢nosti
Zdroj: vlastné spracovanie

Nadpolovi¢na véacsina respondentov je vysokoskolského vzdelania 2. stupiia v oboch
spolo¢nostiach, pricom na druhé najcastejSie dosiahnuté vzdelanie v oboch pripadoch tvori

vysokoskolské vzdelanie prvého stupiia, o predstavuje takmer 29 %. NajnizSie ziskané

vzdelanie respondentov je stredoSkolské s maturitou, ¢o predstavuje v oboch pripadoch
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najmensie percento z celkového poctu respondetov. V spoloc¢nosti Dentsply Sirona Slovakia
S.r.0. je to takmer 14,5 %, pricom v spolo¢nosti Swiss Re je to len necelych 5 %, ¢o predstavuje
1 respondenta z celkového poctu.

Vysledok je opit’ pre podniky priaznivy, nakol'ko predpokladame, ze pocas Stidia na
vysokych skolach a strednej Skole sa respondenti stretli s t¢émou vzdeldvanie zamestnancov, ¢o
znamena jednoduchsie nadobudnutie novych schopnosti a zru¢nosti. Nasledujici dvojgraf

prezentuje dizku pracovného pomeru respondentov v oboch sledovanych spolo¢nostiach.

@ Menej ako 1 rok
®1-3

4-6
® Viacako 5

Y

Dentsply Sirona Slovakias. r. 0. Swiss Re

Graf 4 Percentualne zobrazenie dlzky pracovného pomeru v oboch sledovanych
spolo¢nostiach
Zdroj: vlastné spracovanie

Nadpolovi¢na vécsina respondentov, t. j. takmer 62 % a takmer 53 % pdsobi v podniku
jeden az tri roky. V spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. takmer 24 % respondentov je
pomerne novych, to znamena, Ze posobi v podniku menej ako 1 rok. Pricom len 9,5 % percenta
z celkového poctu respondentov posobi v spolo¢nosti Swiss Re menej ako 1 rok. V spolo¢nosti
Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. pdsobi viac ako 14 % respondentov v rozmedzi od 4 do 6 rokov,

pricom vo Swiss Re v tomto ¢asovom rozmedzi sa nachadza 19 % respondentov.

Zo ziskanych vysledkov si m6Zeme vyvodit,, Ze stabilita zamestnancov v spolo¢nostiach
sa pomerne lisi. Spolocnost’ Swiss Re je v tomto pripade GispesnejSia v udrziavani a stabilite
zamestnancov, nakol’ko moéZeme tvrdit, Ze inflacia je porovnatelne vysSia v spolocnosti
Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. Naopak vo Swiss Re je miera inflacie ovela niZSia, Comu
nasvedcuje 19 % respondentov, ktori posobia v spolo¢nosti uz viac ako 5 rokov. Na otdzku
¢islo 5 respondenti oboch podnikov odpovedali rozne. Otazka bola polozena ako otvorena,

pricom mali vSetci moznost’ vyjadrit’ svoj vlastny nazor, pocity a myslienky. Nasledujuca
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otazka sa zaobera postojom zamestnancov k vzdelavaniu a presvedéenie o potrebe a dolezitosti

vzdelavania sa.

@ Jednoznacne ano
@® Ano

Nepokladam to za dileZite
@ Jednoznaéne nie

Dentsply Sirona Slovakias. r. 0. Swiss Re

Graf 5 Percentudlne vyjadrenie dolezitosti vzdelavania zamestnancov na pracovisku
Zdroj: vlastné spracovanie

Celkovo respondenti spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. povazuju vzdelavanie
za proces cielavedomého nadobudania novych vedomosti a zrucnosti, neustale
zlepSovanie, priaznivy a dolezity faktor pre osobnostny rast ¢i uz v sukromnom zivote, alebo

z pracovného hladiska.

Respondenti vo Swiss Re vnimajii vzdelavanie ako neustdle ziskavanie novych
informadcii, konstantny rozvoj zru¢nosti, kritického myslenia. Niektori respondenti vnimaju
vzdelavanie aj ako moznost’ zucastnovania sa na kurzoch ,,on the job®, tréningoch, ziskania
certifikatov pre ich zvySenie hodnoty na trhu prace. V koneénom dosledku, vzdelavanie obe

spolo¢nosti vnimaju ako nevyhnutnu sti¢ast’ na pracovisku a v zZivote.

V otazke ¢islo 6 sa ndm potvrdzuji odpovede v predchadzajucej otdzke a to tak, Ze
respondenti oboch spolo¢nosti pokladaju vzdelavanie ako dolezité. Mozeme tvrdit, ze
zamestnanci maji vol'u a zaujem o neustale napredovanie na pracovisku a nadobudanie novych

zrucénosti, ¢o ma priaznivy vplyv na efektivitu prace a rozvoj podniku ¢i zamestnancov.

Dalsou oblastou, ktora nas zaujimala, bola motivacia a hlavny atribut k zvyseniu
pracovného nasadenia zamestnancov v analyzovanych spolo¢nostiach. V spolo¢nosti Dentsply
Sirona Slovakia s.r.o. takmer 86 % respondentov vnima sebarozvoj ako hlavni motivaciu na
vzdeldvanie sa. Pre 57 % respondentov je hlavnou motivéaciou kariérny rast. 52 % vnima ako
motivaciu tieZ finan¢né a osobnostné ohodnotenie. Len pre 5 % respondentov je hlavnou

motivaciou povysenie. Otazka bola ¢iasto€ne otvorend, zamestnanci mali moznost’ vpisat’ svoj
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nazor do moznosti ,,iné.“ Respondenti spolocnosti Swiss Re vnimaju za najvacsiu motivaciu
pre vzdeldvanie sa sebarozvoj. 57 % tvrdi, Ze kariérny rast je pre nich najva¢Sou motivaciou
a33 % zvolilo osobnostné ohodnotenie. Finan¢né ohodnotenie oznalilo takmer 29 %
anecelych 24 % povysSenie. Graf 6 a 7 vyjadruju odpovede v oboch analyzovanych

spolo¢nostiach.

Finanéné ohodnotenie
O=sobnostné ohodnotenis
Karigrny rast 12 (67.1 %)

Povyienie

Sebarozvoj 13 (61,9 %)

15

Graf 6 Vyber hlavného motivacného atribttu v spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Finanéné ohodnotenis 11(52.4 %)

Jsobnostné ohodnotenie 11 (52.4 %)

Karigrny rast 12 (57,1 %)

Povysenie

Sebarozvol 18 (85,7 %)

Jednoznacne sebarozvoj a
ponuknutie pridangj, resp. vyss_ .

Graf 7 Vyber hlavného motiva¢ného atributu v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakias. r. o.
Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelavanie v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0. sa vykonava pravidelne
a nepravidelne. Pravidelne tyzdenne sa vzdeldva 6 respondentov. 5 sa vzdelava pravidelne
mesacne a iba 1 pravidelne polro¢ne. 2 respondenti sa vzdelavaji podla potreby a pokynov
zamestnavatel’a. Nepravidelné vzdelavanie v spolo¢nosti je podstatne menej pritomné. Traja
respondenti sa vzdelavaju nepravidelne podl'a potreby. 2 zamestnanci sa vzdelavaju Stvrtrocne

a tyzdenne. Iba 1 respondent sa vzdelava mesa¢ne a podl'a pokynov zamestnavatela.
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Graf 8 Moznost’ tcasti na vzdelavacich aktivitach spolo¢nosti Dentspy Sirona Slovakia s. r. o.
Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf 9 Moznost ucasti na vzdelavacich aktivitach spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Swiss Re svojich zamestnancov vzdeldva taktiez pravidelne a nepravidelne. Pravidelné
vzdeldvanie je vo Swiss Re CastejSie v porovnani s nepravidelnym. 6 respondentov tvrdi, ze sa
vzdelava pravidelne tyzdenne a mesacne. Pravidelne StvrtroCne a podl'a potreby sa vzdelava 5
respondentov. Nepravidelne sa vzdelava podstatne mensie mnozstvo respondentov a najviac
Z nich sa vzdelava nepravidelne podl'a potreby. Moznost’ nepravidelné vzdelavanie tyzdenne,

Stvrtroéne, ro¢ne a podl'a pokynov zamestnavatel’a si zvolilo iba po 1 respondentovi.
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Na otazku &islo 9, odpovedali prevazne respondenti oboch spolognosti ,,Ano.“
Percentudlne vyjadrenie vo Swiss Re je az 95 %, pricom v spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. je to 57 %. 33 % v Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. tvrdi, ze vzdelavacie aktivity
su pridelené zamestnavatelom a nemozu si ich zamestnanci samostatne volit’. 9,5 % tvrdi, ze
skor nie a vo Swiss Re je to iba 5 %, ¢o predstavuje 1 respondenta. Odpovede st zobrazené na

nasledujucom grafe.

@ Ano
@ Skor nie
@ 50 pridelzné zamestnavatelom

Dentsply Sirona Slovakias. r. 0. Swiss Re

Graf 10 Moznost’ vyberu vzdelavacich aktivit v oboch spolo¢nostiach
Zdroj: vlastné spracovanie

Na zaklade vysledkov z polozenej otazky ¢islo 10, mdzeme potvrdit’, Ze respondenti
prejavuju zaujem o vzdelavacie aktivity a vyuzili by kazdi moznost’ vol'ného vyberu. V oboch
spolo¢nostiach vac¢Sina respondentov, tvrdi, Ze by vyuzila vSetky prilezitosti na vzdelavanie.
V Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. to tvrdi takmer 53 % a vo Swiss Re je to az 70 %. 38 %
respondentov v oboch spolo¢nostiach tvrdi, Ze by vyuzili moznost’ vzdelavania len v pracovnej
oblasti. 9,5 % v Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. by si zvolila vzdelavanie v oblasti rozvoja
mikkych zru¢nosti. Otazka bola ¢iasto¢ne otvorend, zamestnanci mali moznost’ vpisat’ svoj
nazor do moznosti ,,iné.*
® /no, vyuZiia by som vietky prileZitosti
@ /Ano, vyuzilia by som moznost

vzdeldvania v pracovne] oblasti

@ Ano, ale zaujal by ma iba rozvoj
mé&kkych zruénosti

@ VyuZil by som len povinng vzdeldvanie v
ramci podniku

@ MevyuZil by som tito moZnost

Dentsply Sirona Slovakias. r. o. Swiss Re

Graf 11 Percentualne vyjadrenie zaujmu o samostatny vyber vzdelavania
Zdroj: vlastné spracovanie
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V spolocnosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. na otazku ¢islo 11, odpovedalo az 81 %,
ze online formou a iba 29 % tvrdilo, Ze mimo pracoviska, z coho vyplyva, kombinacia online
a vzdelavania priamo na pracovisku. Otazka bola ciastocne otvorena, zamestnanci mali
moznost’ vpisat’ svoj ndzor do moznosti ,,iné.*

Cnline 17 (81 %)

Priamo na pracovisku

Mimo pracoviska

Kombinovane

Nevzdeldvame sa

Online a na pracovisti (skolenie)

priamo na pracovisku a online

0 5 10 15 20

Graf 12 Sposob vzdelavania v spolo¢nosti Dentspy Sirona Slovakia s. r. o.
Zdroj: vlastné spracovanie

Viac ako 90 % respondentov v spolo¢nosti Swiss Re odpovedalo, ze vzdelavanie sa
uskutoc¢iiuje primarne online formou. 57 % respondentov vo Swiss Re ma moznost’ vzdelavania
sa aj priamo na pracovisku a 33 % sa vzdelava kombinovane, online a priamo na pracovisku.

Otazka bola Ciastocne otvorend, zamestnanci mali moZnost’ vpisat’ svoj nazor do moZznosti

(3

,,INeE.

Online 19(90,5 %)
Priamo na pracovisku
Mimo pracoviska
Kombinovane

Mevzdeldvame sa

Onling a priamo na pracovisku

20

Graf 13 Spdsob vzdelavania v spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: viastné spracovanie
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Online prednasky a seminare 12 (57,1 %)
Wehinare
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Graf 14 Formy vzdelavania v spolo¢nosti Denstply Sirona Slovakia, s. 1. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

NajcastejSie vyuZivanou formou vzdeldvania v spolo€nosti Denstply Sirona Slovakia
s.r.o. je E- learning, ktoré vyuziva az 76 % respondentov. Druhou najviac vyuZivanou formou
vzdelavania st prezentacie a online prednasky a seminare. Percentualne ich vyuziva az 57 %.
33 % respondentov sa zicastiiuje webinarov a skupinového vzdelavania. Takmer 29 % vyuziva
online workshopy, Sportové aktivity a kaucing. 14 % respondentov ma moznost’ sa zacastnit’
na prednaSkach a seminarov priamo na pracovisku. 10 % ma moZnost' vyuzivat rotaciu
a individualne kurzy mimo pracoviska. Najmenej c¢asté formy su podla respondentov
gamifikacia, workshopy na pracovisku. Otazka bola ¢iastoCne otvorena, zamestnanci mali

moznost’ vpisat’ svoj ndzor do moznosti ,,iné.*

Online prednasky a semindre 16 (76,2 %)
Webindre 15 (71,4 %)
Online workshopy 17(81%)
Prezentacie 16 (76,2 %)
E-lzarning 19(90,5 %)
Gamifikacia 6 (26,6 %)
Sportové aktivity (online cvié... 419 %)
Prednasky a seminara na pr... 5429 %)
Workshopy na pracovisku 14 (66,7 %)
Individualne kurzy mimo pra... 6 (286 %)
Skupinové vzdalavanie 10 (476 %)
Kauéing 9429 %)
Rotacia 15(71.4 %)
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Graf 15 Formy vzdelavania v spolo¢nosti Denstply Sirona Slovakia, s. r. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

42



Viac ako 90 % respondentov spolo¢nosti Swiss Re vyuziva E-learning a81 % sa
zucastiuje online workshopov. 76 % vyuziva prezentacie a online prednasky a semindre. 72 %
preferuje webinare a rotaciu. 67 % odpovedalo s moznostou workshopov priamo na
pracovisku. Takmer 48 % sa vzdelava skupinovo a 43 % sa zucastiiuje prednasok a seminarov
na pracovisku. 43 % rovnako vyuziva moznost kaucingu. Najmenej vyuzivané formy
vzdelavania vo Swiss Re podla respondentov st individudlne kurzy mimo pracoviska,
gamifikicia a Sportové aktivity. Otazka bola CiastoCne otvorena, zamestnanci mali moznost’

vpisat’ svoj ndzor do moznosti ,,iné.*

Respondenti v Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. v otazke ¢islo 13, mali zhodnotit’ na $kale
od 1 do 5 spokojnost’ s vyuzivanymi formami vzdelavania. Najviac respondentov hodnotilo E-
learning s ktorym, st najviac spokojny. Online prednasky aseminare st druhé najlepsie
hodnotené a nasledné prezentécie. S tymito troma formami su respondenti najviac spokojni,
pri¢om ostatné st hodnotené priemerne, nie vsak zle.

Tabulka 1 Spokojnost’ zamestnancov spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakias. r. 0.
S vyuzivanim rdéznych foriem vzdelavania

Vzdelavacia forma

l

Online prednasky a seminare 3 5 3 3 1
Webinare 1 3 3 3 1
Online workshopy 1 5 1 4 0
Prezentacie 3 6 3 3 0
E-learning 2 7 3 2 4
Gamifikacia 3 2 2 2 0
Sportové aktivity 2 4 1 2 3
Prednéasky a seminare na pracovisku 0 3 3 4 0
Workshopy na pracovisku 0 2 3 2 2
Individualne kurzy mimo pracoviska 0 5 2 1 0
Skupinové vzdelavanie 2 4 3 1 0
Kaucing 3 4 1 1 1
Rotécia 2 2 3 0 2

Zdroj: vlastné spracovanie
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Swiss Re zamestnanci zhodnotili, Ze su najspokojnejsi s rotaciou, workshopmi na
pracovisku, online prednaskami a semindrmi a online workshopmi. NajcastejSie hodnotené
formy spokojnostou 2 su prezentacie, znamkou 2 ich hodnotilo az 8§ respondentov, nésledne
si to prednasky aseminare na pracovisku a E-learning. Znamkou 3 hodnotilo najviac
respondentov prezentacie a znamkou 4 hodnotili webinare 3 respondenti. Najhorsie hodnotenou
formou znamkou 5 je E-learning.

Tabul’ka 2 Spokojnost’ zamestnancov spolo¢nosti Swiss Re s vyuzivanim rdznych foriem
vzdelavania

Vzdelavacia forma

|

Online prednasky a seminare 7 6 4 1 3
Webinare 7 4 4 3 3
Online workshopy 8 5 2 2 3
Prezentécie 2 8 7 2 1
E-learning 3 7 4 2 5
Gamifikécia 0 6 4 2 0
Sportové aktivity 2 3 3 1 2
Prednasky a seminare na pracovisku 5 7 2 2 2
Workshopy na pracovisku 8 4 1 2 2
Individualne kurzy mimo pracoviska |4 3 2 2 1
Skupinové vzdelavanie 4 6 2 2 1
Kaucing 5 3 3 0 3
Rotacia 9 3 1 2 3

Zdroj: vlastné spracovanie
Vyhody online vzdeldvania v Denstply Sirona Slovakia s.r.o.

Podl'a respondentov, najvicSou vyhodou online vzdeldvania je Setrenie nakladov na
cestovné alebo stravovanie. AZ 19 zamestnancov tieZ tvrdi, Ze ma CastejSie technické problémy
pri vzdelavani online, z ¢oho vyplyva, ze vzdelavanie na pracovisku je pre nich menej
stresujice. Druhou najvacsou vyhodou online vzdeldvania je moznost’ sledovat’ kurz spétne zo
zaznamu, ktoré zamestnanci absolvovali. Pohodlie a flexibilita je pre respondentov az na 3.
mieste arovnako aj moznost’ vyberu vi¢Siecho mnozstva vzdelavacich aktivit v porovnani

S pracou na pracovisku.
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Nevyhody online vzdelavania v Dentsply Sirona Slovakia s.r.o.

Az 19 respondentov vnima ako najvacsiu nevyhodu online vzdeldvania nedostato¢nt
socidlnu interakciu, pricom v tomto pripade socidlna interakcia je ovela intenzivnejSia na
pracovisku. Nevyhodou online prostredia je rovnako aj nedostatoéne rychla spétna vizba,
pri¢om pri vzdelavani priamo na pracovisku je spitnd vizba takmer okamzitd. Dalej, az 17
respondentov tvrdi, Ze st pocas online vzdelavani podstatne menej motivovani V porovnani SO
vzdelavanim na pracovisku. Na nizku motivaciu nadvizuje aj nizka efektivnost’ zamestnancov

a problematickejSia komunikécia pocas online vzdelavania.
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Graf 16 Vyhody a nevyhody prezencnej a distancnej formy vzdelavania v spolo¢nosti
Dentsply Sirona Slovakia s. r. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

Vyhody online vzdeldvania vo Swiss Re

Jednoznacne najvicsou vyhodou online vzdelavania podl'a zamestnancov Swiss Re je
pohodlie a flexibilita, pricom 1 zamestnanec povazuje vzdelavanie na pracovisku za
flexibilnejSie a pohodlnejSie. Az 19 zamestnancov tvrdi, Ze ma CastejSie technické problémy
prave pri vzdelavani online, z ¢oho vyplyva, ze vzdelavanie je pre nich menej stresujuce na
pracovisku. 17 zamestnancov povazuje za vyhodu online vzdelavania moznost’ opdtovného
prehratia kurzov zo zdznamu. Rovnaky pocet respondentov tvrdi, Ze méa viac moznosti vyberu
vzdelavacich aktivit prave online. Ocenuju aj niz§iu nakladovost’, asovo kratSie vzdelavacie

aktivity, aktualnost’ ¢i nizsie riziko rozptylenia.
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Nevyhody online vzdelavania vo Swiss Re

Az 20 z oslovenych respondentov tvrdi, Ze pri online vzdelavani im chyba socidlna
interakcia. 19 z nich pocituje vyssiu motivaciu pri vzdelavani na pracovisku. 17 respondentov

vnima lep$iu komunikaciu prave pri vzdeldvani na pracovisku, z coho tiez vyplyva
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Graf 17 Vyhody a nevyhody prezen¢nej a distan¢nej formy vzdelavania spolocnosti Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Najviac vyuzivanou oblastou vzdelavania v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o.
st cudzie jazyky. V cudzich jazykoch sa vzdelava az 57 % respondentov. Druhou najviac
vyuZivanou oblastou st financie a rozvoj mékkych zru¢nosti. 48 % respondentov sa vzdelava
Vv oblasti, ktorej pracuju a rovnaké percento respondentov si voli vzdelavanie pre zlepSenie time
manazmentu. 38 % sa vzdelava v rozvoji komunika¢nych zruc¢nosti a 33 % prejavuje zaujem
0 vzdelavanie sa v oblasti medzil'udskych vzt'ahov. Najmenej vyuZzivané oblasti su IT oblasti,

kritické myslenie ¢i oblast mentalneho zdravia.

T 6 (28,6 %)
Makke zruénosti 11 (52,4 %)
Financie 11(52.4 %)
Pracovna oblast 10 (47,6 %)
Medziludske vztahy 7(33.3 %)
Mentalne zdravie 5(23.8 %)
Kritické myslenie G (28,6 %)
Time management 10 (47.6 %)
Cudzie jazyky 12 (57,1 %)
Leadership kurzy 1(4.8 %)
ManazZment 4 (19 %)
Komunikaéné zruénosti 8(38.1%)
Diverzita 1(4.8 %)
Kreativne myslenie 4 (19 %)
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Graf 18 NajcastejSia oblast’ vzdelavania zamestnancov spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia
Zdroj: vlastné spracovanie
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Na zaklade vysledkov mdzeme tvrdit, Ze spomedzi respondentov az 62 % vyuZiva
leadership kurzy, ¢o predstavuje viac ako polovicu opytanych. 57 % sa vzdelava v oblastiach
financii, makkych zru¢nosti, ¢i v cudzich jazykoch. Rovnaké percento sa vzdelava v oblasti, v
ktorej pracuje. 52 % respondentov vyuziva vzdelavanie v oblasti komunikacie a 43 % oblast’
manazmentu. 33 % sa vzdelava v oblasti medzil'udskych vzt'ahov a necelych 30 % vyuZiva
moznost’ vzdeldvania sa v oblasti IT, oblasti mentdlneho zdravia ¢i kritického myslenia.

T 6 (28,6 %)

Makke zrucnosti 12 (57,1 %)
Financie 12 (57,1 %)
Pracovna oblast 12 (57,1 %)
Medziludske vztahy 71333 %)
Mentalne zdravie G (28,6 %)
Kritické myslenie 6 (28,6 %)
Time management 5(23.8 %)
Cudzie jazyky 12 (57,1 %)
Leadership kurzy 13 (61,9 %)
ManaZment 9 (42,9 %)
komunikacnég zrucnosti 11 (52,4 %)
Diverzita 3 (143 %)
Kreativne myslenie 419 %)
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Graf 19 Najcastejsia oblast’ vzdelavania zamestnancov spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelavanie v spolocnosti Dentsply Sirona Slovakia s. r. o. je realizované prevazne
externymi lektormi. 43 % zamestnancov tvrdi, ze vzdeldvanie je poskytované internymi
lektormi a priamo manazérmi. Iba 24 % respondentov ma skusenost’ s certifikovanymi
agentirami aiba 14 % s partnerskymi spolo¢nostami, ktoré poskytuju vzdelavanie pre
spolo¢nosti. Necelych 5 % sa vzdeldva prostrednictvom LinkedInu ¢i od skusenejsSich kolegov.
Otazka bola ¢iastoéne otvorena, zamestnanci mali moznost’ vyjadrit' aj svoj nazor, ato

vloZenim textu. Nie len vyberom s predvolenych moznosti.
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Graf 20 Subjekty realizujuce vzdelavanie v podniku Dentsply Sirona Slovakia s. r. o.
Zdroj: vlastné spracovanie
Na zaklade odpovedi mozeme tvrdit’, Ze na 95 % je vzdelavanie v spolo¢nosti Swiss Re
poskytované externymi lektormi. Na 86 % je vzdelavanie realizované aj internymi lektormi
a 57 % tvoria certifikované agentiry. Takmer 48 % potvrdilo, Ze vzdelavanie je realizované aj
manazérmi. Najmene] skusenosti maji respondenti s inStiticiami alebo partnerskymi
spolo¢nostami.
Interni lektori 18 (85,7 %)
Externi lektori 20 (95,2 %)
Manazeri - odborny garant 10 (47.6 %)
Certifikované agentury 12 (57,1 %)
Partnerska spoloénost
Intitlicie
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Graf 21 Subjekty realizujuce vzdelavanie v podniku Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Z hladiska spokojnosti s aktualnymi moznostami vzdeldvania Vv spolocnosti Dentsply
Sirona Slovakia s.r.o. je 43 % respondentov spokojnych so vSetkymi moznostami. 24 % nie je
spokojnych a 24 % nevedia posudit’. 5 % je spokojnych ale prijalo by viac vzdelavacich aktivit.
5 % tiez vyjadrilo spokojnost’ najma s e-learningom. Otazka bola Ciasto¢ne otvorena,

zamestnanci mali moznost’ vpisat’ svoj nazor do moznosti ,,iné.*
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Graf 22 Spokojnost’ zamestnancov s moznostami vzdelavania v spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakias. r. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelavanie v spolocnosti Swiss Re je na zdklade ziskanych odpovedi na vybornej
urovni ¢o predstavuje 95 % spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvacimi moznostami. 5 %
konstatuje, ze vzdelavanie im poskytuje vel'a moznosti samovzdelavania, no pri vysokej

pracovnej vytazenosti nemaju dostatok ¢asu. Otazka bola ¢iasto¢ne otvorena, zamestnanci mali

moznost’ vpisat’ svoj ndzor do moznosti ,,iné.*

@ Ano, som spokojny so vietkym

@ Nie som spokojny
Meviem posudit

@ vela moznosti samovzdelavania, ale pri
pracovnej vyiazenosti, malo casu
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Graf 23 Spokojnost’ zamestnancov s moznostami vzdelavania v spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie

Na zaklade odpovedi na otazku ¢islo 18, odpovedalo 100 % zamestnancov oboch
spoloc¢nosti stuhlasilo, Ze rozvoj a vzdelavanie zamestnancov je dolezity aj pre samotny rozvoj
podniku nie len pre samotnych zamestnancov, preto graf v tomto pripade uvadzat’ nebudeme.
Dalsou analyzovanou stéastou bolo zhodnotenie prinosov vzdelavania spolocnosti

zamestnancami. Vysledky prezentujui dva nasledujtice grafy za kazdu spolo¢nost’ osobitne.
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Najvacsim prinosom rozvoja a vzdelavania zamestnancov pre podnik je podla 95 %
respondentov spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. zvySenie kvality prace. Podl'a 81 %
respondentov prinosom je taktiez zvySenie efektivity prace a podl'a 67 % rozvoj a vzdelavanie
zamestnancov zlepSuje konkurencieschopnost’ podniku a zabezpecuje stabilitu zamestnancov.
62 % odpovedalo, zrychlenie prace a iba 24 % si mysli, Ze ma vplyv na stabilitu podniku na
trhu.

Lepsia konkurencieschopnost

14 (66,7 %
podniku (66.7 %)

Stabilita na frhu

14 (66,7 %)

Stabilita zamestnancov

Zvysenie kvality prace 20 (95,2 %)
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Graf 24 Prinosy rozvoja a vzdelavania zamestnancov v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia
S. 1. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

100 % respondentov spolo¢nosti Swiss Re vnima rozvoj a vzdelavanie zamestnancov
ako prinos pre zlepSenie efektivity prace. 95 % vnima vplyv na zvySenie kvality prace a 81%
moznost’ zlepSenia konkurencieschopnosti podniku. 76 % respondentov odpovedalo, ze
prinosom rozvoja a vzdeldvania zamestnancov je zvysenie stability zamestnancov a 52 %

odpovedalo zrychlenie prace. Iba 38 % odpovedalo, Ze ma vplyv na stabilitu podniku na trhu.

Lepsia konkurencieschopnost
podniku

17 (81 %)
Stabilita na trhu
Stabilita zamestnancov 16 (76,2 %)
Zvysenie kvality prace
Efeltivita prace 21 (100 %)
Zrychlenie prace 11 (52,4 %)
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Graf 25 Prinosy rozvoja a vzdelavania zamestnancov v spolo¢nosti Swiss Re
Zdroj: viastné spracovanie
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NajcastejSie vyuzivanou platformou na vzdelavanie je v spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. Teams. Odpovedalo tak 86 % respondentov. 76 % respondentov sa vzdelava
prostrednictvom LinkedIn a 24 % prostrednictvom Intranetu. Iba 5 % z celkového poctu
respondentov vyuziva platformu Skype alebo Meets. Otdzka bola c¢iasto¢ne otvorena,

zamestnanci mali moZnost’ vpisat’ svoj nazor do moznosti ,,iné.*

Teams 18 (85,7 %)

Intranet

Linkedin 16 (76,2 %)

Skype, Meets
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Graf 26 Platformy vyuzivané na vzdelavanie spolo¢nost'ou Dentsply Sirona Slovakia s. 1. 0.
Zdroj: vlastné spracovanie

Takmer vSetci respondenti spolo¢nosti Swiss Re vyuzivaju na vzdeldvanie platformu
Teams, odpovedalo tak 95 % respondentov. 52 % sa vzdelava taktiez prostrednictvom Intranetu

13

a 43 % prostrednictvom LinkedIn. Na moZnost’ ,,iné,” odpovedalo 5 % respondentov, zZe
vyuziva platformu Zoom alebo sa vzdeldva priamo na pracovisku. Otdzka bola Ciasto¢ne

otvorena, zamestnanci mali moznost’ vpisat’ svoj nazor do moznosti ,,iné.*

Teams 20(95,2 %)
Intranet 11(52.4%)
Linkedin 9429 %)
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Graf 27 Platformy vyuzivané na vzdelavanie spolo¢nost’ou Swiss Re
Zdroj: vlastné spracovanie
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V spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. pocituje 52 % respondentov snahu
0 motivaciu k d’alSiemu vzdeldvaniu zo strany zamestndvatela. 19 % je nazoru skor ho
zamestnavatel’ nemotivuje alebo to nevie posudit. Iba 9,5% rozhodne pocit'uje motivéaciu zo

strany zamestndvatel'a pre neustdle vzdelavanie sa.

V spoloc¢nosti Swiss Re su vysledky na zdklade odpovedi vel'mi jasné. Takmer vSetci,
tj. 95 % respondentov potvrdzuje a pocituje snahu o motivaciu zo strany zamestnavatel'a

neustale sa vzdelavat. Iba 5 % skor nepocit'uje snahu.

@ ERozhodne ano

@ Skdr ano
Meviem

@ Skdrnie

@ Vibec nie

Dentsply Sirona Slovakias. r. 0. Swiss Re

Graf 28 Snaha o motivaciu zo strany zamestnavatel'a z pohl'adu zamestnancov
Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku ¢islo 22, odpovedalo 65 % respondentov spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakia s.r.0. ako nie. Nepoculi o ziadnej novej forme vzdeldavania, ktora by ich zaujala
a prijali by jej zavedenie do podniku. Pricom 7 % by prijalo CastejSiu rotaciu prostrednictvom
ktorej, maju moznost ziskat nové vedomosti a zrucnosti a zlepsit' si svoj rozhlad. 7 %
spomenulo ,,shadowing® vyssie postavenych pracovnikov pre lepSie pochopenie ich prace. 7 %
by prijalo CastejSie team buildingy a zavedenie assessment centra. 7 % by prijalo zavedenie
AutoCad webinarov. Otazka bola otvorenda, zamestnanci mali moznost’ vpisat’ svoj nazor do

moznosti ,,iné.*
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Graf 29 Nové formy vzdelavania, ktoré by zamestnanci v spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakias. r. 0. ocenili
Zdroj: vlastné spracovanie

46 % respondentov spolo¢nosti Swiss Re neeviduje Ziadnu nova formu vzdelavania,
ktora by ich zaujala a mala by zaujem o jej zavedenie do podniku. Pricom 9 % by prijalo
zavedenie CastejSich a komplexnejsich online tréningov. 9 % by prijalo zavedenie knowledge
sharingu a simulacii. 9 % by prijalo zavedenie vzdelavacich aktivit na tému work and life

balance a mentéalne zdravie.
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9% 46%
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9%

m[Nie Is(knowledge sharing m{simuldcie
l={Online tréningy l={Mentalne zdravie m{work and life balance
m{knowledge sharing

Graf 30 Nové formy vzdelavania, ktoré by zamestnanci v spolo¢nosti Swiss Re ocenili
Zdroj: vlastné spracovanie
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5 Diskusia

Bakalarska praca sa skladd z dvoch casti, ktorymi su teoretickd a praktickd cast.
V teoretickej Casti sme si charakterizovali a analyzovali formy ametody vzdelavania
v podnikoch a jeho vyznam. Sti¢ast'ou teoretickej Casti je aj analyza si¢asného rozvoja novych
trendov a rozvoja v oblasti vzdelavania. Prakticka Cast’ je zamerana na samotna problematiku
V konkrétnom podniku a néslednou aplikaciou na hlavny subjekt skumania. Na zaklade
vyhodnotenia vyskumu komparaciou sme zistili, Ze oblast’ vzdelavania je silnejSia v spolo¢nosti
Swiss Re. Vzhl'adom na tento fakt sme si za hlavny objekt skimania vybrali prave spolo¢nost’

Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. pre ktoru budeme vytvarat’ a nasledne aplikovat’ navrhy.

Na zéklade vyhodnotenia sme zistili, ze v oboch podnikoch pracuje viac Zien ako muzov.
Toto zistenie ma pre nas pozitivny vplyv z hl'adiska rodovej rovnosti aaj v tomto pripade
modzeme tvrdit, Ze administrativnu prdcu prevazne vykonavaju Zeny. Priemerna vekova
kategoria zamestnancov je v rozmedzi 26 - 35 rokov a najcastej$im dosiahnutym vzdelanim je
vysokoskolské vzdelanie 2. stupiia. Tento fakt ma priaznivy vplyv na samotny podnik, nakol’ko
sa predpokladd, ze mladSi zamestnanci s vysokoSkolskym vzdelanim maju rozvinutejSie
vlastnosti a zruénosti v pracovnej oblasti a zaroven sa predpoklada, ze nadobtidanie novych
zru€nosti a schopnosti v oblasti vzdeldvania a adaptacia do novych foriem vzdelavania je pre
tento typ zamestnancov je jednoduchsia vzhl'adom na uz nadobudnuté vedomosti pocas Stadia.
V oboch podnikoch na zaklade zisteni vieme, Ze najviac zamestnancov pracuje v rozmedzi
medzi 1 — 3 roky z ¢oho vyplyva, Ze obe spolo¢nosti preferujii novych zamestnancov, ktorych
si mozu zaskolit’ sami, pripadne doskolit’ podl'a uz nadobudnutych informacii. Zaroven v tejto
oblasti si dovolim spomentt’, Ze spolo¢nosti Swiss Re sa sustred’uje podstatne viac v porovnani
s Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. na stabilitu a udrzanie zamestnancov ato vyplyva najma

z toho, Ze az 19 % zamestnancov pracuje v podniku viac ako 5 rokov.

Vyhodnotenim dotaznikového prieskumu a porovnanim vzdelavania dvoch nadnarodnych
spolo¢nosti sme dospeli k vysledku, Ze vzdelavanie v tychto dvoch spolo¢nostiach sa
z hl'adiska rozvinutosti a trovne 1isi. Hlavnym cielom dotaznikového prieskumu je navrhnat
sposob vzdeldvania zamestnancov, ktory bude priaznivo vplyvat na rozvoj schopnosti a
zru¢nosti zamestnancov a sucasne by sa zvysila efektivita prace a rozvoj samotného podniku,
Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. Nasim navrhom je vytvorit’ novia sucast’ spolo¢nosti Dentsply
Sirona Slovakia s.r.o, ktora by zabezpecila zamestnancom vzdelavat sa kedykol'vek

a poskytniit’ im vSetky mozné moznosti vzdelavania, ktoré by im umoznili zlepSit’ si svoje
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zru¢nosti a schopnosti a zaroven by sa zabezpedila stabilita zamestnancov, kvalita prace,
zvysila kvalifikécia zamestnancov a samotny podnik by si zabezpecil zvySenie konkurencie
schopnosti a kvalitu. Na zaklade urcenia Ciastkovych cielov sme nadobudli nasledovné

informacie v danej problematike.
Podstata a vyznam vzdeldvania pre zamestnancov

V uvode prieskumu naSim cielom bolo zistit' podstatu a vyznam vzdelavania pre
zamestnancov, ¢o to pre nich znamena a ¢i je podla nich vzdeldvanie dolezité. Na zaklade
vyhodnotenia sme zistili, Ze vzdelavanie V podniku ma pre zamestnancov vyznam a pokladaja
ho za dodlezité. V podstate zamestnanci oboch spolo¢nosti odpovedali rovnako a to tak, ze
vzdeldvanie pre nich znamend moznost' neustaleho sebarozvoja, zdokonalovania sa
a nadobudania novych schopnosti a zru¢nosti ¢i uz v pracovnej oblasti alebo stkromi.
Zamestnanci sa vyjadrili, ze hlavnou motivaciou neustaleho vzdeldvania je v prvom rade
sebarozvoj az po fom nasleduje kariérny rast ¢i finanéné ohodnotenie. Zo zistenia pre mna
vyplyva, Ze spolo¢nost’ Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. by sa mala intenzivne sustredit’ na
zlepsenie vzdeldvania zamestnancov pre zabezpeCenie efektivity prace a neustdleho
nadobudania novych znalosti a zru¢nosti svojich zamestnancov. Z hl'adiska porovnania
spolo¢nosti Swiss Re a Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. mozeme tvrdit’, ze Swiss Re je vhodnou
ukézkou kvalitného vzdelavania zamestnancov a to z dovod, Ze zamestnanci maju k dispozicii
kvalitné vzdelavacie aktivity, ktoré s pre nich atraktivne a aj pri vel'kom népore prace vidia
neustale vyznam vo vzdelavani. Su odhodlani sa neustale zdokonalovat’ a je to pre nich
dolezité. PriCom zamestnanci v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. maji rovnaky
zaujem a presvedCenie o doleZitosti a podstate vzdeldavania, no nemaji tol’ko moZnosti
k dispozicii ako v porovnavacej spolo¢nosti. Z toho nam vyplyva, Ze vzdelavanie ma pre
zamestnancov naozaj vyznam z osobnostného rozvoja a nie je ich hlavnou motivaciou finan¢né
ohodnotenie ¢i kariérny rast, o je vel'mi doleZitym poznatkom ziskanym z dotaznikového

prieskumu.
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Analyza sucasného sposobu, foriem vzdelavania, ich frekvencia a nedostatky

Vyhodnotenim dotaznikového prieskumu sme nadobudli znalost” o stcasnych
metodach, formach vzdelavania, ich frekvenciu aich pripadné nedostatky. NajcastejSim
sposobom vzdeldvania je online forma zcoho nam vyplyva, Ze najvyuZzivanejSie formy
vzdelavania v oboch podnikoch st e-learning, online prednasky a seminare, online workshopy
¢i prezentacie. Zistili sme ze, vSetky formy vzdeldvania st prevazne uskutocnované
prostrednictvom platformy Teams alebo LinkedIn. Zamestnanci uviedli, ze maji moznost’ sa
vzdelavat’ pravidelne a tyZzdenne. Maju vol'ne k dispozicii rozne vzdelavacie aktivity, maju
moznost’ si samovolne vybrat’ a urit’ v akej oblasti sa chci vzdelavat. Vzhl'adom nato, Ze
vzdelavacie aktivity si poskytované prevazne online, mali by zamestnancov zaujat’ a byt’ dobre
prepracované, ¢o ¢astokrat nie st a zamestnanci st tym padom menej motivovany a preukazuja
mensi zdujem o vzdelavanie. Zamestnanci sa maju moznost' vzdelavat taktiez v roznych
oblastiach a na zaklade vyhodnotenia sa najCastejSie vzdelavaju v pracovnej oblasti, oblasti
financii, méakkych zruénosti, cudzich jazykov ¢i leadership kurzov. Na zaklade recenzii
arozhovorov so zamestnancami Swiss Re sme zistili, ze spolocnost’ si zaviedla vlastnii
akadémiu vzdelavania, ktord je sucast'ou spolo¢nosti. V rdmci akadémie maju lektorov, ktori
manazuju celkovi oblast’ vzdeldvania zamestnancov a zamestnanci sa mozu bezstarostne
podiel’at’ na akejkol'vek vzdelavacej aktivite zadarmo a priamo na pracovisku. Akadémia Swiss
Re je podl'a mdjho predpokladu vyhodnejSia a atraktivnejSia forma vzdelavania, pretoze
V ramci nej sa moézu konat’ rdzne sposoby vzdeldvania ¢i uZ napriklad zabavné workshopy
varenia alebo Skolenia z profesiondlneho hl'adiska. Celkovym vyhodnotenim frekvencie,
roznych oblasti vzdeldvania, foriem ¢i spésobov by som navrhla spolo¢nosti Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. implementaciu vlastnej akadémie pre vzdeldvanie zamestnancov. Vyskum nam
pomohol zistit’ aj to, Ze podnik uz disponuje internymi lektormi ale mnohi lektori st externy.
Z tohto ndm vyplyva, Ze implementaciou by si podnik dokédzal vybudovat jedinec¢nost’
a atraktivitu ¢i uZ pre sucasnych zamestnancov alebo buducich. Akadémia Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. by poskytovala zamestnancom vzdelavanie tzv. ,pod jednou strechou®
a teoreticky by mohlo znizit’ si¢asné naklady vynaloZené na vzdeldvanie. Akadémia by mala
vlastnych lektorov, ¢i uz pre certifikované kurzy alebo jednoduché vzdelavacie kurzy. Bezné
vzdelavacie kurzy by boli zamestnancom spristupnené kedykol'vek a kdekol'vek, certifikované
kurzy by boli hraden¢ zamestnavatelom po zhodnoteni dolezitosti a podstaty pre dany vykon
prace. V ramci akadémie by bolo mozné tiez organizovat’ rozne workshopy ¢i Sportové aktivity

pre zlepSenie psychickej alebo fyzickej pohody zamestnancov. Myslim si, Ze implementaciou
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by sa podstatne zlepsil chod spolo¢nosti, zamestnanci by boli $tastnej$i a spolo¢nost’ by

predchadzala vysokej inflacii naopak by bola schopna si zabezpecit® stabilitu zamestnancov.

Spokojnost zamestnancov v oblasti vzdeldvania

Vyhodnotenie vyskumu nam poskytlo vedomost’ v oblasti spokojnosti zamestnancov.
Zamestnanci spolo¢nosti Swiss Re sa vyjadrili jednoznacne, su spokojny s poskytnutym
vzdelavanim v podniku pri¢om zamestnanci Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. sa vyjadrili rozne.
Nie st uplne spokojny so vzdelavanim nakolko len 43% odpovedalo, Zze je spokojny so
vzdelavanim. Ostatni zamestnanci sa vyjadrili, Ze nie st spokojny a prijali by viac vzdelavacich
moznosti. Tento fakt ndm potvrdzuje aj otazka ¢i sa dopoculi o novej forme vzdelavania, ktorej
implementaciu by prijali. Faktom je, Ze len polovica odpovedala nie a druhd polovica
respondentov sa dopoculo onovej forme vzdelavania aprijalo by jej implementaciu.
V odpovediach odzneli napriklad Sportové aktivity, teambuildingy, rotidciu ¢i assessment
centre. Respondenti spolo¢nosti Swiss Re sa vyjadrovali ¢iasto¢ne rovnako, no v otdzkach
z hladiska spokojnosti mali jednoznacnejSie odpovede ako zamestnanci Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. Napriek tomu, Ze niektori zamestnanci by tiez prijali nové formy vzdelavania st
spokojny aj so sucasnou situaciou a moznostami vyberu. Z ¢oho nam vyplyva, ze aj napriek
nedostatkom, zamestnanci Swiss Re su spokojni so vzdeldvanim a nad’alej maji volu
a odhodlanie sa vzdelava. Atraktivita vzdelavacich moznosti nad’alej pretrvava aj napriek
vysokému ndporu prace. PriCcom v spoloc¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. st so
vzdelavanim menej spokojni a prijali by jednozna¢né zlepSenie. Z pohl'adu zamestnanca
mozem tvrdit, Ze zamestnancom chyba motivacia na vzdelavanie a pri vysokom népore prace
nemaju Casto zdujem o vzdeladvanie sa, pretoze to povazuju za psychicky naro¢né. Pricom, ak
by vzdelavanie V spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. bolo internou zaleZitostou
a poskytované prostrednictvom akadémie, zamestnanci by mohli prejavovat vacsi zaujem
a povazovat vzdeldvanie za formu zabavy alebo formu psychohygieny. Vedomostami
nadobudnutymi pocas spracovania teoretickej Casti bakalarskej prace moézeme tvrdit, Ze
niektoré z pozadovanych vzdelavacich foriem za beznych okolnosti by museli byt poskytnuté
externymi spolo¢nostami alebo lektormi. Implementaciou akadémie spolo¢nosti Dentsply
Sirona Slovakia s.r.o. by bolo mozné vsetky nové formy vykonavat' internymi lektormi
spolo¢nosti ato by zabezpecCilo opat’ znizenie nakladov. Akadémiu by mali zamestnanci
dostupnu stale a mali by moznost’ sa prihlasovat’ na rozne vzdelavacie aktivity sami a bezplatne.
Stucastou akadémie by mohla byt aj relaxacna zona, ktord by zamestnancom poskytla aj pocas
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prace regeneraciu a moznost oddychu. Tym by zamestnanci nadobudli vysSiu vykonnost’,
efektivitu a rozvoj podniku alebo samych seba. Zamestnanci by boli viac motivovany pracovat’,
zlepSovat’ sa a vykazovat' vysledky. Vzhl'adom nato, ze l'udsky kapitdl je najvzacnejSim
majetkom podniku, zabezpe¢enim jeho spokojnosti by podnik mohol by podstatne vykonnejsi,

uspesnejsi a mohol by sa stat’ lidrom na trhu.

Odporucania

Na zéklade ziskanych vysledkov vyhodnotenia dotaznikového prieskumu sme dospeli
k nasledujuicemu odporacaniu. Vzdelavanie zamestnancov je Vsucasnosti jednym
Z najdolezitejsich faktorov pre dosahovanie vysledkov spolo¢nosti. Zamestnanci spolo¢nosti
Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. na zaklade vyjadreni v dotaznikovom prieskume prejavili vel’ky
zdujem o vzdeldvanie na pracovisku, No Vv sucasnosti, vzdeldvanie v spolo¢nosti Dentsply
Sirona Slovakia s.r.o. nie je dostato¢ne rozvinuté a je na priemernej urovni. Nakol'ko, trendy
vo vzdelavani neustdle pribudaji, navrhujeme implementovat Akadémiu Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o0., ktord by mal priaznivy vplyv na rozvoj schopnosti a zru¢nosti zamestnancov a
stCasne by sa zvysila efektivita prace a rozvoj samotného podniku. Akadémia Dentsply Sirona
Slovakia s.r.o. méd predstavovat’ sucast’” spolo¢nosti, pricom implementaciou spolocnost’
zabezpeci svojim zamestnancom efektivne vzdelavanie, systematické a pravidelné. Akadémia
by bola vedena internymi zamestnancami, $pecialistami na vzdelavanie a zamestnanci by sa
mohli pravidelne vzdelavat’ kedykol'vek a priamo na pracovisku. Tym, Ze akadémia je zavedena
interne do spolo¢nosti, by mohla zabezpec€it’ zniZenie ndkladov na vzdelavanie, nakol'ko
spolocnost’ nebude zavislda na vzdelavacich agentirach, externych lektoroch a inych

vzdelavacich inStitacii.
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Z.aver

Vzdelavanie je stastou Zivota kazdého z nas. Pocas celej dizky Zivota sa nepretrzite
vzdeldvame, u¢ime a nadobudame nové poznatky, vedomosti a zru¢nosti v kazdom okamihu
zivota. V dospelom veku sa clovek najcastejSie stretava so vzdelavanim na pracovisku.
Vzdeldvanie na pracovisku je nevyhnutnou sucastou pri vybudovani profesijného Zivota
kazdého Cloveka. Vzdelavanie na pracovisku ndm napoméha nadobudnit’ vedomosti, zrucnosti
a schopnosti ¢i uz v pracovnej oblasti alebo sukromného zivota ¢loveka. V désledku neustaleho
vyvoju novych trendov vzdeldvania, ktorych cielom je zefektivnit’ pracu, je dolezité aby
spolo¢nosti dbali na dolezitost’ systematického vzdeldvania zamestnancov. Cielom kazdej
spolocnosti je dosahovat’ zisk, zvysit’ efektivitu prace a nadobudnut’ konkurencieschopnost’ na
trhu prace. Pre dosiahnutie priaznivych vysledkov pre podnik je kl'iCové prave vzdelavanie
zamestnancov pre ziskanie kvalifikovaného Tludského kapitadlu, ktory je vSeobecne

najvzacnejSou sucast’ou kazdej spolo€nosti.

Predmetom bakalarskej prace bol rozvoj anové trendy vo vzdeldvani zamestnancov
v konkrétnej spolo¢nosti. Teoreticka Cast’ zahfia informacie a poznatky o formach a metdédach
vzdeldvania, ktoré st najviac vyuzivané. Formy a metddy vzdelavania sme si v teoretickej Casti
podrobne charakterizovali az casti porovnali aj pred pandemicka situaciu so sucasnou
pandemickou situaciou. Vyhodnotili sme vyhody a nevyhody nami vybratych foriem a metdd
vzdelavania, aky maju prospech pre zamestnanca ¢i samotny podnik. V d’alSej podkapitole sme
sa venovali aktudlny trendom vzdeldvania zamestnancov na Slovensku a Vv zahrani¢i. Tato
podkapitola bola pre nas z Casti kl'ucovd, nakolko pre navrhnutie vhodného spdsobu
vzdelavania pre nami vybrany podnik, sme prvotne potrebovali zozbierat’ dostatok poznatkov

a vedomosti 0 sucasnych novych trendoch vzdelavania.

V druhej kapitole bakaldrskej prace sme si definovali hlavny ciel’ bakalarskej prace
a Ciastkové ciele, ktoré sme na zdklade vyhodnotenia dotaznikového prieskumu vedeli
identifikovat’ a vyhodnotit’. Hlavnym cielom bakalarskej prace je navrhnit’ sposob vzdelavania
zamestnancov, ktory by mal priaznivy vplyv na rozvoj schopnosti a zru¢nosti zamestnancov
a sti¢asne by sa zvysila efektivita prace a rozvoj samotného podniku. Ciastkovymi cielmi sme
sa snazili identifikovat’ a analyzovat sucasny stav vzdelavania v dvoch spolo¢nostiach, ktorych
kvalitu vzdelavania sme porovnavali. Ciastkové ciele boli pre nis kI'i¢ové najmi na odhalenie
nedostatkov v oblasti vzdelavania pre nasledni implementaciu sposobu vzdelavania, ktory by

bol pre zamestnancov atraktivny, zmysluplny a efektivny ¢i uz pre podnik alebo samotného
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zamestnanca. Cielom navrhu vybudovania Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. akadémie je
zlepSenie kvality prace, zvysit' zdujem zamestnancov o vzdeldvanie a uspokojit’ ich potreby

Vv kazdej oblasti.

V tretej kapitole bakalarskej prace sme sa venovali metddam a metodike prieskumu,
Kapitola ma niekol’ko podkapitol. V prvej podkapitole sme si predstavili subjekty skiimania,
spolo¢nost’ Swiss Re a Dentsply Sirona Slovakia s.r.o. V charakteristike podnikov sme si
v kratkosti predstavili pracovnu oblast’” oboch spolo¢nosti, zameranie, pocet zamestnancov,
uspechy spolo¢nosti. V podkapitole 3.2. sme podrobne vyjadrili pracovny priebeh na
zostavovany bakalarskej prace. V ramci praktickej Casti bakalarskej prace sme pracovali na
dotaznikovom prieskume, ktory sme distribuovali zamestnancom do nami vybratych
spolo¢nosti. V podkapitole 3.3. sme prave vyjadrovali aky spdsob ziskania idajov sme zvolili
ajeho zdroje. Podrobnejsie sme Specifikovali zameranie a vyznam dotaznika, komu sme
dotaznik distribuovali. Stiastou bakalarskej prace bolo mnoho $tatistickych metod, ktoré sme
vyuzivali ¢i uz pri spracovani teoretickej Casti alebo praktickej. NajCastejSie vyuzivanymi
Statistickymi metodami boli deskripcia, analyza a komparacia. Statistickii metédu komparacie

sme najviac vyuzivali pri vyhodnoteni vysledkov dotaznikového prieskumu.

Vo Sstvrtej kapitole bakalarskej prace sme na zdklade dosiahnutych vysledkov
Z dotaznikového prieskumu boli schopny analyzovat’ oblast’ vzdelavania oboch spoloc¢nosti.
Ciel'om Stvrtej kapitoly bolo analyzovat’ oblast’ vzdelavania v oboch spolo¢nostiach, pri¢om
sme ratali, Ze vzdelavanie vybranych spolo¢nosti je na odliSnej tirovni. Zaroven tymto, sme boli
schopny komparaciou tychto dvoch faktov si urcit’ hlavni vyskumna zlozku a vedlajSiu

porovnavaciu vzorku.

Sucast'ou piatej kapitoly bola diskusia, ktora tizko nadvazuje na vysledky vyhodnotenia
prace. Rozvrhnutim si Ciastkovych cielov a hlavného ciel'a sme dokazali dospiet’ k zdverom
a navrhnut’ novy sposob vzdelavania pre spolo¢nost’ Dentsply Sirona Slovakia s.r.o0., ktory bol

hlavnym vyskumnym subjektom bakalarskej prace.

Zaverom bakalarskej prace bolo navrhnutie odporucani, ktoré by mohli zlepsit' vzdelavacie
a rozvojove systémy v spolo¢nosti Dentsply Sirona Slovakia s.r.0. Kazdé spolo¢nost’ by si mala
uvedomit’, ze 'udsky kapital je najdolezitejSim faktorom spolo¢nosti. Konkurencieschopnost’
podniku sa rozvija nie len vdaka technologidm ale najmd vdaka kvalifikovanym
zamestnancom. Celozivotné vzdelavanie je zarukou tuspeSného zivota ¢i uz Cloveka alebo

samotnej spoloc¢nosti.
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Priloha 1

1. Aké je VaSe pohlavie?
- Zena
- Muz

- Bez odpovede

2. Do akej vekovej kategorie patrite?
- 18-25
- 2635
- 36 —45
- 46 — 55

- 55 a viac

3. Aké je VasSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
- Stredoskolské s maturitou

- StredoSkolské bez maturity

- Vysokoskolské 1. Stupiia

- Vysokoskolské 2. Stupna

- Iné

4, Ako dlho v podniku p6ésobite?
- Menej ako 1 rok

- 1-3

- 4-6

- Viac ako 5
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Uved’te ¢o pre Vas pojem “ vzdelavanie” znamena a aky ma vyznam?

..................................................................... (Povinna odpoved’)

Je pre Vas vzdeldvanie na pracovisku dolezité?
Jednoznacne ano

Ano

Skor nie

Nepokladam to za dolezité

Vobec

Co povazujete za hlavni motivéaciu na vzdelavanie sa?
Finan¢né ohodnotenie

Osobnostné ohodnotenie

Kariérny rast

Povysenie

Sebarozvoj

Iné ( napiste Co) , (viac moznosti)

Ako ¢asto mate moznost’ sa zaCastiiovat’ na vzdelavacich aktivitach?

Pravidelne - tyzdenne

- mesacne
- StvrtroCne
- polro¢ne

- roCne

Nepravidelne — podl'a potreby

- podl'a nariadeni zamestnavatel'a
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10.

11.

12.

Mate moznost’ si vybrat’ vzdeldvaciu aktivitu podl'a Vasho vyberu?
Ano
Skor nie

Su pridelené zamestnavatel'om

Pokial’ by ste mali moznost’ si samovol'ne vyberat’ vzdelavanie, vyuzili by ste to?
Ano, vyuzil/a by som vietky prileZitosti

Ano, vyuzila by som moznost’ vzdelavania v pracovnej oblasti
Ano, ale zaujal by ma iba rozvoj mikkych zruénosti

Vyuzil by som len povinné vzdelavanie v ramci podniku

Nevyuzil by som tato moznost’

Aky naj¢astej$im sposobom sa uskutociuje vzdelavania vo Vasom pracovisku?
Online

Priamo na pracovisku

Mimo pracoviska

Kombinovane: ..........cccccovveennenns

Nevzdelavame sa

Uved'te, ktoré formy vzdelavania sa vo Vasom podniku vyuzivaju?
Online prednasky a online seminare

Webinare

Workshopy

Prezentacie

E-learning

Gamifikécia
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- Sportové aktivity (Online cvienia)

- Prednésky a seminare na pracovisku
- Workshopy na pracovisku

- Individuélne kurzy mimo pracoviska

- Skupinové vzdelavanie

- Koucing

- Rotécia

- Iné

Uvedte ING......ocveieiiieiieeieee e (moznost’ viac moznosti)

13. Akou znamkou od 1 po 5 by ste ohodnotili jednotlivé formy vzdelavania?

(Otazka formou hodnotiacej Skaly od 1 do 5)

14. Co povazujete za vyhody a nevyhody medzi online vzdelavanim a vzdelavanim na pracovisku?
(Otazka formou tabul’ky)
Kritérium Online Na prac.

N(x-kom zaskrtnite, ktoré kritérium pasuje ku ktorej forme )

- Naklady (cesta, ubytovanie atd’.)

- Pohodlie a flexibilita

- Komunikacia

- Velky vyber vzdelavacich moznosti
- Aktualnost’

- Socialna interakcia

- KratSie vzdelavacie aktivity

- Niz$ia motivacia
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15.

16.

VysSia motivacia

VysSie riziko rozptylenia

Technické problémy

Moznost’ opdtovného zahliadnutia kurzu/Skolenia atd’.
Efektivnost’

Okamzita spétna vézba

Viete povedat’, v ktorej oblasti sa najcastejSie vzdelavate?
IT

Mikké zrucnosti
Financie

Pracovna oblast’
Medzil'udské vztahy
Mentalne zdravie
Kritické myslenie

Time management
Cudzie jazyky
Leadership kurzy
ManaZzment
Komunikacne zru¢nosti
Diverzita

Kreativne myslenie

Iné - Napiste aké iné

Kto realizuje vzdelavanie?

Interni lektori
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- Externi lektori

- Manazéri — odborny garant
- Certifikované agentiry

- Partnerska firma

- Institucie

- Iné —uvedte aké .....ooovvviiiiiiiii

17. Ste spokojny s moznostami vzdelavania vo VaSom podniku?
- Ano, som spokojny so vietkym

- Ano, ale prijal by som viac moznosti

(uvedte aké) ..coeviriiriee e

- Nie som spokojny

- Neviem posudit’

18. Myslite si, ze rozvoj a vzdelavanie zamestnancov mé vplyv na rozvoj samotného podniku?
- Jednoznacne ano

- Ano

- Skor nie

- Vobec nie

19. Aké st prinosy rozvoja a vzdelavania zamestnancov pre podnik?
- Lepsia konkurencieschopnost’ podniku

- Stabilita trhu

- Stabilita zamestnancov

- Zvysenie kvality prace

- Efektivita prace
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- Zrychlenie prace

- Iné .o

20. Prostrednictvom akej platformy prebieha vzdeldvanie vo Vasom podniku?

Teams

Intranet

LinkedIn

INé oo

21. Pocitujete zo strany zamestnavatela snahu o motivaciu svojich zamestnancov k dalSiemu
vzdelavaniu?

- Rozhodne ano

- Skor ano

- Neviem

- Skor nie

- Nie

22. Poculi ste v sticasnosti o nejakej novej forme vzdelavania, ktord Vas zaujala a uvitali by ste jej

zavedenie v podniku, ktorom pracujete? Ak ano, uved’te aka forma to bola:
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