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ABSTRAKT

KISOVA, Andrea: Vzdelavanie zamestnancov v kontexte Industry 4.0 — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach; Katedra

manazmentu. — Veduci zéverecnej prace: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD.. — Kosice: PHF

EU, 2022, pocet stran 79.

Cielom zéverecnej prace je navrh odporucani v oblasti vzdeldvania zamestnancov
konkrétneho podniku v kontexte Industry 4.0. Praca je rozloZena a koncipovana do dvoch
hlavnych casti. Prva cast’ zavere€nej prace sa zaoberd tedriou spojenou so skiimanim
problematiky vzdelavania zamestnancov, ato pomocou S$tudovania sucasnej domadcej
a zahrani¢nej literatiry v oblasti I'udskych zdrojov. Pozornost’ upriamujeme hlavne na
moderné vzdeldvanie v kontexte Industry 4.0, ¢o vV tomto pripade pre potreby zaverecnej
prace znamena premostenie z prezenéného vzdeldvania na vzdelavanie online. V druhej
Casti zavereCnej prace osvojené poznatky aplikujeme do praxe pri analyze konkrétneho
podniku, ktorému na zaklade vysledkov analyz navrhneme vhodné rieSenia a opatrenia na
skvalitnenie vzdelavacich procesov podniku. Zavere¢na praca obsahuje desat’ obrazkov
a grafov, a dvanast’ tabuliek. Prva kapitola je venovana teoretickym poznatkom. V d’alsej
Casti sa charakterizuju ciele zdverecnej prace, ako aj metodika prace a pracovné postupy
k dosiahnutiu tychto cielov. Analyzuje a charakterizuje sa predmet skiimania — spolo¢nost’
TAURIS, akciovd spolocnost. Zaverecna kapitola sa zaoberd vysledkami skiimania
vzdelavacich procesov a konkrétneho Skolenia, ktoré spolo¢nosti TAURIS, a.s. poskytla
spolo¢nost’ e.lektor. Vysledkom rieSenia danej problematiky je zhodnotenie U¢innosti
Skoleni a porovnanie predajov konkrétneho produktu pred zacatim $kolenia, a pol roka od

ukondéenia Skolenia.
KIacové slova:

vzdeldvanie, zamestnanci, identifikovanie potrieb vzdelavania, Industry 4.0



ABSTRACT

KISOVA, Andrea: Education of employees in the context of Industry 4.0 -
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Administration based in
Kosice; Department of Management. - Thesis supervisor: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD ..

- Kosice: PHF EU, 2022, number of pages 79.

The aim of the final work is to propose recommendations in the field of education
of employees of a particular company in the context of Industry 4.0. The work is divided
and conceived into two main parts. The first part of the final work deals with the theory
associated with the study of employee education, by studying the current domestic and
foreign literature in the field of human resources. We focus mainly on modern education in
the context of Industry 4.0, which in this case for the needs of the final work means a
bridge from full-time education to online education. In the second part of the final work,
we apply the acquired knowledge in practice in the analysis of a particular company,
which, based on the results of the analysis, we propose appropriate solutions and measures
to improve the educational processes of the company. The final work contains ten images
and graphs, and twelve tables. The first chapter is devoted to theoretical knowledge. The
next part characterizes the objectives of the final work, as well as the methodology and
work procedures to achieve these objectives. The subject of research is analysed and
characterized - the company TAURIS, joint stock company. The final chapter deals with
the results of the examination of educational processes and specific training that the
company TAURIS, a.s. provided by e.lektor. The result of solving the problem is an
evaluation of the effectiveness of the training and a comparison of sales of a specific
product before the start of the training, and half a year after the end of the training.

Key words:

education, employees, identification of educational needs, Industry 4.0
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Uvod

, Industry 4.0 znamena robit biznis stale lepsie. “ — Martin Morhac

Moderna doba prekypuje inovaciami a mnohymi technickymi pokrokmi. Digitalizacia
spolocnosti sa dotkla snad’ kazdého jedinca. Mladi l'udia si uz nevedia predstavit’ Zivot bez
mobilného telefonu, smartfonu €1 pocitaca. Rovnako sa digitalizacia dotyka aj priemyslu.
Spolocnosti st nutené modernizovat’ a robotizovat’ nielen svoju vyrobu, ale aj napriklad
HR (ang. l'udské zdroje) oddelenie. Nabory zamestnancov tvarou v tvar nahradili
rozhovory prostrednictvom online pohovorov cez internetové komunikacné platformy.
Taktiez edukécia a dodato¢né ziskavanie odbornosti uz iba zriedka prebieha fyzickou
pritomnost'ou prednésajuceho aj posluchacov, pretoze do trendu vstipili tzv. webindre na

rdznych online platforméach.

Mnohé firmy zacali dnes s masivnym zberom tudajov a dat zo vsSetkych procesov. Pokial
pre niektory riadiaci proces zhromazdime dostatok informacii, aby mohlo byt prijaté
jednoznaéné rozhodnutie, méZzeme ten proces zautomatizovat’ a Uplne vylucit’ ¢loveka. Pre
tie ostatné je dolezité zhromazdit’ ¢o najviac dat a poskytnut’ tieto informacie manazérovi

na to, aby mohol prijimat’ spravne rozhodnutia.

Industry 4.0 digitdlne prepdja vSetky procesy, stroje, I'udi, zakaznikov, a dodavatelov.
Zbiera o nich data a spracovava ich. Vysledkom su riadiace procesy, ktoré beZzia
jednoznacne v redlnom case a poskytuji korektné vystupy. Tym sa zvySuje efektivnost’
vSetkych procesov, zniZuje sa potreba l'udskej kontroly, lepSie sa vyuziju vSetky zdroje a

potencial firmy.

A ¢o budl robit’ manazéri? Ked’ si zoberieme beZznll prdcu manazéra v sucasnosti, tak
velka Cast’ aktivit venuje rieSeniu problémov, rieSeniu surnych drobnosti,
mikromanaZzmentu, bohuZzial’ Casto na Ukor kvality a ddlezitych veci. Poslanim a ucelom
Industry 4.0 je eliminovat’ tieto negativne prvky v riadeni a vytvarat’ priestor, aby sa
manazéri mohli venovat’ ovela viac priprave procesov, vytvdraniu budicnosti firmy,
rozvojov a hlavne inovaciam. PretoZe v poslednej dobe stile prichddza vécSia a vécsia
potreba robit’ zmeny a Industry 4.0 sa javi ako hlavny ndstroj, aby manazéri dokazali

zvladnut to vel'ké mnozstvo potrebnych inovacii tspesne. (Morhac, 2021)

Vzdeldvanie zamestnancov v spolo¢nosti je klI'icovym faktorom uspechu v akomkol'vek

odvetvi. Kto sa dobre vyznd v istom odbore, kto vynika zru¢nost’ou, invenciou v nejakej
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¢innosti, je pre spolocnost, v ktorej je zamestnany, ovela vAa¢$im prinosom ako
zamestnanec, ktory svoju ¢innost’ vykonava bez akejkol'vek zru¢nosti alebo bez vzdelania.
V sucasnosti sa vzdeldvanie presunulo vplyvom modernej doby do online priestoru, ¢o

prinasa nové moznosti rozvoja zamestnancov.
Ako povedal americky historik z Chicagskej univerzity Daniel Joseph Boorstin,
“Vzdelanie je naucenie sa toho, o com ste ani nevedeli, Ze neviete.”.

Hlavnym cielom kazdého dobrého manazéra kazdej tspeSnej spolocnosti by malo byt
vhodné vzdelavanie a zvySovanie odbornosti svojich zamestnancov, ale — a ¢o je eSte
dolezitejSie — motivovat’ svojich zamestnancov v rozvijani seba samych a svojich

vedomosti.

ZavereCna praca je zamerand na problematiku vzdelavania zamestnancov v podnikoch,
nakolko informacie maji v stcasnej dobe obrovsku hodnotu. V zasade plati, Ze na trhu
prace je dolezity ten, kto mé pristup k viacerym informécidm. Vzdelanie sa stava

neoddelite'nou stcast'ou jednotlivca v spolocnosti, ktora sa neustale meni.

Objektom sktmania je podnik TAURIS, a.s. ajeho vzdelavacie postupy. Na analyzu
vzdeldvacich postupov vyuzijeme moderné metddy obsiahnuté v prvej Casti zaverecnej
prace. Zamerom je zistit, ¢1 nami vybrané analyzované Skolenia splnia o¢akavany efekt

a ukazu sa pre spolocnost’ ako ziaduce.

Praca je rozdelena do dvoch hlavnych casti. Obsahom prvej Casti je podrobny vyskum
stcasnej slovenskej a zahranicnej literatiry v oblasti skimanej problematiky vzdelavania
v dobe digitalizacie. Druha Cast’ zaverecnej prace analyzuje zistené poznatky a aplikuje ich
do praxe na konkrétny objekt sktimania. V zavere prace hodnotime zistené skuto¢nosti

a podavame navrhy na vylepSenie vzdelavacich procesov v spolo¢nosti.

11



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Vzdelavanie sa je zivotne dolezitym aspektom individudlneho a organizaéného
fungovania a troven vzdelania firiem a jednotlivcov sa povazuje za kliCovy parameter
konkurencieschopnosti na sucasnom globalizovanom trhu. Ovplyviiuje napriklad kvalitu
interakcii T'udi v organizacii, spista organizatni zmenu a umoziuje spolo¢nostiam
udrziavat’ ich konkuren¢nu vyhodu. V priebehu rokov vzdelavanie pritahovalo zna¢nu a
rastucu pozornost’ vedcov, ¢o je zdoraznované v teoriach a vyskumoch. (Rozkwitalska,

Slavik, 2017)

V ramci postupného vyvoja pracovného trhu a zaroven firemného prostredia sa
spolo¢nosti snazia prispdsobovat’ neustalym zmenam a trendom a zvySovat svoju
atraktivitu ako pre potencialnych zamestnancov, tak aj pre uz existujucich zamestnancov.
Jednym z nastrojov je poskytovanie zaujimavych benefitov, medzi ktoré je mozné zaradit’
aj firemné vzdelavanie. A preto v dneSnej dobe mnoho firiem tento trend nasleduje a
vytvara interné vzdeldvacie stratégie. Dal§im z dovodov poskytovania firemného
vzdeldvania je tiez snaha o neustdly rozvoj zamestnancov a o ziskavanie novych
kompetencii, ¢i posiliiovanie tych existujucich, ktoré mézu vo svojej pracovnej naplni
vyuzit. Ako uvadza Storey, vzdelavanie je primérna investicia do l'udskych zdrojov, ktora
hra rozhodujicu ulohu pri maximalizovani potencidlu zamestnancov (Storey, 2016).
Zavere¢na praca je zamerand na vzdelavanie zamestnancov a tato kapitola bude venovana
vymedzeniu zdkladnych pojmov, formam vzdeldvania a moZnostiam novodobého

vzdelavania v kontexte Industry 4.0.

»Ziskanie spravnych l'udi na spravne pracovné miesta je ovela dolezitejSie ako

vypracovanie stratégie.” — Jack Welch

Industry 4.0, inak znama ako Stvrtd priemyselna revolucia, je jednym z troch
megatrendov pozorovanych v modernom priemysle, ktoré vedu k organizacnym zmenam,
ktoré zavadzaju digitalne technoldgie do vSetkych aspektov obchodnych operécii. Industry

4.0 zahtia hlavné podtrendy, ako su:

* zvySenie dolezitosti spracovania dat vyuzivanim velkych datovych suborov (big

data) pre rozvoj a optimalizaciu obchodnych procesov;

* zavedenie autonomnych strojov vyuzivajucich technoldgiu strojového ucenia na

vykonavanie nerutinnych funkcif;
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 prisposobenie pracovnej sily novym poziadavkam digitdlneho sveta napr.

posilnenie 'udského kapitalu v nastavajucom veku strojov.

Industry 4.0 neznamena len technoldgie, ale aj nové pristupy k praci a ocakavania
od I'udi zamestnanych v priemysle. Nie je isté, ¢i Stvrta priemyselna revolucia povedie k
znizeniu zamestnanosti, ale urCite zvysi efektivitu l'udi, strojov a procesov. Automatizacia
a robotizacia vo vyrobe s najviacsou pravdepodobnostou neodstrania I'udsky prvok, no
napriek tomu zmenia svoje miesto vo vyrobnom procese. Priemysel 4.0 vznikne len s
podporou novych technologii a ludskej kreativity. Predpokladom je, ze idedlny
zamestnanec Industry 4.0 ma byt interdisciplindrny, rychlo sa prispésobi zmene, je

komunikativny a prezentuje postoj ,,win-win“. (Plawgo, Ertman, 2021)

1.1 Vymedzenie zakladnych pojmov

V tejto Casti zavere€nej prace si vysvetlime zakladné pojmy pouZité v nazve prace,
ako napriklad vzdelavanie zamestnancov, a taktiez si priblizime historiu priemyselnych
revolucii naprie¢ rokmi az ku sucasnosti, kedy vo svete figuruje Stvrtd priemyselna

revollcia znama pod ndzvom Industry 4.0.
Vzdelavanie zamestnancov

Zakon €. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov (d’alej v praci
len Zakonnik prace) v §153 az §155 detailne popisuje a definuje prava a povinnosti
zamestnancov a zamestnavatelov v oblasti vzdeldvania. Medzi zakladné povinnosti
zamestnavatel'a patri zvySovanie a prehlbovanie kvalifikacie svojich zamestnancov. Pokial
zamestnanec vstupuje do pracovného pomeru bez nalezitej kvalifikdcie na dant pracovnu
poziciu, zamestnavatel' je povinny zabezpelit zaucenie alebo zaSkolenie nového
zamestnanca. Po skonceni Skolenia/zauCenia vyddva zamestnavatel potvrdenie

zamestnancovi o absolvovani.

Zamestnavatel’ je d’alej povinny zamestnanca, ktory prechadza na novy druh alebo
sposob prace, alebo na nové pracovisko, rekvalifikovat. Zamestnavatel je taktiez
opravneny ulozit' zamestnancovi povinnost’ zicastiovat’ sa na dodato¢nom vzdelavani s
cielom prehlbovania kvalifikdcie zamestnanca, ktoré sa berie ako vykon préce, a preto

zamestnancovi za udast’ na takomto vzdelavani nalezi mzda.

Podl'a Koubeka (2015) je vzdelavanie zamestnancov personalna ¢innost’ a zahfa

nasledujtce aktivity:
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+ flexibilita v rdmci pracovného miesta — prehlbovanie pracovnych schopnosti —
prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa poziadavkam

pracovného miesta.

» zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov — rozSirovanie pracovnych schopnosti —
aby pracovnik aspon ¢iasto¢ne ovladal vedomosti a zru¢nosti potrebné k vykondvaniu inej

pracovnej ¢innosti.

» rekvalifikacné procesy — procesy, ked organizacia preskol'uje pracovnikov z
pozicie, ktori uz organizacia nepotrebuje na poziciu, ktora je organizaciou ziadana a

potrebna.

* orientacia pracovnika — je nutné prisposobovat’ schopnosti novych pracovnikov
Specifickym poziadavkam daného pracovného miesta, technike, technolégii a Stylu prace v
organizacii.

Stale castejSie sa objavuju nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze
zruénosti a vedomosti I'udi rychlo zastardvaji a je potrebné sa neustile vzdelavat v

roznych oblastiach.

Zakladnym zakonom podnikania a tspe$nosti akejkol'vek spolo¢nosti je flexibilita a
pripravenost’ na zmeny. Flexibilitu spolo¢nosti vytvaraju flexibilni pracovnici, ktori st
pripraveni na zmenu, zmenu akceptuju a podporuji ju. Prave preto sa starostlivost’ o
formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov stdva jednou z najdodlezitejSich tloh

persondlnej prace.
Priemyselné revolucie

Priemyselnt revoltciu v poslednej dobe rozdel'ujeme na Styri zdkladné fazy. Prva
faza sa venuje nahrade manuélnej prace ¢loveka strojom. Je postavend na objave parné¢ho
stroja a jeho zavedenim do vyroby, na mechanizacii. Druhd fdza sa venuje primarne
zefektiviiovaniu organizacie prace a vychadza z péasovej vyroby zavedenej Fordom. Tretia
faza oslobodzuje cloveka od tazkej namahavej fyzickej prace a je postavena na
automatizacii a robotizécii. Tato tretia faza sa prelina do sucasnosti, aj do buducnosti a je
spojena so Stvrtou fazou, s Industry 4.0, ktord sa venuje nahrade Cloveka v riadeni. Je
postavena na digitalizacii. Uspesnost’ podnikania je dominantne postaveni na kvalite

riadenia. A preco ndhrade ¢loveka? Existuju dva nosné dovody.
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Prvym dovodom je nasa nedokonalost’. Manazér je clovek a ako ¢lovek robi chyby,
zabuda a prehliada dolezité informdcie, ¢asto rozhoduje emotivne. A tu je potrebné tieto

negativne vplyvy v riadeni eliminovat’.

Druhym dovodom je nedostatok informacii. Ako sa rozhodujeme? Dostaneme
nejaké informacie, o ktorych vieme, niektoré ze s korektné, o niektorych mozno méame
pochybnosti. Pouzijeme vlastnu intuiciu, pouzijeme nejaké skusenosti, vyhodnotime a
rozhodneme. Nehovorim, Ze tieto rozhodnutia koncia katastrofou, ale vysledky obvykle

nebyvaju optimalne. (Morhac, 2021)

Peter N. Stearns vo svojej v poradi uz piatej knihe Priemyselna revolucia vo
svetovej historii skiima spdsoby, akymi priemyselné revolucie pretvorili svetovu historiu, a
pokryva medzindrodné faktory, ktoré pomohli rozbehntt’ kazd priemyselnt revoluciu, ich
globalne rozsirenie a vplyv od konca osemnasteho storocia az do sti€asnosti. Priemyselné
revolicie su najdolezitej$i vyvoj v historii 'udstva za posledné tri storocia, a aj nad’alej

formuju stcasny svet.

revolGcia lokomotiva.

druha
priemyselna

revolacia

* Mechanizacia )
» Zacala v 18. storoci prostrednictvom vyuZitia pary a prvotnej mechanizacie

prva vyroby. Namiesto doterajSicho ru¢ného tkania niti boli na pohon vyuzité parné

atseEaney  motory. Priblizne o 100 rokov neskor prisli vynalezy ako parnik a taktieZ parna
J
« Elektrifikacia R

» Zacala v 19. storoCi objavenim elektriny a vyroby montéznej linky. Henry Ford

prisiel s mySlienkou masovej vyroby, ktort prebral z bitinkov a preniesol tieto
principy do automobilovej vyroby. y
~\

+ Automatizacia
 Zacala v 70. rokoch 20. storocia. Zaviedli sa nové technologia a ¢iastocna

tretia
priemyselna
revolucia

a pocitacov.

automazizacia prostrednictvom pamét'ovo naprogramovanych ovladacich prvkov

J

* Digitalizacia

$tvrta technologii. Vychadza z tretej priemyselnej revolucie. Prepojenie sieti systémov
priemyselna vedie ku vzniku inteligentnych tovarni, v ktorej systémy, komponenty a l'udia
revolucia komunikuju len prostrednictvom jednej siete a vyroba je takmer autonoémna.

\

* Prebieha prave teraz a vyznacuje sa vyuzivanim informa¢nych a komunikacnych

J

Obrazok 1: Priemyselné revolucie

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a www.desouttertools.sk
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1.1.1 Prva priemyselna revolucia

Prva priemyselna revolucia umoznila postupny prechod od manudlnej prace k
priemyselnej vyrobe. Zacala priblizne v druhej polovici 18. storofia implementaciou
parného stroja do vyrobného procesu. Prvy parny stroj zostrojil anglicky vynalezca
Thomas Savery v roku 1698. V roku 1782 doslo k zdokonaleniu parného stroja skotskym
vynalezcom Jamesom Wattom, ktory znizil spotrebu paliva a aj vd’aka tomu mal tento
vynalez univerzalne vyuzitie. Prvykrat sa tato technoldgia vyuzila v textilnom priemysle.
Namiesto doterajSiecho ru¢ného tkania niti boli na pohon vyuzité parné motory. Prvy stroj
na tkanie zostrojil v roku 1784 anglicky vynalezca Edmund Cartwright. (Bosak; Rudy,
2016)

Prva a druhé priemyselna revolucia sluzili ako podpora zaujmu pre tych vedcov a
vyskumnikov, ktori sa venovali plodnym oblastiam vyskumu tejto doby. Za ddlezité sa

povazovali aspekty ako napriklad zrod a rozvoj priemyslu, organizécia prace. (Calicchio,

2021)

1.1.2 Druha priemyselna revolucia

Predmetom druhej priemyselnej revolicie bolo zavedenie pasovej vyroby. Pasova
vyroba vyrazne zvysila produktivitu prace. Americky vynalezca, podnikatel’ a priekopnik
automobilového priemyslu Henry Ford prisiel s myslienkou masovej vyroby, ktoru prebral
z bitinkov v Cincinnati a preniesol tieto principy do automobilovej vyroby. V roku 1913
sa teda v tovarni v Highland Parku rozbehla prva pasova sériovd montdZz automobilov.
Povodne trvala vyroba jedného automobilu 12 a pol hodiny, pasovéa vyroba vSak dokazala

tento proces skratit’ na 93 minut. (Bosak; Rudy, 2016)

V rokoch 1820 az 1860 bola vizualna mapa Spojenych Statov transformovana
bezprecedentnou urbanizaciou a rychlym tzemnym roz§irovanim. Tieto zmeny vzajomne
podporili druht priemyselnu revoluciu, ktord vyvrcholila medzi rokmi 1870 a 1914. Medzi
anexiou Texasu (1845), britskym tstupom z krajiny Oregon a zmluvou Guadalupe-Hidalgo
(1848), ktora upevnila mexicky tstup od juhozapadu k Uzemna expanzia Spojenych tatov
americkych exponencialne prepisala konkuren¢né vizie, ktoré zastavali volne Zijuci l'udia,
europski pristahovalci, priemyselni kapitalisti a domorodi Americania o buducnosti

amerického impéria.
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Potreba masivneho priemyslu bola zrejmd: aby sa dostali do rozvijajucich sa
kalifornskych pristavnych miest, ako je San Francisco, a aby sa urychlila tazba zlata z
bani, bolo by potrebné polozit’ Zelezni¢né trate cez plane, aby sa dostali do Pacifiku a
otvorili obchodné siete. MnoZstvo otazok o charaktere tohto nového amerického uzemia:
bolo by zavislé od otrockej prace a naplnilo by povodnu Jeffersonovu viziu agrarnej
republiky? Vytvorili by korporacie alebo federalna vlada potrebnu infrastruktiru na
,skrotenie Zapadu“? Ini sa vSak pytali, ¢i odovzdanie bizénmi nalozenych Plains
korporaciam so sidlom v New Yorku nepotlac¢i americky sen o druhom a tretom synovi
Ameriky. Ini v8ak verili, ze technologické inovacie druhej priemyselnej revoltcie boli
nezastavitel'nym vyvrcholenim modernej civilizécie, ktora pohanala naplnenie Zjavného
osudu. Otazky tohto charakteru neboli v americkej historii nové. Pocas prvej polovice
devitnasteho storocia boli Ameri¢ania ntteni prisposobit’ sa dosledkom Prvej priemyselnej
revolucie. 1750 az 1850 znamenalo storocie zvySenej priemyselnej ¢innosti sustredenej
okolo textilu. Po vyndjdeni parnej energie a prania baviny od Eli Whitney v roku 1793
mohla byt bavlna prepravovand z amerického juhu lodami Nového Anglicka do
obrovskych textilnych tovarni vo Velkej Britanii, ¢im by sa vytvoril obrateny
trojuholnikovy obchod okolo jedinej globalnej komodity. Niektori tento vyvoj vitali ako
»pokrok®, ale tempo, rozsah a spoliehanie sa na otrocku pracu v inych vyvolali vel’ky pocit

uzkosti a strachu. (Engelman, 2022)

1.1.3 Tretia priemyselna revolucia

Posledna tretina 20. storoCia je vnimana ako éra tretej priemyselnej revolucie.
Zacali sa rozvijat’ odvetvia priemyslu vychadzajtice z vedeckého zakladu — farmaceuticky
priemysel a petrochemicky priemysel — a nové materialy, umelé hmoty. Jednou z
najdolezitejSich zmien bolo zavedenie pocitaCov, ktoré umoznilo dokonalti kontrolu
vyroby. Néaklady na vyrobu na takto upravenych linkdch prudko poklesli. Uz bolo nutné
vyrabat” dlho vel'ké mnoZstvo rovnakych vyrobkov, pretoZze to nebolo také nakladné, a
prudko stipla aj kvalita pomerne lacného tovaru. Pocitacova technologia viedla aj k
zrychleniu a zlacneniu komunikécie. Vysledkom bol vznik globédlnych trhov. Pre Coraz
viac krajin bolo TlahSie ziskat novu technoldgiu, investicie mohli TahSie plynut do

najdynamickejSich sa rozvijajucich ekonomik.

Japonsko sa medzi tym vyvinulo na jednu z najvacsich hospodarskych vel'moci na

svete. Juznd Korea bola schopnd dosiahnut obrovsky export produktov tazkého
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strojarstva, najmé lodi. Taiwan sa sustredil na vyvoz spotrebného tovaru. Uspechy krajin
spocivali v spojeni kvalitnej technologie a lacnej pracovnej sily, co podkopalo a znicilo
hospodarstvo v niektorych starSich priemyselnych krajinach. (Encyklopédia poznania,

2020)

V technologickom svete sa zacali budovat prvé elektrarne informaéného veku
patriace velikdnom IT priemyslu ako napriklad Google, IBM ¢i Microsoft. Po érach
mechanizacie a elektrifikacie prichddza tretia priemyselna revolicia — digitalny biznis v

oblakoch. (Valasek, 2008)

1.1.4 Stvrtd priemyselnd revoliicia — industry 4.0

Pojem Stvrta priemyselna revolucia bol prvykrat zavedeny ako ,,Industrie 4.0“ v
Nemecku v roku 2011 skupinou zéstupcov réznych odvetvi ako je politika, podnikanie a
akadémia, v ramci iniciativy na zvysenie nemeckej konkurencieschopnosti na trhu a vo

vyrobnom priemysle. (Luenendonk, 2017)

Podla portalu EMnify.com (2021) je priemysel 4.0 oznaenie pre Stvrtu
priemyselna revoluciu: digitalizdciu a automatizaciu vyroby. Nachddzame sa uprostred
zasadnej zmeny v spdsobe vyroby produktov a je Uzko spojend s budicnostou tzv.

internetu veci (IoT, z angl. Internet of Things).

Pokroky v oblasti sieti, strojového ucenia, analyzy udajov, robotiky, 3D tlace a
dalSich technologii vyrazne zlepSuji priemyselné procesy a znizuji zavislost’ spolo¢nosti
od T'udskej prace a rozhodovania. Vdaka prikonu k digitdlnym rieSeniam moézZe vyroba
znizit'" pocet l'udskych chyb, skratit’ as uvedenia na trh a zvySit' rychlost, akou sa

priemyselné procesy dokaZu prisposobit’ novym informaciam.

Vyuzitim priemyselného internetu veci, kyberneticko-fyzikalnych systémov a
internetu  sluzieb moézu ,inteligentné tovarne* pomoct prevadzkovatelom prijimat
rozhodnutia zalozené na udajoch alebo dokonca autonomne spustat’ akcie. Komunikécia
medzi strojmi umoziuje tymto tovarnam sledovat’ vyrobky s presnost'ou na urovni, akou
prechddzaju zariadenim, a to pomocou snimaov na zaznamenavanie pokroku a

zhromazd’ovanie cennych informdcii.

V spojeni s novou infrastruktirou mézu inteligentné tovarne vyrabat’ vyrobky vo
velkom a zdrovei zostat’ dostato¢ne pruzné na to, aby mohli ziskovo vytvarat’ vyrobky v

malych sériach na zaklade individuadlnych poziadaviek zdkaznikov. Su tiez schopné
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dynamicky reagovat na nepredvidané vyzvy, ktoré by mohli vyrazne narusit’ vyrobné

operacie — napriklad zmena dodavatela na poslednu chvil'u. (EMnify.com, 2021)

Autonomous
Robots

o iﬁ Simulation
Big Data L»

Augmented |=| <{-\' q ) System
Realit » o - Integration
- : Industry 4.0 e .

:

| — =
Additive Internet of
Manufacturing Things

Cloud Cybersecurity
Computing

Obrdazok 2: Industry 4.0
Zdroj: automatizuj.sk, 2022

Ekonomika na Slovensku a vo svete permanentne Celia rizikdm a prileZitostiam
neustaleho technologického pokroku. Aktudlne tento pokrok dostal pomenovanie Stvrta
priemyselna revolucia, v uzSom slova zmysle nazyvany aj Industry 4.0. Tato revolucia je
orientovand na nové trendy v technoldgii a technologické fenomény, ako napriklad
automatizacia, robotika, nanotechnologie, 3D tla¢ a pod. Stvrta priemyselna revolucia teda
znamend prechod od fazy jednoduchej digitalizicie ku ovela zlozZitejSim kombiniciam

technologii. (Jeck, 2017)

Stvrtd priemyselnd revoliicia a zakladna digitalna transformécia, zndma ako
Industry 4.0, postupuje exponencialne. Tato digitalna revolucia pretvara sposob, akym
I'udia Ziji a pracuju. Verejnost' zostava velmi optimistickd, pokial’ ide o moZnosti a
predpoklady v tom, o moze Stvrtad priemyselnd revolucia ponuknut’ pre trvalo udrzatel'ny
rozvoj. Analyza MICMAC (Matrice d'Impacts Croisés Multiplication Appliquée aun

Classement) ukazuje, ze funkcie ekonomickej udrzatelnosti, ako je efektivnost’ vyroby a
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inovacia obchodného modelu, byvaji bezprostrednejSim vysledkom programu Industry
4.0, ktory je cestou rozvoja vzdialenejSej socioenvironmentdlnej udrzatelnosti.

(Ghobakhloo, 2020)

Podl'a Matika (2016) Industry 4.0 neprindSa zasadné zmeny iba v oblasti
priemyselnej vyroby. T4 je sice stredom jej pozornosti, ale presah Stvrtej priemyselnej
revolucie je omnoho §irsi. Industry 4.0 je oznacenie pre nastup digitalizacie, automatizacie
vyroby a zmien na trhu préce, ktoré so sebou tato koncepcia prindsa. Ide o novu filozofiu
prinasajucu celospolo¢enski zmenu a zasahujicu celi radu oblasti od priemyslu, cez
oblast’ technickej Standardizacie, bezpecnosti, systému vzdelavania, pravneho ramca,

vedy,... az po trh prace.

Viziou Industry 4.0 je prinasat’ nielen nové pristupy, ale aj metodiky a technologie,
ktoré bude potrebné zaviest’ do firiem. Prechod na tak sofistikovant vyrobu nebude mozny
okamzite. Hlavnymi dovodmi su vysoké finan¢né néklady a nedostatok kvalifikovanych
zamestnancov. Tento ¢lanok sa zaobera identifikaciou pracovnych roli v spolo¢nostiach.

(Benesova; Tupa, 2017)

1.2 Vzdelavanie zamestnancov

Pisoniova (2021) udava, ze po druhej svetovej vojne sa rozSiril charakter tedrie
manazmentu najmi aplikovanim novych vied, napriklad kybernetiky, vSeobecnej tedrie
systémov apod., ako aj nastupom informac¢no-komunikaénych technologii. V teorii
manazmentu vznikali nové smery, pod vplyvom ktorych dochddza k modernizacii
principov manazmentu. Pristupy ako rozhodovaci, matematicky a systémovy, maji Coraz
vacsie opodstatnenie a predstavuji zaroven hlavné smery manazmentu v kontexte Industry
4.0. Zakladatel'om kybernetiky (z gréckeho kybernetes; kormidelnik) je Norbert Wiener,

americky matematik.

Podl'a Olexovej (2011) je vzdelavanie permanentny proces, pri ktorom nastiva
prispdsobovanie, zdokonalovanie a zmena urovne vedomosti a zrucnosti, pracovného
spravania, a taktieZ aj motivacie zamestnancov v spolo€nosti tym, Ze sa ucia
prostrednictvom vyuzitia réznych metdd. Vysledkom procesu vzdeldvania je zniZenie az
elimindcia rozdielov medzi aktudlnymi kompetenciami pracovnikov a poziadavkami na

nich.
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Plany osobného rozvoja zamestnancov su Specifickymi planmi, medzi ktoré patria
najma:

* plan pracovnej kariéry;

* plan nastupnictva v pracovnej funkeii,

ktoré projektujii pracovné prilezitosti kazdého zamestnanca a posiliiuju pocit
socialnej istoty. Tieto plany su uzko prepojené s planmi vzdelédvania pracovnikov, planmi

rozmiestilovania a prepustania zamestnancov. (Mihalcova a kol., 2011)

Horvathova Suleimanova, Woj¢dk a Polakova (2019) vo svojej publikacii
uvadzaju, ze tempo zmien v sucasnom prostredi, spojené s narastajucou globalizaciou,
sprevadzané rychlym technologickym rozvojom a rasticimi politickymi, ekonomickymi a
socialnymi tlakmi, znizuje bezpecnost a zvySuje zlozitost prostredia. V takychto
podmienkach zavisi Gispech jednotlivca aj organizacie od schopnosti neustale sa vzdeldvat’,
aby si zabezpecil schopnost’ prezit' a uspesne fungovat’ po dlha dobu v turbulentnom a
vysoko neistom prostredi. Spoloénym znakom pristupov ku vzdelavaniu, ako napriklad
znalostny manazment, uciaca sa organizacia, ¢i manazment kontinuity je, ze zdoraziiuju
strategicky vyznam ucenia sa spolu so silou a potencidlom vedomosti a odbornych

znalosti, ktoré sa povazuju za kIi¢ové pri budovani konkurenénej vyhody organizacie.

Aktivizacia a praktické vyuZitie vedomosti je plne viazané na ich nositel'ov, teda
zamestnancov organizacie. V kontexte organizdcie sa riadenie l'udskych zdrojov stava
dolezitejSim a z hladiska ucenia, vedomosti a porozumenia sa stdvaju dolezitymi pre
uspech organizacie dve jeho zékladné funkcie, vzdelavanie a rozvoj 'udskych zdrojov. Ak
vezmeme do uvahy podmienky, ktorym organizécie a ich lidri celia, efektivne Skolenie a
rozvoj zamestnancov zohrava doleziti ilohu pri formovani pracovnej sily s osobnostnymi
értami potrebnymi na kvalitny vykon a organizaény uspech. Skolenie a rozvoj
zamestnancov su funkcie riadenia l'udskych zdrojov, ktoré sa Casto spominaji spolocne.
Medzi tymito dvoma funkciami st vSak zasadné rozdiely. Rozpoznanie a pochopenie
rozdielov medzi vzdeldvanim a rozvojom zamestnancov nie je len teoretickou
nevyhnutnost'ou. Pochopenie rozdielov medzi §kolenim a rozvojom zamestnancov poméha
organizacii a jej manazérom presne urCit’ ¢innosti potrebné na efektivne vykonavanie

tychto funkcii, ako aj lepSie identifikovat priority a stratégie riadenia I'udskych zdrojov.
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Neexistuje ziadna vhodnd kombinécia tréningovych alebo rozvojovych krokov
alebo metdd. Kazda situdcia v organizécii si vyzaduje jedine¢né rieSenie. (Horvathova

Suleimanova, Wojcak, Poldkova, 2019)

Analyza vyskumnych pracovni¢ok spolocnosti Nesta, Djumalievy a Sleeman
(2018) uvadza, ze do roku 2030 bude trh prace vyzerat’ Uplne inak. Podl'a vyskumu bude
priblizne 10 percent pracovnikov vykonavat’ povolania, ktorych podiel na pracovnej sile
bude rast. Naopak 20 percent pracovnikov bude vykonavat povolania, ktorych podiel na
pracovnej sile sa bude zmensovat. Hoci je tento predpokladany rozvrat znepokojujuci, je
to prilezitost’ pre zamestnancov investovat’ do spravnych zru¢nosti pomocou neustaleho

vzdelavania sa.

1.3 Metody vzdelavania

Ekonomicky uspech organizacii v rozhodujucej miere zavisi od efektivneho
vyuzivania znalosti. Toto su zakladné¢ kamene inovacii, ktoré su zdrojom zlepSovania a
rozvoja. Vedomosti, zrucnosti a schopnosti su neoddelitelne spojené s 'ud'mi. Preto je v
popredi organizacie a komunit 'udsky kapitdl a vedomosti, ktoré I'udia nosia v hlave. Je
dolezité si uvedomit’, ze nositel'om vedomosti moze byt kazdy zamestnanec — bez ohl'adu
na vzdelanie, pracovné zaradenie ¢i funkciu. Je to osoba schopnd poskytnut vaSmu
podnikaniu ekonomicky prinos, efektivnost’ alebo konkuren¢nu vyhodu. Zamestnanec je
vnimany ako podnikové aktivum, ako zdroj schopny generovat ekonomické vyhody.
Osobitne sa zdoraziluje vyznam l'udského kapitalu. Jeho troven je mozné zvySovat, ¢i uz
formalnym vzdelavanim alebo ré6znymi formami vzdelavania a $kolenia na pracovisku. Z
pohl'adu spolocnosti patri vzdelavanie a odborna priprava medzi najdolezitejSie investicie

do l'udského kapitalu. (Ali Taha, 2019)

Zmyslom vzdeldvania zamestnancov je systematicky vytvarat, prehlbovat a
rozSirovat’ schopnosti (znalosti, zru¢nosti a spravanie) zamestnancov k vykonavaniu
dohodnutej prace a dosahovaniu pozadovaného vykonu. Systematické vzdelavanie
pripravuje zamestnancov na sustavné zmeny podmienok a poziadaviek jednotlivych
pracovnych miest. Pripravenost na zmeny, spojend so schopnostou a motivaciou
zamestnancov vyuzit' tieto zmeny ako prilezitost, zaistuje organizacii potrebnu

konkurencieschopnost’.
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Systematické vzdelavanie tiez suvisi s persondlnym rozvojom zamestnancov. Kedy
organizacia zhodnocuje investicie do vlastnych zamestnancov. V tejto suvislosti je

systematické vzdelavanie sucast'ou procesu riadenia talentov.

Odborné vzdelavanie zamestnanca pocas jeho poOsobenia u zamestnavatela je
spojené so vSeobecnym vzdelavanim ¢loveka behom jeho zivota v spolocnosti. VSetky
schopnosti, ktoré si ¢lovek osvojuje, prehlbuje a rozsiruje, tvoria jeho kvalifikaciu.

Odborné vzdelavanie obvykle zahrnuje:

» Zaskolenie (adapticiu) — novoprijaty zamestnanec si osvoji schopnosti k

vykondvaniu pozadovanej prace

* Doskolenie (prehlbovanie kvalifikacie) — zamestnanec si priebezne osvojuje nové

schopnosti v stivislosti s meniacimi sa poziadavkami stic¢asného pracovného miesta

* Preskolenie (rekvalifikacia) — zamestnanec si osvoji nové schopnosti, aby mohol
vykonévat’ int nez st¢asnu pracu

* Rozvoj (rozsirovanie kvalifikacie) — zamestnanec si osvojuje svoje schopnosti nad
rdmec poziadaviek sucasného pracovného miesta, aby zvysil svoju uplatnitelnost v
organizacii.

Na identifikaciu potreby vzdeldvania nadvézuje spracovanie planu vzdeldvania,
ktory vymedzuje: ciel’ vzdelavania, cielovu skupinu zamestnancov, metddy vzdeldvania,

inStiticie zabezpecujlicej vzdelavanie, lektora vzdeldvania, miesto vzdeldvania, cas

vzdelavania a naklady spojené so vzdelavanim. (Sikyt, 2014)
V sucasnosti hovorime o troch zékladnych kategoriach vzdelavacich aktivit:
1. formalne vzdelavanie tykajlce sa vzdelavacich a Skoliacich instittcii. Tento typ

vzdeldvania umoziluje nadobudnit’ Stditom uznavané osvedCenia a ziskanie potrebnej

kvalifikacie;

2. neformdlne vzdeldavanie sa uskutocfiuje popri hlavhom vzdeldvani, bud’ na
pracovisku, alebo prostrednictvom organizacii vytvorenych na doplnenie systémov

vzdelavania;

3. neinStituciondlne vzdelavanie je prirodzenou sucastou kazdodenného Zivota.
Jednou z foriem neinstitucionalneho vzdeldvania je aj moderny pristup k vzdelavaniu -

celozivotné vzdelavanie. (Mihal¢ova, 2009)
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Celozivotné vzdeldvanie sa postupne stdva najvacSim bohatstvom a prejavom
kultarnosti ¢loveka. Prechadza za hranice tradicnych formalnych Struktir. Cielom
poOsobenia celozivotného vzdelavania je vytvarat, zabezpecovat’ a udrziavat’ podmienky na
vzdelavanie Cloveka v kazdom Zzivotnom Stadiu a v kazdom smere, a tak podporovat’
rozvoj osobnosti jednotlivca. Rastiici vyznam a potrebu celozivotného vzdeldvania

potvrdili aj predstavitelia Europskej unie. (Mihal¢ova, 2007)

1.3.1 Vzdelavanie na pracovisku

Vzdelavanie na pracovisku sa aplikuje prevazne individualne na pracovisku

zamestnanca v priebehu vykonu prace.

Instruktaz pri vykone prace. Zamestnanec sa uci pozorovanim a napodobniovanim
prace skuseného skolitela, ktory zamestnancovi predvadza vykon urcitej prace. InStruktdz
je vhodna pri zaSkolovani a zaucCeni, kedy si zamestnanec jednoducho a rychlo osvoji

znalosti, zruénosti a schopnosti k vykonavaniu prace.

Asistovanie. Zamestnanec s potrebnymi znalostami a zru¢nostami pomaha pri
vykone prace skusenému Skolitel'ovi, pricom si osvojuje stanoveny pracovny postup a

pripravuje sa k samostatnému vykonu pozadovanej prace.

Poverenie ulohou. Skolitel poveri zamestnanca splnenim urcitej ulohy a
zamestnanec musi preukdzat schopnost’ aplikovat' osvojené znalosti, zruCnosti a

schopnosti.

Rotacia prdce. Zamestnanec sa uci pocas postupného a doasného premiestiiovania
na iné pracovné miesta s inymi pracovnymi ulohami a inymi pracovnymi podmienkami.
Rotacia prace rozsiruje kvalifikaciu a zlepSuje prisposobivost’ zamestnanca.

Koucovanie. Zamestnanec sa vzdelava pod vedenim kouca, ktory usmeriiuje a

podnecuje zamestnanca k iniciative a samostatnosti pri osvojovani si znalosti a

dosahovania poZadovaného vykonu.

Mentorovanie. Zamestnanec sa vzdelava pod vedenim mentora, odbornika v urcitej

oblasti, schopného predat’ skiisenosti a poradit’ zamestnancovi pri osvojovani si znalosti.

(Sikyt, 2016)
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1.3.2 Vzdelavanie mimo pracoviska

Vzdelavanie mimo pracoviska sa aplikuje prevazne hromadne mimo bezné

pracovisko zamestnancov v organizacii alebo mimo ne;j.

Prednaska. Zamestnanci sa ucia prostrednictvom vykladu Skolitel'a. Prednaska
umoziuje l'ahko a rychlo predat’ znalosti a zrucnosti Skolitel'a zamestnancom, avSak
jednostranny vyklad skolitel'a znizuje motivaciu zamestnancov k aktivnemu osvojovaniu si

predavanych a zdiel'anych skusenosti.

Seminar. Zamestnanci sa ucia prostrednictvom vykladu skolitela a diskusie so
Skolitelom a ostatnymi ucastnikmi. Semindre zvySuju motivaciu zamestnancov k

osvojovaniu si zruénosti.

Demonstrovanie. Skolitel predvadza zamestnancom uréity pracovny postup v
modelovych alebo redlnych pracovnych podmienkach. Zamestnanci si ndzorne osvojuju

znalosti, zru¢nosti a schopnosti.

Pripadové studie. Zamestnanci sa ucia, ked’ spolu podl'a ur¢itého zadania hl'adaju
mozné rieSenia modelovej alebo redlnej situacie ¢i problému. RieSenie pripadovych $tadii

rozvija analytické a systémové myslenie zamestnancov a podporuje ich timovl spolupracu.

Outdoorové aktivity. Zamestnanci sa ucia formou Sportovych aktivit vo volnej
prirode, kde bezprostredne vyuZivaji a rozvijaji svoje prirodzené schopnosti analyzovat’,
rozhodovat’” sa, realizovat, planovat, organizovat’ apod. Tieto schopnosti nasledne

uplatiiuju aj na pracovisku. (Siky#, 2016)

1.3.3 Zapojenie hier do seminarov a workshopov

Beermannova a kol. (2014) odportcaji zapojit’ do seminarov a workshopov rdzne
kolektivne hry a cvienia. Semindre, pri ktorych trvalo dlho, nez sa medzi ucastnikmi
vytvorila uvolnend a dovernd atmosféra. Alebo meeting, ktory mé priniest’ nové napady
pre vyvoj — lenze sa vlecie, vSetci zucastneni pdsobia unavene a kreativita nikde. V takejto
situdcii pomdhaju hry a cvienia. Dokazu oslovit’ najroznejSie skupiny ucastnikov a po

obsahovej a Casovej stranke su vel'mi rozmanité.

Pri hrani sa ¢lovek u¢i novym veciam najjednoduchsie. Ucia sa tak vSetky deti —
niekde nieco vidia, vyskuasaju si to, chvilku to trénuji a potom to uz vedia. Hra ako ucebna

metdda sa vSak po absolvovani prvych piatich tried zakladnej Skoly uz takmer nevyuziva, a

25



tak je Studentom vicSinou dovolené ucit’ sa len tym, ze pocivaju vyklad prednasajuceho.

Skola hrou je ale zabava a vsetko, ¢o nés bavi, nam utkvie v pamiti dlhsiu dobu.

Okrem toho hry spojuju kolektiv. Ked” nie¢o ucastnici spolocne zaziju, spolocne
dosiahnu nejaky ciel, napliuju tak tie najlepSie predpoklady pre dobrii spolupracu a
prebudza sa v nich pocit spolunalezitosti so skupinou. Ak to skupina z jednej firmy alebo z
oddelenia pocas spolo¢ného meetingu dosiahne, mdze sa to vel'mi pozitivne odrazit’ v

chode firmy. Zlepsi sa tym totiz kazdodenna spolupraca.

V 1Uvode semindra pomahaju hry prelomit lady a umoznia naviazat’ kontakt
predovSetkym tym tucCastnikom, ktori sa do tej doby nepoznali. Aktivizacné cviCenia
dodavaju novu energiu — hodia sa predovsetkym po skonceni dlhsej faze, ked’ len pocuvali
recnikov. Hry na podporu kreativity rozprudia lenivy brainstorming, relaxa¢né cvicenia su
zase ziadlce po skonceni intenzivnej prace, napriklad pred vstupom do nového
tematického bloku alebo pred dlhSou pauzou, ale tiez na vecer ako prijemnd bodka na

zaver dila po pracovnom seminari.

U vigsiny cviceni je potrebné dokladné vyhodnotenie, aby bol ich efekt pre
ucastnikov transparentny. Poziadajte kazdého hraca aj pozorovatela, aby ukoncené
cvitenie spontanne komentoval. Casto z toho vyplynie aj diskusné kolo v skupine, behom
ktorého mozZete prebrat’ napriklad otazky ako: ako sa vam darilo v time? Co bolo dobré —
&o by sme si v konkrétnej situdcii priali inak? Co sme mohli urobit’, aby sa proces urychlil,

aby bol profesionalnejs$i? Akl rolu hrala komunikacia?

1.3.4 Vzdelavanie online

Kakasevski (2008) udava, ze elektronicky sposob vzdeldvania a komunikacia s
ucastnikmi kurzu a predndsajucimi ponuka mnoho vyhod, ktoré je mozné dosiahnut
réznymi pristupmi. Medzi nimi je najobl'ibenej$im pristupom pouZivanie systému riadenia

vzdelavania.

E-learning je forma vzdeldvania vyuzivajica najmodernejSie informacné a
komunika¢né technoldgie. Modzeme ho teda definovat ako systém vzdelavania
Studujtiiceho, ktory sa vyuziva na tvorbu a poskytovanie Studijného obsahu, rieSenie
roznych tuloh a ich vyhodnotenie, komunikaciu medzi prednasajucim a Studujucim, ale
taktiez na prenos a uskladiovanie Studijnych suborov a informadcii. (Huba; Bistak; Figar,

2007)
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Pojem ,,e-learning® sa prvykrat pouzil v roku 1997. Dovtedy sa v stvislosti so

vzdelavanim na internete hovorilo tiez ako o:
* vzdelavani pomocou internetu (ang. internet based training, skr. IBT),
* vzdelavani online (ang. online learning),

* vzdelavani pomocou pocitatov (ang. computer based training, skr. CBT alebo

computer based learning, skr. CBL),

* vzdelavani pomocou sietovych komunikacii (ang. web based training, skr. WBT

alebo web based learning, skr. WBL). (Pavlovkin, 2012)

Podstatou aplikacie e-learningu je nahradenie zdroja znalosti (Skolitel'a) podobnej
informac¢nej a komunikac¢nej technologii, ktord prijemcovi (zamestnancovi) sprostredkuje
znalosti. Prave informacné a komunikacné technoldgie Casto vystupuji v hlavnej roli pri
posudzovani Ucelnosti a ucinnosti e-learningu, avSak uspech e-learningu urcuje skor
motivacia a aktivita zamestnanca, nez dokonalost uplatiiovanej informacnej a

komunikacnej technolégie.

Prednostou e-learningu je atraktivnost a ndzornost' vzdeldvania. Znalosti su
uzivatelom sprostredkovavané rozmanitou a kombinovanou formou (napr. text, obrazky,
grafy apod.), ¢o zamestnava prakticky vSetky zmysly a podporuje aktivny pristup k u€eniu.
Nadobudnuté znalosti zamestnanci moéZu okamZite overit rieSenim testovych a
modelovych situdcii. E-learning sa aplikuje ako individuélne, tak skupinovo, avSak takmer
vzdy je mozné vzdelavanie prisposobit’ individudlnym potrebAm a moZnostiam
zamestnancov. E-learning tiez poskytuje relativhu c¢asovi a priestorovil nezavislost.
Zamestnanci sa u¢ia nezavisle na sebe, v réznom Case a na réznom mieste, pokial’ je
vybavené potrebnymi informa¢nymi a komunikaénymi technologiami. Prave motivacia a
aktivita uZzivatelov spolu s ndkladmi na zaobstaranie potrebného technického a

programového vybavenia patri medzi hlavné limity pouZzivania e-learningu. (Sikyt, 2016)

Prvym krokom vzdelavania je podla portdlu iSpring (2020) vytvorenie
zaujimavych kvizov a kurzov pre svojich zamestnancov. Nasledne su tieto kvizy nahrané
na vybranu platformu (ang. LMS) a priradené tym tc¢astnikom, pre ktorych je kurz vhodny.
Zamestnanci si tieto kurzy vedia spustit na svojich zariadeniach, a manazér ziska

jednoducho prehl'ad o ich vysledkoch. Na vyber je nickol’ko druhov e-learningu.
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Druhy e-learningu:

* synchronna vyucba,

* asynchrénna vyucba,
» kombinovana vyucba,
* microlearning,

« virtualna realita

Synchrénna vyucba je webinar pod vedenim insStruktora alebo prednésajtceho.
Prebieha v konkrétnom case, kde i€astnici moézu bezprostredne reagovat’. Dohodne sa ¢as

stretnutia, a ucastnici kurzu musia byt vtedy pritomni online.

Asynchrénna vyucba nie je zavisld na konkrétnom case. Naopak umoznuje
zamestnancom zucastnit’ sa kurzu a ziskavat informdacie v case, aky im vyhovuje a

poskytuje viac samostatnosti.

Kombinovana (zmieSana) vyucba je mixom synchrénnej a asynchronnej vyucby.

Poskytuje flexibilny pristup ku kurzom a podporuje time-management zamestnancov.

Microlearning spociva v rozdeleni u¢ebnych materidlov na mensie celky a vd’aka
tomu zamestnancom poskytuje jednoduchsie vzdelavanie po malych ¢astiach. Zamestnanci
si mézu urobit’ pat’ minutové kurzy na svojich laptopoch alebo mobilnych telefonoch

kedykol'vek, ak je to prave potrebné.

Virtudlna realita umoznuje zamestnancom nabrat’ praktické skusenosti z pohodlia

domova a bez rizika. (iSpring, 2020)

1.4 Stratégia L&D

Pojem ,,uc¢enie a rozvoj* (anglicky learning and development) do zna¢nej miery

nahradil pojem ,,rozvoj l'udskych zdrojov*.

Pojem rozvoj l'udskych zdrojov si zachovava svoju popularitu medzi akademikmi,
ale nikdy nebol atraktivny pre odbornikov z praxe. Maju tendenciu ho nezndsat,, pretoze
jeho odkaz na l'udi vnimaju ako ,,zdroj*, ktory je ponizujuci. Porovnanie l'udi s peniazmi,
materidlmi a vybavenim vytvara dojem ,,rozvoja“ ako bezcitnej, manipulativnej ¢innosti,

hoci sa tieto dva pojmy takmer nelisia.
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Komentatori a odbornici z praxe skuto¢ne Casto pouzivaju tieto pojmy zamenitel'ne,
hoci zavedenie ,,uCenia sa*“ zdoraznilo presvedcenie, ze pre jednotlivcov je dolezité, Ze
dostanu prilezitost ucit’ sa, Casto pre seba, s vedenim a podporou, a nie len byt na

prijemcom toho, Co organizécia poskytuje.

Ucenie a rozvoj je definovany ako proces, ktory zabezpecuje, Ze organizacia ma
informovanu, kvalifikovani a angazovani pracovnu silu, ktort potrebuje. Zahtna
ul’ahCenie ziskavania vedomosti a zrucnosti jednotlivcami a timami prostrednictvom
sktisenosti, vzdelavacie podujatia a programy poskytované organizaciou, poradenstvo a
koucovanie poskytované liniovymi manazérmi a inymi a samoriadené vzdelavacie aktivity

vykonavané jednotlivcami.

Strategicky rozvoj ludskych zdrojov zahffia zavadzanie, odstranovanie,
upravovanie, riadenie a usmerniovanie procesov takym spdsobom, aby vsetci jednotlivci a
timy boli vybaveni zru¢nostami, znalostami a kompetenciami, ktoré potrebuji

navykonavanie su¢asnych a budtcich uloh pozadovanych organizaciou. (Armstrong, 2020)
Ciel’ stratégie L&D

Ciel'om stratégii a postupov ucenia a rozvoja, je zabezpecit, aby l'udia v organizacii
ziskali a rozvijali vedomosti, zru¢nosti a kompetencie, ktoré potrebuji na to, aby mohli
efektivne vykonavat’ svoju pracu a napredovat’ vo svojej kariére vo svoj vlastny prospech

a prospech spolo¢nosti.

Jednotlivei sa ucia pre seba, ale ucia sa aj od inych l'udi — svojich manazérov
a spolupracovnikov (socialne ucenie). Ucia sa hlavne praxou (zaZitkové ucenie) a v ovela
mensSej miere vyucovanim. SpoOsoby, akymi sa jednotlivci ucia, sa budu lisit" a to, ¢o
saucia, bude do znacnej miery zavisiet od toho, ako dobre si motivovani alebo
sebamotivovani. Ucenie podl'a vlastného uvazenia sa uskutocnuje vtedy, ked’ sa jednotlivci
z vlastnej vole aktivne snazia ziskat' vedomosti a zrucnosti, ktoré¢ potrebuji na efektivne
vykonavanie svojej prace. Treba to povzbudzovat a podporovat. Model 70/20/10 pre
ucenie a rozvoj je zaloZzeny na vyskume Centra pre kreativne vedenie, ktory opisal
Eichinger. Model vysvetluje, Ze rozvoj I'udi bude asi zo 70 percent vyplyvat’ z pracovnych
skusenosti, asi z 20 percent zo socidlneho ucenia (prostrednictvom prikladov manazérov a
spatnej vizby a spolupracovnikov) a 10 percent z kurzov a ¢itania. Inymi slovami, vac¢Sina
vzdelavania sa odohrava na pracovisku. Toto by mala byt hlavna zasada vzdelavacich a

rozvojovych programov. (Armstrong, 2020)
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1.5 Kirkpatrickov model

Hodnotenie vzdelavania je ddlezitou sucastou procesu vzdelavania zamestnancov.
Pretoze vzdelanie je kvalitativnou charakteristikou, hodnotenie jeho WuCinnosti v
skutoCnosti je narocné a niekedy len nepriame, pretoze je tazké kvantifikovat' jeho
vyhody. Napriek tomu si tato oblast’” vyzaduje pozornost’ manazérov, pretoze poskytuje
udaje na zlepSenie rozhodnuti o obchodnom vzdeldvani, zlepSuje proces ucenia Sa
zvySenim relevantnosti a zamerania vzdelavacich cielov a finanénych vyhod, identifikuje
priciny zlyhania ucenia a zvysuje rozpocet na Skolenie, v pripade ak vzdelavanie prispieva
k podnikovym cielom. Realizacia odmien za absolvovanie vzdelavacich aktivit tiez
napomaha k zvyseniu zaujmu ucastnikov a snahu o seri6znejsi pristup k uceniu. (Olexova

— Bosakova, 2006)

Kirkpatrickov model je podl'a Kurta (2018) jednym z najzndmejSich modelov na
skimanie a hodnotenie vysledkov S$koleni a vzdelavacich programov. Dr. Donald
Kirkpatrick vytvoril tato paradigmu v 50. rokoch 20. storo¢ia. PouZziva Styri Grovne kritérii
na meranie spoOsobilosti, pricom berie do uvahy akykol'vek typ Skolenia, ¢i uz

neformalneho alebo oficialneho.

+ Celkovy vplyv, ktory ma vvkon ucasinika
vzdelavania na podnikanie alebo pracovné
prostredie.

+ Miera, do akej skoleni zamestnanci
Spravanie uplatfiujn svoje ucenie v pracovnom
prostredi.

T S » Zvvienie vedomost a
Stadium/Ugenie schopnosti uéastnika kolenia.
* Miera, do akej
Reakcia ucastnici povammjn

ikolenie za prijemné,
relevantné a patavé.

Obrazok 3: Kirkpatrickov Model

Zdroj: vlastné spracovanie podla skillshub.com, 2022

Na preukdzanie hodnoty Skolenia pre podnik je mozné model pouZit’ pred, pocas a

po Skoleni. Kurt (2018) d’alej uvadza popis jednotlivych trovni Kirkpatrickovho modelu.
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Uroveti 1 hodnoti, ako sa ucastnici citia zo §kolenia (napriklad spokojnost). Uroveii 2
skiima, ¢i ucastnici skutocne pochopili kurz (napriklad ziskali nové vedomosti, zru¢nosti
alebo skitisenosti). Uroveti 3 skiima, &i u¢astnici uplatiiuji to, ¢o sa naudili v praci (napr. &i
sa zmenilo ich spravanie) a troven 4 skuma vysledky, ¢i malo Skolenie priaznivy vplyv na

spolo¢nost’ alebo organizaciu.

Portal Ardent Learning, ktory sa zaoberd transformaciou organizacii
implementaciou podpornych vzdelavacich programov podporujucich trvalé organizacné
zmeny, vo svojom ¢lanku popisuje detailnejSie vSetky urovne z pohl'adu e-learningu. Prvou
uroviou je level 1 — reakcia. Tato uroven skuma mieru, do akej Gcastnici povazuju
skolenie za priaznivé, putavé a relevantné pre ich pracu. Uroven reakcie sa najcastejsie
hodnoti prieskumom po skonceni $kolenia, ktory Ziada ucastnikov, aby ohodnotili svoje

sktisenosti.

Druhou urovnou je level 2 — ucenie. Tato uroven meria ucenie ucastnikov na
zaklade toho, ¢i nadobudli zamysl'ané vedomosti, zru¢nosti, postoj, sebadoveru a oddanost’
vzdelavaniu. Ucenie moZno hodnotit’ formalnymi aj neformalnymi metédami. Metody
hodnotenia zahfnaju skusky alebo hodnotenia v Style rozhovoru. Aby sa znizili

nezrovnalosti, musi sa vopred ur€it’ definovany, jasny proces bodovania.

Tretou Uroviou je level 3 — spravanie. Tretia uroven je jednym z najdolezitejSich
krokov v Kirkpatrickovom modeli. Skima, ¢i Gcastnici boli skuto¢ne ovplyvneni uc¢enim a
¢i to, o sa naucili, uplatituja v praxi. Hodnotenie zmien v spravani umoziiuje nielen zistit,
¢1 boli zru¢nosti pochopené, ale ¢i je logisticky mozné tieto zrucnosti pouzit' na
pracovisku. Hodnotenie spravania ¢asto odhali problémy na pracovisku. Nedostatok zmien
v spravani nemusi znamenat’, Ze Skolenie bolo netcinné, ale Ze sucasné procesy a kultiirne
podmienky organizécie nepodporuji idedlne vzdeldvacie prostredie pre poZadovanu

zmenu.

Poslednou troviiou je level 4 — vysledky. Posledna uroven je venovana meraniu
priamych vysledkov. Stvrtd Grovefi meria vzdelavanie v porovnani s obchodnymi
vysledkami organizacie — kI'i¢ovymi ukazovate'mi vykonu, ktoré boli stanovené pred
zaCatim vzdelavania. Bezné klucové ukazovatele vykonu zahfiiaji vysSiu navratnost’

investicii, menej pracovnych urazov a va¢sie mnozstvo predaja. (Ardent Learning, 2020)
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Najjednoduchsi spdsob, ako zacat’ hodnotit’ Skolenie, je poziadat’ Ucastnikov, aby
vyplnili kratky dotaznik po Skoleni a nasledna analyza ich odpovedi. Medzi Casté otazky

Vv dotaznikoch patria napriklad:
e Do akej miery vam skolenie pomohlo?
e Ako vnimavy bol inStruktor k vaSim potrebam?
e Ako jasné boli skoliace materialy?
e Ako ste boli spokojny s rychlost’ou kurzu?
e Aké je pravdepodobnost, Ze by ste odporucili tento kurz kolegovi?

Ak napriklad vel'a ucastnikov uviedlo, ze kurz nepovazuje za uzito¢ny, je potrebné
zrevidovat’ preberané materidly a najst’ sposoby, ako urobit’ kurz urobit’ uzito¢nej$im a

relevantnejSim.

BeZznym pristupom pri trovni 2 je hodnotenie vedomosti a porozumenia i¢astnika
prostrednictvom dvoch kvizov; jeden pred a jeden po tréningu. Ak ucastnici dokdzu po
kurze spravne odpovedat’ na d’alie otazky, znamena to, Ze ucenie prebehlo a Skolenie bolo
efektivne. Pri implementacii hodnotenia urovne 2 sa vicSina organizacii spolicha na
inStruktora, ktory pripravi kvizy. Jednym z obmedzeni hodnotenia urovne 2 je, ze kvizy
urobené bezprostredne po tréningu moézu poskytnut’ prili§ pozitivne vysledky, pokial’ ide o
to, kol'ko informadcii si GiCastnici zapamatali. Je bezné, ze UCastnici dosahuju vel'mi vysoké

skore v post-tréningovych testoch, len aby na ziskané informécie rychlo zabudli.

Hodnotenie turovne 3 je jednym =z najtazSich aspektov implementacie
Kirkpatrickovho Modelu. Nové spravanie si vyzaduje ¢as, kym sa usadi a ucastnik si ho
osvoji. Je vel'mi bezné, Ze zamestnanci sa pocas Skolenia naucia nové techniky alebo
ziskaju nové vedomosti a potom nepouziju to, ¢o sa naucili, na zlepSenie svojej prace. Z
roznych dovodov sa ndastroje a techniky zavedené pocas Skolenia nikdy nedostani na

pracovisko, a preto su zbytocné.

Na vykonanie hodnotenia urovne 4 je potrebné musiet zhromazdit' tudaje
0 problematike pred a po skoleni. Prikladom hodnotenia urovne 4 v akcii by bolo zvazit
pripad, ked’ sa spolo¢nost’ zameriava na zlepSenie navratnosti investicii (ROI) celej
organizacie alebo konkrétneho oddelenia alebo projektu. Ak sa zisky od Skolenia zvysili,

moZe to znamenat’, Ze Skolenie U€inne zvysilo navratnost investicii. (Deller, 2019)
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Napriek relativne uspesnému Sireniu modelu naprie¢ odbormi, je jeho praktické
uplatnenie v mnohych ohladoch problematické. Zasadné nedostatky sa objavuju v
¢asovom rozvrhnuti ¢iastkovych ¢innosti, ktorych predpokladom je vzajomna zéavislost’ a
navaznost. Akékol'vek casové oneskorenie ¢i zl¢é nacCasovanie tak moze vyustit do
nedostatoéného & dokonca nepresného zaveru celej evaludcie. Daldim problémom, ktory
sa v praxi Casto objavuje, je nekomplexnost’ prace s modelom. Namiesto vSetkych Styroch
faz su vo vicsine pripadov realizované iba prvé dve, ¢i dokonca len jedna faza. Na zaklade
¢iastkovych (¢i skor podpornych) zisteni su nasledne robené nepresné evaluacné zavery o

celom projekte. (Tenkl, 2014)

1.6 Porterov model

Podrl’a Friedela (2020) je pét’ sil relativne jednoduchym konceptom a nastrojom, ako
porozumiet’ konkurencieschopnosti v podnikatel'skom prostredi v ramci konkrétneho
odvetvia (priemyslu) a identifikovat’ potencial ziskovosti. Podnik tuto stratégiu vyuzije na
poznanie hlavnych sil v jeho odvetvi, ktoré svojim pdsobenim ovplyviuji ziskovost,

a nésledne bude moct’ prispdsobit’ tymto silam svoju stratégiu.
Porter vo svojom modeli riesi tychto pat sil:
e rivalita medzi si¢asnymi konkurentmi,
e potencidlna konkurencia,
e hrozba substititov,
e vyjednavacia sila zakaznikov,
e vyjednavacia sila dodavatel'ov.
Rivalita medzi suic¢asnymi konkurentmi

Pri slabej intenzite konkurencie mézu podniky zvySovat’ ceny a realizovat’ rastuci
. C . : I R ax
zisk a pri silnej konkurencii st podniky nltené zniZzovat’ ceny. Této situdcia na trhu moze

viest’ az k cenovej vojne, ktora eSte zosilni rivalitu konkurentov.
Potencialna konkurencia

Novi konkurenti zmenSuju trhové podiely existujacim hra€om na trhu a za ucelom
presadenia sa znizuju ceny, ¢o znizuje ziskovost’ dané¢ho odvetvia. To znamend, ze ¢im

budt v danom odvetvi vacsie bariéry vstupu, tym bude toto odvetvie ziskovejsie.
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Hrozba substitutov

Substitaty st chapané ako podobné produkty, ktoré mézu sluzit’ podobnému alebo
rovnakému ucelu ako produkty z daného odvetvia. Ak sa na trhu objavuje vel'ké mnozstvo
konkuren¢nych vyrobkov, je hrozba zo strany substititov nizka. Ak by iS§lo o monopolnt
alebo oligopolnu formu trhu, zdkaznik sa pokusi svoje potreby rieSit pomocou tychto

substitltov.
Vyjednavacia sila zakaznikov

Vyssia vyjednavacia sila zdkaznikov moze viest’ k tlaku na pokles cien produktov a
silnej§i doraz na ich kvalitu, ¢o dviha vyrobné nédklady. Na rast vyjednavacej sily
zakaznikov maju vplyv napriklad vysoké koncentracia zakaznikov alebo nizke néklady na

zmenu dodavatel’a.
Vyjednavacia sila dodavatel’ov

Vyssia vyjedndvacia sila dodavatel'ov moze znamenat’ rast cien vstupov, pripadne
ich niz8iu kvalitu a teda aj nizSiu ziskovost. Na rast vyjednavacej sily dodavatel'ov maju

vplyv faktory ako vel’ka koncentracia dodavatel'ov alebo diferencovanost’ dodavatel'ov.
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2 Ciel’ prace

Ciel'om zaverecnej prace je navrh odporucani v oblasti vzdelavania zamestnancov v
spolo¢nosti TAURIS, a.s. v kontexte Industry 4.0. Splnenie ciel'a dosiahneme pomocou

analyz a kompletizacie ¢iastkovych ciel'ov.

Spolo¢nost’ TAURIS, a.s. mé detailne prepracovanu infrastruktaru vzdelavania ako
prezencnou, tak aj online formou. V suvislosti s pandemickou situdciou COVID-19 presla
vel'ka cast’ Skoleni na online formu. Spolo¢nost’ predpoklada, Zze po skonceni pandemicke;j

situdcie bude moct’ pokracovat’ prezencnymi Skoleniami.

Spolo¢nost’ TAURIS, a.s. vyuZiva na vzdelavanie ako internych zamestnancov
pracujucich v spoloc¢nosti dlhsiu dobu, ktori Skolia novoprijatych zamestnancov, tak aj
externé Skoliace spoloc¢nosti. Pre potreby zaverecnej prace sme zvolili analyzu externého
Skolenia pre obchodnych zastupcov od spolocnosti e.lektor a vplyv tohto Skolenia na

predaj konkrétneho produktu.
Na realizaciu hlavného ciel’a vyuzijeme Ciastkové ciele:

1. vyhladat’ slovenské a zahrani¢né odborné literatury, vd’aka ktorym je mozné

lepSie pochopit’ systémy vzdeldvania zamestnancov
2. zistit’ zékladnu charakteristiku a informécie o skiimanej spolo¢nosti
3. zistit’ a analyzovat’ vzdelavacie procesy v konkrétnej spolocnosti
4. charakterizovat’ a analyzovat’ konkrétne Skolenie v spoloc¢nosti

5. navrhnit’ zlepSenia vzdelavacich praktik spolo¢nosti
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3 Metodika prace a metody skumania

Metodika prace je sposob vykladu rozsiahlejSiecho komplexu problémov. Metody
skiimania chapeme ako spdsob alebo pristup, ktorym sa od vychodiska dospeje k vysledku.
Metodologia vyskumu je vedna disciplina, ktora skiima a popisuje planovanie, organizaciu

a vedenie vyskumu, vratane vyhodnocovania vyskumnych udajov. Sklada sa z:
* teoretickej Casti (planovanie vyskumu),
* fazy vyskumu (vyuzivanie vyskumnych metod),
* empirickej ¢asti (vyhodnocovanie a interpretacia ziskanych udajov v teréne).

Vyskumné cast’ tejto zdverecnej prace nadvdzuje na predchadzajiicu teoreticku
Cast, ktora riesi vzdeldvanie pracovnikov predovsetkym v kontexte Industry 4.0.
Nasledujtica kapitola bude venovana metodolégii vyskumného projektu vedeného na thto
tému so vSetkymi ndlezitostami, ktoré k nej patria a ktoré su postavené na vopred

zvolenom kvantitativnom pristupe k naplneniu vyskumného ciel’a.

V prvej Casti tejto kapitoly sa budeme venovat charakteristike spolo¢nosti
TAURIS, a.s. Spolo¢nost’ v priebehu pisania zadverecnej prace presla zdvaznymi zmenami.
Doslo k zlt¢eniu materskej spolo¢nosti s jej deérskymi spolo¢nost'ami, a vznikol tak jeden

celok.

Na zaklade stanovenia cielov sme zostavili postup pisania prace. Vyuzit¢ metody

merania a dosahovania ciel'ov:

* sledovanie aktivity a produktivity zamestnancov pred a po absolvovani urcitej

vzdelavacej aktivity (Skolenia)

» analyza hodnotenia absolvovanych Skoleni, porovnanie predaja konkrétneho

produktu pred a po absolvovani Skolenia

 zhodnotenie zmeny vysky predaja, analyza pri¢in a na zéklade toho navrhnutie

optimalneho rieSenia vzdelavania zamestnancov

Nakol’ko si spolo¢nost’ TAURIS, a.s. nezeld pouzivat’ skutocné hodnoty a tidaje o
rozpoctoch a predajoch, vyuzivaji sa namiesto konkrétnych cCisel percentuadlne pomery,

ktoré sme nasledne previedli pre lepSie pochopenie na zaokruhlené Cisla.
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3.1 Charakteristika objektu skimania

Slovenska spolo¢nost TAURIS, a.s. vznikla privatizdciou Statneho podniku
Misovy priemysel. Z mésokombinatu regionalneho vyznamu sa podarilo spolo¢nymi
silami zamestnancov a vedenia vybudovat moderny méasokombinat. Spolo¢nost’ bola
zalozena na Slovensku v roku 1992 a patri k jednym z poprednych vyrobcov a
distributorov masovych vyrobkov a vysekového mésa. Ich trvalym cielom je zvySovanie
kvality vyroby, pracovného prostredia, odbornej irovne zamestnancov a urovne spoluprace
s ich obchodnymi partnermi. V roku 1996 ziskala spolocnost TAURIS, a.s. Certifikat
riadenia kvality EN ISO 9002 ako prvy midsokombinat na Slovensku. V roku 1997 dostala

dcérska spolo¢nost’ TAURIS Nitria povolenie vyvozu do krajin Eurdpskej tnie.

Tabul’ka 1: Informadcie o spolocnosti

Obchodné meno TAURIS, a.s.
Pravna forma Akciova spolocnost’
Sidlo Potravinarska 6

Rimavska Sobota

979 01
Datum zapisu 4.5.2007
1CO 36 773 123
Pocet akcii 398
Menovita hodnota akcii 33194 €

Zdroj: finstat.sk, 2021

Spolo¢nost TAURIS, a.s. sa $pecializuje na vyrobu méikkych salam, drobnych
misovych vyrobkov, bravéovych a hydinovych Suniek, Specidlnych mésovych vyrobkov,
vyrobkov zo slaniny a brav€ového boku, varenych mésovych vyrobkov, tidenych mias a
natierok. Okrem hlavnej ¢innosti sa spolo¢nost’ venuje aj vyrobe doplnkovych krmiv pre

zvierata.

37




V roku 2007 sa vlastnikom spoloc¢nosti stava spolocnost Eco-Investment, ktord
zaroven vstapila do d’alsich midsokombinatov, vytvorila sa skupina Tauris Group. Eco-
Investment, a.s. je stikromnd investicnd a holdingovéa spolocnost’ so sidlom v Prahe.

Skupinu Tauris Group v sucasnosti tvoria tieto spolo¢nosti:
* Tauris Rimavska Sobota — centréala spolo¢nosti

* Tauris Nitria s.r.o. (Mojmirovce) - zameriava sa na vyrobu trvanlivych tepelne

opracovanych a tepelne neopracovanych mésovych vyrobkov

» Tauris MésospiS (Spisskd Nova Ves) vyrobna prevadzka - Specializuje sa na
vyrobu klobds a slanin tradicnym domacim sposobom, chladené¢ mleté mésové pripravky,

mrazené mleté misa a vyrobu narezov

» Tauris Cassovia s.r.0. — zaobera sa vel’koobchodnou a maloobchodnou ¢innost'ou
— prevadzkuje znackovli maloobchodnu siet’ (63 Specializovanych predajni misa a

lahddok)

* Ryba Kosice s.r.o. — popredny vyrobca Tresky a ostatnych vyrobok z ryb a

lahodok na Slovensku
* Calmar (Kosice) - distribu¢no logistické centrum

Spoloc¢nost” TAURIS, a.s. sa sklada z niekol’kych riadiacich stredisk, medzi ktoré
patria: generalny riaditel, HR (oddelenie l'udskych zdrojov), financie a controlling,
hygiena a kvalita, rozrdbka, mraziaren, mésova vyroba, soliareni, balenie hotovych
vyrobkov, expedicia misa a misovych vyrobkov, zakaznicky servis — call centrum, obchod
— retail, obchod — gastro, marketing, logistika a doprava (doprava osobna aj nakladna, a
suCast'ou je autodieliia), obalové hospodarstvo, stredisko informaénych technologii (IT),

zavodna jedalen, nakup a tidrzba (stratégie a investicie).
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Tabulka 2: Vedenie spolocnosti

Predseda predstavenstva a GR

Ing. Richard Duda

Finan¢ny riaditel’ a ¢len predstavenstva

Ing. Vladimir Podolinsky PhD.

Vyrobny riaditel’ a ¢len predstavenstva

Ivan Stanislav

Riaditel’ vntitorného auditu a kontroly a ¢len

predstavenstva

Ing. FrantiSek Oravkin

Obchodny

riaditel’

Mgr. Mojmir Kles¢

Zdroj: finstat.sk, 2021

Generdlny riaditel

Richard Dude
Intermy audit &
kontrola

Frentifek Oravkin
Projektovy
manafment

Martin Mikuiiak

Stratégie a capex Financie
Ludské zdroje mv?regrlui Mn:;n Viadimir Nékup Dbchod Vyroba Logistika a sluiby Kvalita Marketing
hvan Trefo Mikugiak P inskep Girbriel Sdrossy Majmir Kieff Tvere Stan islav Alexander Crokd Peter Tengler Ivets Stefanowd
Wikonny riaditel RS Vikonny riaditel SNV Wykonny riaditel NR Wkonny riaditel KE Riaditel CASSOVIA
Ivan Stanislav Ladislav Stofila Stefan Kalafa Peter Batkor Peter Guli§

Zdroj: interné dokumenty spolo¢nosti TAURIS, a.s.

Obrazok 4: Organizacna Struktura spolocnosti do roku 2021

3.1.1 Predmet podnikania

Predmetom podnikania spolo¢nosti TAURIS, a.s. je:

» masiarstvo a udenarstvo
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* kiipa tovaru na ucely jeho predaja kone¢nému spotrebitelovi (maloobchod) v

rozsahu vol'nej zivnosti
* poskytovanie software - predaj hotovych programov na zéklade zmluvy s autorom
» ¢innost’ ekonomickych poradcov v rozsahu vol'nej zivnosti
* sprostredkovanie obchodu a sluzieb v rozsahu vol'nej zivnosti
* prendjom priemyselného tovaru, strojov a zariadeni

» prendjom nehnutelnosti, ak sa popri prenajme poskytuju aj iné nez zakladné

sluzby spojené s prendjmom
* prendjom dopravnych prostriedkov
* podnikatel’ské poradenstvo v rozsahu vol'nej Zivnosti
* reklamna a propagacné ¢innost’
* vydavanie periodickej a neperiodickej publikacie

 kupa tovaru na Tucely jeho predaja inym prevadzkovatelom zivnosti

(velkoobchod) v rozsahu vol'nej zivnosti
» skladovanie s vynimkou prevadzkovania verejného skladu
* administrativne prace
* konzulta¢na a poradenska Cinnost’ v oblasti obchodu a sluzieb
* cestnd motorova doprava - vnutroStatna nakladné cestna doprava
* cestnd motorova doprava - vnutrostatna nepravidelna autobusova doprava
* medzindrodna nakladna cestna doprava
* opravy pracovnych strojov
* opravy cestnych motorovych vozidiel
* opravy karosérii
* vedenie Gc¢tovnictva

* vyroba krmiv pre spolocenské zvieratd — Zuvaliek pre psov z vedlajSich

zivoc¢isSnych produktov (orsr.sk, 2021)
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3.1.2 Zmeny Vv spolocnosti po 1.1.2022

Koncom roka 2021 presla spolo¢nost TAURIS a.s. vyraznymi zmenami. Spolu s
dcérskymi spolo¢nostami RYBA Kosice s.r.o., TAURIS Cassovia s.r.0., TAURIS Nitria

spol. s.r.o. a spolocnost CALMAR s.r.0. sa zIucili, a vytvorili jeden komplexny celok.

Spolo¢nost’ momentalne zamestnava cez 1600 zamestnancov v siedmych
distribu¢nych centrach po Slovensku. Pontikaju Siroka $kalu vyrobkov — az 1600 druhov
réznych potravinovych vyrobkov. O obchod sa stard tim sedemndstich obchodnych

zastupcov po celom Slovensku. (taurisgroup.sk)

Zlucenie spolo¢nosti nadobudlo pravnu ucinnost’ ku diu zapisu do obchodného

registra, dna 1.11.2021.

Dovodom zlucenia je vytvorenie efektivneho vyrobcu a distributora misovych a
rybacich produktov, optimalizacia riadiacich a inych procesov a v neposlednom rade aj

vyssia transparentnost’ skupiny TAURIS GROUP vo¢i externym partnerom.

Dniom ucinnosti zlucenia spolo¢nosti RYBA Kosice, TAURIS Cassovia, TAURIS
NITRIA a CALMAR =zanikaju a vSetky prava a povinnosti zanikajucich spolo¢nosti
prechadzaju na spolocnost TAURIS, ako ich univerzilneho pravneho néstupcu. Na
spolo¢nost TAURIS a.s. tak v dosledku zlucenia prejda aj vSetky pradva a povinnosti

zanikajucich spolo¢nosti z pracovnopravnych vztahov.

Zmeny nastali po zluceni aj v konateloch spolo¢nosti. Novym predsedom

predstavenstva je Ing. Richard Duda. Clenmi predstavenstva su:
* Ing. Vladimir Podolinsky, PhD.,
* [van Stanislav,
* Ing. FrantiSek Oravkin,
« Ing. Stefan Kalafa,
* Mgr. Mojmir Klesc¢,
s Ivan Trelo.

Spolo¢nost” TAURIS, a.s. v roku 2021 zvysila zisk o 33 % na 10,03 mil. € a trzby
jej narastli 0 3 % na 110,7 mil. €. Ku aktudlnemu datumu spolo¢nost’ nevykazuje ziadne

dlhy ani nedoplatky, spolo¢nost’ nie je v konkurze ani restrukturalizacii.
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TAURIS RIMAVSKA SOBOTA

vyrobna prevadzka

B TAURIS MOJMIROVCE
vyrobna prevadzka

TAURIS SPISSKA NOVA VES
vyrobna prevadzka

RYBA KOSICE
vyrobna prevadzka
TAURIS DISTRIBUCIA

TAURIS predajne
(Masiarstvo u byka,
Rybabistro)

TAURIS a.s.
centrala

Obrdzok 6: Struktiira spoloénosti TAURIS, a.s. po zliéeni

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a internych dokumentov spolo¢nosti

ZNACKY, KTORE OSTAVAJU V PLATNOSTI

Obrazok 5: Znacky reprezentujuce spolocnost’ TAURIS, a.s.

Zdroj: interné dokumenty spolo¢nosti

3.1.3 Vzdelavacia politika spolocnosti

Spolo¢nost’ TAURIS, a.s. povazuje systematické, profesijné vzdelavanie a vychovu
zamestnancov za trvall konkuren¢ni vyhodu. Vzdeldvanie je vzhladom na predmet

podnikania a sucasne poziadavky zamerané na:
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* zdokonal'ovanie schopnosti veducich zamestnancov vo vedeni l'udi, pri uplatneni

nastrojov moderného riadenia 'udskych zdrojov,
» komunikacné techniky, manazérske zrucnosti,
* odborné schopnosti Specialistov,
* jazykova priprava, eurépske hygienické normy,

« spracovanie podpornych projektov pre pomoc z fondov EU a moderné informaéné

systémy. (tauris.sk, 2021)

Do roku 2019 sa vSetky Skolenia zamestnancov absolvovali prezen¢nou formou.
ISlo prevazne o Skolenia mimo spolo¢nosti, ako isty sposob psychohygieny zamestnancov.
Pocas roku 2020 (po nastupe pandémie Covid-19) sa Skolenia zamestnancov presunuli z

80% do online priestoru. V roku 2021 uz bolo 90% Skoleni v online forme.

3.2 Pracovné postupy a sposob ziskavania udajov a zdrojov

Zaverecnu pracu je mozné rozdelit’ na dve hlavné Casti. Prva cast’ zavereCnej prace
sa venuje skumaniu sucasného stavu rieSenej problematiky vzdeldvania zamestnancov v
kontexte Industry 4.0 — $tvrtej priemyselnej revolucii. Ziskavanie literatury prebiehalo vo
velkej Casti online formou, nakol’ko v Case pisania zaverecnej prace prepukla pandémia
COVID-19 a nebol nam umozneny pristup do Statnej vedeckej kniznice v Kosiciach. Z
dostupnych online kniZznic sme vyuzivali kniznice PubMed, ResearchGate, Ceeol, Theses a

iné. Cerpali sme aj zo zahrani¢nych portalov venujicim sa vzdelavaniu.

Dolezitym medzi krokom zavere¢nej prace je stanovenie si hlavného ciela,
Ciastkovych ciel'ov a prostriedkov na splnenie stanovenych cielov. Ciel prace predstavuje
definovanie zameru, ktory chceme v ramci svojej zaverecnej prace dosiahnut. Spravna
formulacia ciela je jednym zo zasadnych krokov, ktory determinuje konecny uspech

analyzy v praci.

Druhé cast’ zaverecnej prace, empiricka Cast’, je venovana konkrétnemu podniku. V
naSej zaverecnej praci sme zvolili podnik TAURIS,a.s. so sidlom v Rimavskej Sobote.
Podnik je znamy svojou prepracovanou politikou vzdeldavania zamestnancov. Informéacie o
podniku pochédzaju z verejne dostupnych internetovych stranok, ako aj z internych

dokumentov podniku. Tieto dokumenty ndm boli poskytnuté na zaklade telefonickych
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rozhovorov a osobnych stretnuti s internymi zamestnancami spolo¢nosti. Na zaklade

komunikacie so zamestnancami sme spracovali poskytnuté informacie.

Empiricka Cast’ podporila aj spolo¢nost’ e.lektor, ktora ndm ochotne poskytla

interné dokumenty o §koleniach, ktoré poskytla naSmu skiimanému podniku.

V praci boli vyuzité viaceré metddy na dosiahnutie ciela. Po viacndsobnych
doslednych rozhovoroch s internymi zamestnancami spolo¢nosti, ako aj s externou
spolo¢nostou e.lektor a zaklade poskytnutych informacii sme analyzovali ¢isla predajov
konkrétnych vyrobkov spolo¢nosti TAURIS, a.s. Porovnavali sme predané vyrobky
Vv prepocte na 1 kg, ako aj vysledni sumu za predané vyrobky v €. Ako prvé sme si dali do
porovnania vysledky za obdobie pred zacatim Skoleni. Nasledne sme skumali vysledky
predajov za obdobie pol roka po ukonceni Skoleni, ¢o pre nés predstavuje vhodny ¢as na
potencidlne preukdzanie nadobudnutia novych skusenosti po absolvovani vzdeldavania
obchodnych zastupcov. Komparaciou tychto c¢isel sme dospeli k zaveru o0 ucinnosti

Skolenia pre obchodnych zastupcov spolo¢nosti TAURIS, a.s.
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole analyzujeme poskytnuté tdaje o pripravovanom rozpocte na
vzdelavanie v roku 2022 v podniku TAURIS, a.s., a nasledne z vysledkov vyberieme

stredisko, ktoré v danom roku dostalo najvécsie prostriedky na vzdelavanie.

Dalej analyzujeme S$kolenie poskytované externou spoloénostou e.lektor pre
obchodnych zastupcov spoloénosti TAURIS, a.s. SkolitePom pre toto $kolenie bol lektor
Mgr. Dubomir Ziska. Zhodnotime dopady $kolenia obchodnych zastupcov na rast alebo
pokles predaja nami vybraného produktu na zdklade poskytnutych informécii a navrhneme

rieSenia, aby tieto predaje nad’alej rastli.

4.1 Rozpocet na vzdelavanie v roku 2022

Spolo¢nost’ TAURIS a.s. pripravila na rok 2022 predpokladany rozpocet, ktory je
vycleneny na vzdelavanie a rekvalifikdciu zamestnancov. Néklady na Skolenia predstavuju

z celkového rozpoctu na rok 2022 hodnotu 0,417%.

Tabul’ka 3: Pomerové rozdelenie rozpoctu pre videldavanie na rok 2022

Strediska TAURIS, a.s. Zodpovedna osoba % z rozpoctu
Ludské zdroje a administrativa Trel'o 457%
Sprava Nitria — vyrobnad prevadzka Kalafa 0,09%
Sprava RYBA — vyrobna prevadzka Baluch 2,49%
Financie a controling Podolinsky 14,51%
Stredisko hygieny a kvality Tengler 4,05%
Stredisko hygieny a kvality Mdsospis Tengler 0,15%
Stredisko hygieny a kvality Nitria Tengler 0,45%
Stredisko hygieny a kvality RYBA Tengler 0,55%
Previdzka rozrabky Rimavska Sobota Stanislav 0,44%
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Prevadzka mdsovej vyroby Rimavska Sobota

Stredisko Soliaren

Mpraziaren Rimavskd Sobota - zmrazovanie

McdisoSpis - vyroba

MdisoSpis - narezove stredisko
MsoSpis - balenie

Nitria - vyroba

Nitria - balenie

RYBA - vyroba

RYBA - vyroba MTZ

RYBA - vyroba SPRAVA
Zakaznicky servis

Retail

Marketing

Expedicia Rimavska Sobota
Obalové hospodarstvo
Redistribucny sklad v KE (Calmar)
Nakladna doprava

Informacné technologie

Zavodna kuchyna Rimavska Sobota

Nakup Rimavska Sobota
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Stanislav
Stanislav
Stanislav
Stofila
Stofila
Stofila
Kalafa
Kalafa
Baluch
Sarossy
Baluch
Kles¢
Kles¢
Stefanova
Czako
Czako
Czako
Czako
Podolinsky
Trel'o

Sarossy

2,25%

0,22%

0,11%

1,80%

0,39%

0,15%

1,32%

1,74%

2,51%

0,03%

3,17%

1,90%

16,97%

5,11%

4,12%

0,32%

3,18%

7,04%

8,12%

0,95%

1,90%



Nakup RYBA Sarossy 1,90%
Stratégia a investicie Rimavska Sobota Mikusiak 5,60%
Stratégia a investicie Mdsospis Mikusiak 0,50%
Stratégia a investicie Nitria Mikusiak 0,78%
Obchodna rézZia Matter 0,63%

Zdroj: interné dokumenty spolo¢nosti

Pomerové rozdelenie rozpoctu na vzdelavanie v roku
2022

'.-r

0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00% 12,00% 14,00% 16,00%
mRYBA - vyroba MTZ ® Sprava Nitria
Mraziaren R.S. - zmrazovanie B MisoSpis - balenie

m Stredisko hygieny a kvality Mésospi§  *** STREDISKO SOLIAREN***

Obalové hospodarstvo MaisoSpis$ - narezové stredisko
® Prevadzka rozrabky R.S. m Stredisko hygieny a kvality Nitria
m CC stratégia a investicie Mdsospi§ M Stredisko hygieny a kvality RYBA
Obchodna rézia CC stratégia a investicie Nitria
ZAVODNA KUCHYNA Nitria - vyroba
Nitria - balenie B MasoSpi$ - vyroba

18,00%

Obrazok 7: Pomerové rozdelenie rozpocétu na vzdeldvanie v roku 2022

Zdroj: interné dokumenty spolo¢nosti

Nakol'ko spolo€nost’ si nezela uvadzat’ v tejto zavereCnej praci konkrétne cisla

kompletného rozpoctu, k dispozicii mame udaje o percentualnom rozdeleni rozpoctu pre

vzdelavanie na rok 2022. Pre lepSie vyjadrenie rozpoc¢tu v konkrétnych c¢islach

prepocet na sumy za predpokladu, Ze by spolo¢nost TAURIS, a.s. vyuZila na vzdelavanie

rozpocet vo vyske 100 000€.
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V pripade potencidlneho vyuzitia rozpoctu 100 000€ vyzera rozdelenie nasledovne:

Tabul’ka 4: Potencidlne rozdelenie rozpoctu s konkrétnou sumou

Ludské zdroje a administrativa 4.57% 4 567,49 €
Sprava Nitria — vyrobna prevadzka 0,09% 92,62 €
Sprava RYBA — vyrobna prevadzka 2,49% 2 493,09 €
Financie a controling 14,51% 14 508,11 €
Stredisko hygieny a kvality 4,05% 4 053,64 €
Stredisko hygieny a kvality Misospi$ 0,15% 152,25 €
Stredisko hygieny a kvality Nitria 0,45% 45421 €
Stredisko hygieny a kvality RYBA 0,55% 551,91 €
Prevadzka rozrabky Rimavska Sobota 0,44% 437,72 €
Prevadzka misovej vyroby Rimavska Sobota 2,25% 2 245,68 €
Stredisko Soliaren 0,22% 215,69 €
Mraziaren Rimavska Sobota - zmrazovanie 0,11% 107,84 €
MisoSpis - vyroba 1,80% 1 801,62 €
MisoSpiS - narezové stredisko 0,39% 390,14 €
MisoSpis - balenie 0,15% 14591 €
Nitria - vyroba 1,32% 1320,13 €
Nitria - balenie 1,74% 1742,62 €
RYBA - vyroba 2,51% 251212 €
RYBA - vyroba MTZ 0,03% 25,38 €
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RYBA - vyroba SPRAVA 3,17% 3 165,52 €
Zakaznicky servis 1,90% 1903,12 €
Retail 16,97% 16 969,47 €
Marketing 5,11% 5113,05€
Expedicia Rimavska Sobota 4.12% 4 123,42 €
Obalové hospodarstvo 0,32% 317,19 €
Redistribu¢ny sklad v KE (Calmar) 3,18% 3178,21€
Nakladna doprava 7,04% 7 035,19 €
Informacné technolégie 8,12% 8 119,97 €
Zavodna kuchyna Rimavska Sobota 0,95% 951,56 €
Nakup Rimavska Sobota 1,90% 1903,12 €
Nakup RYBA 1,90% 1903,12 €
Stratégia a investicie Rimavska Sobota 5,60% 5598,34 €
Stratégia a investicie Mésospis 0,50% 496,08 €
Stratégia a investicie Nitria 0,78% 776,47 €
Obchodna rézia 0,63% 628,03 €

Zdroj: vlastné spracovanie

Z tabuliek ¢. 3 a 4 vyplyva, ze najvacsi podiel z rozpoctu dostane stredisko Retail —
16,97% 1z celého rozpoctu na rok 2022. Stredisko zahfila styk s maloobchodnymi
predajcami. Do tohto strediska patria retail sales manaZzéri, ako aj obchodni zastupcovia,
ktori st reguldrne Skoleni ohl'adom novych produktov spolo¢nosti a komunikacie so
zakaznikom. Obchodny tim sa sklad4 z 36 zamestnancov spolo¢nosti. Spolo¢nost’ TAURIS

a.s. ma viac ako 80 vlastnych podnikovych predajni ,,Mésiarstvo u Byka* na Slovensku. Za
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predpokladu, Ze spolo¢nost’ vyuzije rozpocet vo vyske 100 000 €, stredisko Retail bude

mat’ k dispozicii takmer 17 000 € pre potreby vzdelavania svojich zamestnancov.

Najmensi podiel z rozpoc¢tu na rok 2022 dostane stredisko RYBA — vyroba MTZ
(pozn. materialne a technické zabezpecCenie). Rozpocet pre toto stredisko predstavuje
z celkového rozpoctu len 0,03 %, ¢o je v prepoéte za predpokladu sumy 100 000 € len

niec¢o malo cez 25 € na vzdelavanie.

4.2 Skolenie zamestnancov Retail oddelenia externou spolo¢nost'ou

V tejto Casti prace budeme analyzovat’ Skolenia pre spolo¢nost TAURIS, a.s.,
konkrétne pre oddelenie Retail, ktoré dostalo najvacsi podiel z budgetu na vzdelavanie na
rok 2022 — 16,97 % (Tabulky ¢. 3 a 4). Uvedené hodnoty v tabul’ke ¢. 5 st skuto¢né

financie poskytnuté na konkrétne Skolenie.

Tabulka 5: Rozpocet pre Skolenia poskytnuté spolo¢nost’ou e.lektor

ROK POSKYTNUTA VYSKA Z ROZPOCTU
2020 14 860,40 €

2021 700 €

2022 - PRVY POLROK 1410€

Zdroj: vlastné spracovanie podla internych dokumentov spolo¢nosti

Skolenia boli realizované externou spolo¢nostou e.lektor. Spolo¢nost’ e.lektor je
poskytovatel'om Specializovanych vzdelavacich a tréningovych sluzieb pre spolo€nosti zo
vietkych oblasti trhu. Nagim cielom je naplhanie vizie vedomostnej spolognosti ktora
rozumie, ze l'udsky kapitdl je rozhodujicim faktorom pre udrZanie a posilnenie

profitability podnikov. (e.lektor.sk, 2022)

Skolitel'om pre spolo¢nost TAURIS, a.s. bol Mgr. ubomir Ziska, riaditel’ a hlavny

tréner spolocnosti e.lektor. Jeho Specializaciou je obchod, komunikécia, riadenie.

Skolenia prebiehali od januara roku 2020 a pokraduju aj v roku 2022. Konkrétne
rozmedzie rieSenych tréningov bolo v trvani 10.1.2020 az 12.2.2021. Po tomto datume sa
Skolenia z dovodu zhorSujucej sa pandemickej situacie v suvislosti s COVID-19

pozastavili, a nanovo pokracuji od 10.2.2022. Tieto Skolenia prebiehaji zatial' online
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formou, nakolko projekt prezencnych skoleni je ku Casu pisania zdverecnej prace este v

$tadiu schval'ovania.

4.2.1 Obsahovy prehlad realizacie skolenia

Zamerom spolocnosti e.lektor je poskytnut’ spolo¢nosti TAURIS, a.s. celostny a na

prax orientovany rozvoj obchodnych zastupcov na celom Slovensku.

Obchodny zastupca vytvara sty¢nu plochu spolocnosti a jej zdkaznikov a pre svoje

uspesné pdsobenie nevyhnutne potrebuje:
, - N ) o ,
* poznat’ hodnoty, vizie a produkty spolo¢nosti a prezentovat ich svojim jednanim
» mat’ vypracovany plan rozvoja a predaja a nasledovat’ ho
* disponovat’ vnitornou motivaciou prekra¢ovat’ stanovené ciele

» ovladat’ a pouzivat komunika¢né a predajné techniky za ucelom uspokojenia

zakaznika

Ideou vzdelavania je celostny rozvojovy projekt, ktory pracuje s kazdou z
uvedenych zru¢nosti. Na individudlnej urovni je pre obchodného zéastupcu potrebné
vybudovat’ pevny postoj v hodnotach a vizidch spolo¢nosti a dosiahnut’ vlastnictvo
procesu, t.j. zodpovednost’ (bod 1). Obchodny zéastupca musi prekra¢ovat’ ramec denného
vykonu a nachadzat’ nové ciele — jeho praca musi mat’ charakter vyzvy (bod 2). Postoj
zodpovednosti a otvorenych moZznosti pre obchodného zastupcu vytvara ochotu investovat’
»diskrétnu energiu® — t.j. motivaciu (bod 3). Vnutorna energia individualneho obchodného
zastupcu, ktord vznika splnenim predoslych troch bodov je usmernena a kultivovana
zvySenim jej efektivneho vyuzitia prostrednictvom komunikacnych a predajnych technik
(bod 4).

Ako ukazuje dlhoro¢na prax, Ze nie je mozné budovat’ uvedené postoje a zru¢nosti
v postupnosti krokov aj napriek tomu, Ze st kauzalne prepojené. Nie je vhodné rozvijat’
obchodnych zastupcov najskér v zodpovednosti, potom v planovani, motivacii a nakoniec
v predajnych zruc¢nostiach. Tieto dimenzie si uzko prepojené a akykol'vek nedostatok ¢i
absencia jednej sa prejavi nedostatkom v ostatnych troch. Jedna sa o dynamicky celok a v
konani a rozhodovani obchodnych zastupcov sa vzdy v urcitej miere prejavuji vsetky jeho
prvky. Preto rozvoj obchodného zéstupcu v akejkol'vek podobe musi obsahovat’ kazdy z

uvedenych prvkov a je potrebné klast’ doraz na stvislosti medzi nimi.
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Na zéklade skumania spolo¢nosti TAURIS, a.s. sa ako najefektivnejSia forma

realizécie projektu javi nasledovna Struktura:

Vsetky vzdelavacie podujatia — tréningy (Skolenia), koucing, pobyt v teréne s
obchodnymi zastupcami, role play, workshopy, a pod. budu realizované s dérazom na

zmenu postoja a spravania obchodnych zéstupcov.

Struktara ,,)PPP* najlepsie spiiia tieto potreby a odkazuje na neustale prepojenie
medzi vysSie uvedenymi Styrmi zlozkami rozvoja. Kazdad technika, motivacny Cinitel,
rozhodnutie a zmena bude preto prezentovana ako sucast’ synergického celku a bude mat’
vys$i potencial zasiahnut' osobnost obchodného zastupcu a vytvorit' pozitivny tah k

Zzmene.

« PURPOSE: ti¢el — Pre¢o mam zmenit postoj? Aké st za tym hodnoty? Co sa odo

mna oc¢akava? Co chcem ja?

* PROCESS: proces — Ako to mam urobit’? Aky vysledok ocakdvam ja? Ako sa

viem skontrolovat’?

* PAYOFF: vyhoda — Co som dosiahol/dosiahnem? Ako to ovplyvni moju pracu?

4.2.2 Struktira Skolenia

Spolo¢nost’ e.lektor navrhuje ako najvhodnejSiu formu Skolenia kombinaciu
dennych prezenénych tréningov, workshopov a individudlnych koucingov. Schéma
$kolenia je PREZENCNY TRENING — 10 pracovnych dni pauza — WORKSHOP — 5
pracovnych dni pauza — KOUCING.

Prezencny tréning mé charakter upevnenia timu, podporuje interakciu a vdaka
skupinove; dynamike ucastnik lepSie porozumie téme a ma mozZnost ju otestovat'.
Tréningy su vedené formou 70/30. 30% obsahu je nevyhnutny vyklad a 70% casu je

venovanych praktickému néacviku formou role play, pripadovych $tadii a diskusiam.

Workshop je krats§i atvar v rozmedzi jedného dna, na ktorom sa upeviujl
natrénované techniky. Ucastnici mézu zdiel'at’ svoje skisenosti a ucit’ sa navzajom. Ma

vyrazny efekt pre budovanie timu.

Koucing poskytuje priestor individualnym poziadavkam, ¢asto osobného charakteru

a vyrazne podporuje rozvoj osobnosti obchodného zéastupcu.
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4.2.3 Obsah skolenia

Kazdému ucastnikovi Skolenia bol poskytnuty anonymny formuldr, tzv. ,,Prieskum
tréningovych potrieb®. Cielom formuldra bolo identifikovat potreby vzdeldvania
obchodnych zéastupcov. Formular pozostava z 22 otdzok zameranych najmé na spravanie sa

obchodnych zéastupcov na obchodnych stretnutiach so zdkaznikmi.

Na zaklade vystupov z Prieskumu vzdelavacich potrieb navrhla spolo¢nost’ e.lektor

zameranie rozvoja najmi na tieto oblasti:
* rozvoj argumentacnych schopnosti formou nacviku a pripadovych stadii

» rozvoj schopnosti efektivne reagovat’ na namietky zékaznika, tvorba suboru

reakcii
* rozvoj schopnosti Citat’ a prakticky pouzivat’ neverbalnu komunikaciu

* posilnenie schopnosti vytvarania pozitivneho tlaku na protistranu formou technik

vyjednavania
* schopnost’ efektivne stanovit’ a naplnit’ obchodné ciele
* zruénost’ planovania, prioritizacie a vyhodnocovania plnenia tloh
* budovanie a udrziavanie autentickych vzt'ahov so zdkaznikmi a to aj osobnych
» asertivny pristupe k sebe, kolegom aj zdkaznikom, zvySeni profesionality

* nadobudnutie schopnosti tvorby ponuky zameranej nie len na cenu, ale aj iné

benefity
* motivacia k rastu a sebazdokonalovaniu v predaji

* schopnost’ viest’ a riadit’ komunikdaciu, oSetrovat’ reakcie klienta smerom k win-

win vysledkom

4.2.4 Vyuzité tréningy
1. Nézov tréningu: KOMUNIKACNE STYLY

Trvanie tréningu: 9.-10.1.2020

Ucel tréningu: Tréning Komunikacné $tyly je uvodom k tréningom predajcov a
zameriava sa na vzorce spravania Styroch zdékladnych skupin Tudi: Riadiacich,

Expresivnych, Priatel'skych a Analytickych. Pomocou jednoduchych priznakov umozni
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rozpoznat’ typy a prisposobit’ svoje spravanie a komunikaciu voc¢i I'udom tak, aby bola

dosiahnutd harmonickd a efektivna spolupraca ¢i rychlejsi vysledok.

Ciel tréningu: Ziskat schopnost” byt vSestrannym a konsStruktivnym kolegom ¢i
partnerom vo vztahu k zakaznikovi, dosiahnut’ rychle vysledky so zameranim na
obojstrannti spokojnost. Obchodny zastupca ma byt schopny vyhnat sa zbytocnym
konfliktom a dosahovat’ ciele v spoluprdci s inymi l'ahSie a planovitejSie. Prinosom je

uspora Casu, zlepSenie vzt'ahov a vyrazné sebavedomie.
Proces tréningu:
* vykon a vztahy v préci (vyklad a diskusia)
* socialne styly — sledované typy spravania (vyklad, diskusia a pripadova studia)
* vSestrannost’ a ako ju dosiahnut’ (vyklad, diskusia, aktivity)

* role play (pripadové studie)

2. Nazov tréningu: PROFESIONALNA PREDAJNA KOMUNIKACIA
Trvanie tréningu: 13.-14.2.2020

Ucel tréningu: Tréning praktickej komunikacie v roznych predajnych situaciach od
ziskavania informdcii, cez poclvanie, analyzu kontextu az po syntézu ucinnej spétnej
viazby. NajhutnejSi a silny zoznam technik vyjadrovania, presviedCania a vedenia
rozhovoru s okamzitou uplatnitel'nost'ou v praxi. Ureny predajcom, ¢lenom timu, lidrom a

vSetkym, ktori sa chcu naucit’ excelentne komunikovat’.

Ciel tréningu: Ziskat schopnost’ ,.Citania medzi riadkami®, naucit’ sa rozpoznavat’
pravdu, branit' sa proti manipuldcii. Informacie sa budu spracovavat komplexne, s
ohl'adom na zdroj a kontext. Obchodny zéstupca bude schopny presvedCit’ protistranu pre
vzajomné skvalitnenie prace a kooperacie v biznise. Komunikdcia je zodpovedna za 80%

uspechu!
Proces tréningu:
* ZloZzky komunikdcie a ich G¢innost’ v komunikacii
e verbalna —slova a vyznam

e neverbalna — Citanie a vyuZitie signalov neverbalnej komunikécie
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osobnostna — chapanie kontextu

zamer — planovanie stratégie

» Ziskavanie informacii:

* Hovorenie:

aktivne pocuvanie — Zistovanie situacie a predpoklad problémov

zakaznika
otvorené otazky — zahajenie a obohatenie témy
uzavreté otazky — smerovanie rozhovoru, ukoncenie témy

alternativne otazky — Tvorba pritazlivej ponuky, benefit nie je len

nizka cena!

otazky ,,Viete si predstavit, Ze..“ — skenovanie oblasti zdmeru

druhej strany

predpokladanie vyznamov — praktické vyuzitie

stimulécia predpokladania partnera, urenie ramca predpokladu
emocny uc¢inok predpokladov, mlc¢anie a jeho vplyv na predpoklady

vycistenie predpokladov a spresnenie vyznamu

ja hovorenie a sebavyjadrenie, uc¢inok a vyuZitie
pozitivne vyjadrovanie, mentalna pozicia
zvladanie naro¢nych situdcii, ustup versus utok
technika zlozenej ekvivalencie, spojka ,,a*
technika ,,ano, ale®, u¢inok a vyuzitie spojky ,,ale*

technika zaml¢aného porovnéavania a jej dopad na partnera

3. Nazov tréningu: ASERTIVITA V PREDAJI

Trvanie tréningu: 2.3.-7.2020

Ucel tréningu: Skolenie a tréning asertivnej komunikacie podava informécie a

nastroje na rieSenie beznych aj krizovych rozhovorov podla principov asertivneho

55



jednania. Je idedlne pre vSetkych, ktori chci najst komunikacné sebavedomie, istotu a
jasnost’ pocas rozhovorov v praci, ¢i osobnom zivote. Vhodné je pre 'udi pracujucich na
akychkol'vek pozicidch, pracovné timy aj jednotlivcov. Tréning je orientovany

predovsetkym prakticky s minimom teorie.

Ciel tréningu: NacvicCit’ si postupy a schémy komunikécie, ktoré umoznuji zvysit’
pochopitelnost’ vyjadreni obchodnych zéstupcov a ziskavat' kvalitné a relevantné
informacie od protistrany. Obchodny zastupca ziska niekol'ko jednoduchych, avSak
efektivnych komunika¢nych néstrojov na rieSenie kritiky, obranu pred manipulaciou a
agresivitou protistrany. Porozumenim asertivnych principov sa uvolfiuje mnozstvo
vlastnych vnutornych bariér a obchodny zastupca bude schopny vyuzit' svoj komunikacny

potencial na dosiahnutie svojich ciel'ov.

Proces tréningu:

» Komunikécia: Vychodiska asertivity
e osobny profesionalny postoj voci praci a zakaznikovi
e sebavedomie v praci predajcu a ako ho dosiahnut’

* Techniky poc¢uvania
e aktivne poc¢livanie — tréning
e sumarizicia a parafraza — tréning

e kladenie otdzok (otvorené otazky, uzatvorené otazky, cielené otazky)

— tréning
* Techniky hovorenia: Asertivna komunikacia

» Asertivita: Techniky rozhovorov

e technika obohratej gramoplatne — tréning komunikaé¢ného

sebapresadenia
e technika otvorenych dveri — tréning odmietnutia konfliktu
e negativna asercia a negativne opytovanie — tréning prijatia kritiky

e asertivna obligdcia — tréning schopnosti ako neutiect z tazkej

situacie
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e spitnd vizba — tréning sebavyjadrenia a posilnenia Zelaného

spravania

e selektivne ignorovanie — tréning odmietnutia manipulécie

4. Ndzov tréningu: SEBARIADENIE, RIADENIE LUDI
Trvanie tréningu: 7.-8.9.2020

Ucel tréningu: Skolenie je vedené formou praktického tréningu zruénosti v
modelovych situdcidch z praxe ucastnikov. Odovzdava ndstroje pre porozumenie a
praktické pouzitie technik sebariadenia, efektivneho vyuzitia Casu a zvladania stresu a
konfliktov v pracovnom procese. Zamerané je na dosiahnutie ¢o najvyssej efektivity prace

pri zachovani individudlneho osobnostného potencialu kazdého tcastnika.

Ciel tréningu: Absolvent po Skoleni planuje svoje pracovné ¢innosti s dorazom na
priority, pozitivne sa motivuje k vykonu prace, je schopny udrzat’ si vykonnost’ a efektivne
ju rozdeluje na pracovné ulohy. Konflikty riesi s cielom zdokonalenia pracovnych

procesov a vnima ich ako prileZitost’ k rastu svojho vykonu.

Proces tréningu:

* Riadenie Casu
e Stanovovanie ciel'ov a priorit, Planovanie uloh
e Riadenie casu: Eisenhowerov princip, Prioritizacia uloh
e Osobna efektivnost’ a vykonova krivka
e Riadenie ¢asu: Technika Pomodoro
e Zlodeji ¢asu a ich eliminacia
e Riadenie ¢asu: Technika GTD
e Sebapoznavanie — sken vyuzitia pracovného ¢asu

* Zvladanie stresu
e stres - charakteristika, priebeh a etapy stresovej reakcie
e stres na pracovisku a najcastejSie pri¢iny vzniku stresu na pracovisku

e moznosti zvladnutia stresu v akutnej situacii

57



e dychové cvicenia na zvladnutie stresu
e progresivna svalova relaxacia
* RieSenie konfliktov
e predchadzanie konfliktom, techniky nekonfliktnej komunikacie
e aktivita a pasivita v konflikte
e Struktara konfliktnej situacie a rieSenia konfliktu

e gspidtna vdzba a uzavretie konfliktu

4.2.5 Podporne aktivity skolenia

Podpora a podporné aktivity realizované pocas restrikcii kvoli COVID-19
smerovali k udrzaniu nastavenych trendov a zmien. Skolenia boli realizované formou

online workshopov na platforme Zoom s vyuzitim virtualneho stadia.
1. Nézov online workshopu: TELEFONICKA A EMAIL KOMUNIKACIA

Trvanie workshopu: 18.11.2020 a 9.12.2020

Ciel’ workshopu: Workshop zamerany na zlepSenie podmienok telefonickych a
emailovych rozhovorov, ktoré boli po€as pandémie jedinou moZnostou ako obchodne

pOsobit’ na zakaznikov. ISlo o nacvik technik zaloZeny priamo na pripadoch ucastnikov.

2. Nézov online workshopu: PRIORITIZACIA
Trvanie workshopu: 12.2.2021

Ciel' workshopu: Ciel'om workshopu bolo uviest’ a porozumiet’ prioritim, hodnotam
a cielom z praktického hl'adiska. Pod tlakom objemu price a pokracujliicej pandémie
dochadzalo k nedorozumeniam, ktoré sme sa pokusili na workshope vyriesit’ a zjednotit’

vnimanie priorit.

4.3 Vyhodnotenie skiimanej problematiky

Na zéklade podkladov, ktoré ndm boli poskytnuté spolocnostou TAURIS, a.s. sme
mali moznost nahliadnut' do predajov konkrétnych produktov spolo¢nosti a porovnat

predaje pred zaciatkom Skolenia od spolo¢nosti e.lektor, a po absolvovani Skolenia. Zvolili
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sme skiimané obdobie za januar a februar 2020, tzn. pred zacatim Skoleni a obdobie
september a oktober 2021, priblizne pol roka po ukonceni poslednych skoleni. Nakol'ko v
roku 2022 stale prebiehaju skolenia, tento rok sme do vyskumu nezahrnuli. Skiimanymi

produktami boli salamy NITRAN, MEDITERAN a MALOKARPATSKA.
Salama Nitran

Salama Nitran je jednou z najpredavanejSich salam spolo¢nosti TAURIS, a.s.
Inspiraciou pre vyrobu tejto salamy bola klasicka povodna receptura pochadzajica z Nitry.
Vynimoc¢nost” produktu bola potvrdena v roku 1977, kedy vyrobok ziskal cenu Zlata
Salima. Ako zdkladna surovina sa pouziva Specidlne upravené bravcové a hovédzie miso.
Salama je na povrchu hnedocervend, s presvitajicim zrnenim suroviny. Rez je leskly s
vyraznou mozaikou chudych a tuénych ¢asti. Vyrobok je plneny do kolagénového obalu,
ma slanSiu chut’ a je vyrazne koreneny. Vona je prijemnd, aromaticka po koreninach a

dyme.

Salamy Nitran sa predavaju v troch prevedeniach. Klasickéd salama Nitran, narezy

saldmy Nitran a limitovana edicia salama Nitran 77 podl'a recepttry z roku 1977.

Tabul’ka 6: Predaj salamy Nitran

Predaj v kg
Nazov produktu Januar 2020 Februar 2020
NITRAN SALAMA 24 273 20 854
NITRAN 77 OA 408 773
NITRAN SALAMA OA 1127 478
spolu: 25808 22 105 47 914 kg
Predaj v €
Nazoy produktu Januar 2020 Februar 2020
NITRAN SALAMA 119 656,71 104 806,54
NITRAN 77 OA 2914,29 5198,78
NITRAN SALAMA OA 5 879,48 3103,51
spolu: 128 450,48 113 108,83 241 559,31 €

59



Predaj v kg
Nazov produktu September 2021 Oktober 2021
NITRAN SALAMA 34 660 30 288
NITRAN 77 OA 2107 858
NITRAN SALAMA OA 1508 1 060
spolu: 38 276 32 206 70 481 kg
Predaj v €
Nazov produktu September 2021 Oktober 2021
NITRAN SALAMA 172 795,85 147 609,30
NITRAN 77 OA 14 158,44 5 888,59
NITRAN SALAMA OA 8 487,27 5 986,42
spolu: 195 441,56 159 484,31 354 925,87 €

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a internych dokumentov

Salamy Nitran sa predavaju v troch prevedeniach. Klasickéd salama Nitran, narezy
saldmy Nitran a limitovanad edicia salama Nitran 77 podla receptury z roku 1977. Z
tabul’ky €. 6 sme zistili, Ze predaj salam Nitran sa v druhej polovici roka 2021 oproti prvej
polovici roka 2020 vyrazne zvysil. Predaj v kg stapol o0 47 % a trzby z predaja stapli
rovnako o 47 %.

Salama Mediteran

Saldma s naddychom Stredomoria s delikatnou lahodnou jemne sladkou chutou a
vyraznou aromou. Unikatna intenzita vone, chuti a sytej tmavocervenej farby vyrobku je
vysledkom pouzitia starostlivo vybranej chudej brav€ovej suroviny najvyssej kvality. V
harmonii s extraktom korenin a ndasledného starostlivého spracovania kombinaciou
fermentacie, udenia studenym dymom z bukového dreva a pomalého zrenia do
pozadovanej kvality. Charakter vyrobku dotvéara Specificky tvar povrchu dosiahnuty

pouzitim obalu a sietky.

Saldma Mediteran sa predéva len v jednom prevedeni.
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Tabulka 7: Predaj salamy Mediteran

Predaj v kg
Nazov produktu Janudr 2020 Februar 2020
MEDITERAN SALAMA 7522 6 227
spolu: 7522 6 227 13749 kg
Predaj v €
Nazov produktu Januar 2020 Februar 2020
MEDITERAN SALAMA 44 767,95 39 331,11
spolu: 44 767,95 39 331,11 84 099,06 €

Predaj v kg
Nazov produktu September 2021 Oktober 2021
MEDITERAN SALAMA 8 733 9 594
spolu: 8 733 9 594 18 327 kg
Predaj v €
Nazov produktu September 2021 Oktober 2021
MEDITERAN SALAMA 54 559,63 58 417,32
spolu: 54 559,63 58 417,32 112 976,95 €

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a internych dokumentov

. Z tabul’ky €. 7 sme na zaklade analyzy zistili, ze predaje oproti roku 2020 v roku

2021 stapli rovnako, ako pri salame Nitran. Predaj v kg aj trzby z predaja sa zvysili o

33,3 %.

Salama Malokarpatska

Tato salama je podobne ako saldma Nitran jednym z najvyraznejSich produktov z

kategérie salam spolo¢nosti TAURIS, a.s.

Malokarpatskd saldma je na povrchu

cervenohneda, s presvitajucim zrnenim suroviny. Vona je prijemnd, aromatickd po

koreninach a dyme. Chut je slan$ia, vyrazne korenena. Na skuse je vyrobok vlaény az

krehky. Vyrobok je v portféliu misovych vyrobkov TAURIS zaradeny do kategorie

vyrobkov najvyssej kvality pod brandom Zlatého byka. (tauris.sk, 2022)
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Rovnako ako saldma Nitran, aj salama Malokarpatskd sa predava v troch

prevedeniach, medzi nimi aj originalna receptura z roku 1977.

Tabulka 8: Predaj salamy Malokarpatska

Predaj v kg
Nazov produktu Januar 2020 Februar 2020
MALOKARPATSKA SALAMA 23 200 13 875
MALOKARPATSKA SALAMA 77 219 1164
MALOKARPATSKA SALAMA OA 4 376 3052
spolu: 27 795 18 091 45 886 kg
Predaj v €
Nazov produktu Januar 2020 Februar 2020
MALOKARPATSKA SALAMA 106 207,52 65 918,86
MALOKARPATSKA SALAMA 77 1323,22 6 456,64
MALOKARPATSKA SALAMA OA 19 047,24 13 708,13
spolu: 126 577,98 86 083,63 212 661,61 €

Predaj v kg
Nazov produktu| September 2021 Oktober 2021
MALOKARPATSKA SALAMA 22 335 21 286
MALOKARPATSKA SALAMA 77 2041 272
MALOKARPATSKA SALAMA OA 4627 2 958
spolu: 29 003 24 516 53519 kg
Predaj v €
Nazov produktu| September 2021 Oktober 2021
MALOKARPATSKA SALAMA 103 200,75 100 015,21
MALOKARPATSKA SALAMA 77 11 295,08 1469,16
MALOKARPATSKA SALAMA OA 21 025,43 13 647,53
spolu: 135 521,26 115 131,90 250 653,16 €

Zdroj: vlastné spracovanie podla internych dokumentov
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Oproti ostatnym saldmam sa predaj salamy Malokarpatska zvysil v roku 2021 len o
13%, avsak cisla predajov su oproti salame Mediteran vyssie, nakol'ko sa vyrobok predava

v roznych variantoch.

4.3.1 Analyza predaja

Z analyzy predajov salam Nitran, Mediteran a Malokarpatska sme zistili, Ze najviac
predavanym vyrobkom je saldma Nitran. Z obrazku ¢. 8 vieme, Ze salama Nitran tvori 47
% celkového predaja vybranych saldm spolo¢nosti TAURIS, a.s. Salama Malokarpatska

tvori 37% predaja a salama Mediteran tvori 16 % predaja.

Pomer predaja salam podl’a druhu

MNITRAN ®MALOKARPATSKA wMEDITERAN

Obrazok 8: Graf pomeru predaja salam podl’a druhu

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a internych dokumentov

Po absolvovani Skolenia mézeme na zaklade dostupnych udajov skonstatovat, ze
predaj produktov — salam spoloc¢nosti TAURIS, a.s. zna¢ne vzrastol. Hodnotené boli
obdobia januar-februar 2020, tzn. pred zacatim Skoleni obchodnych zastupcov a obdobie

september-oktober 2021, tzn. pol roka po ukonceni §koleni spolo¢nost’'ou e.lektor.
Predaje vzréstli:
* v pripade saldmy Nitran o 47 %
* v pripade salamy Malokarpatska o 18 %

* v pripade salamy Mediteran o 34 %.
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Tieto ¢isla ukazuju, ze Skolenia obchodnych zastupcov boli uspesné a spolocnosti
TAURIS, a.s. sa podarilo vo velkej miere zvySit predaj produktov, konkrétne
analyzovanych predajov salam. Nakol'’ko $kolenia spoloc¢nosti e.lektor pokracuju aj v roku

2022 a v Case pisania zdvere¢nej prace, je predpoklad d’alSieho narastu vysky predaja.

Predaj salam v €

w2020 w2021
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NITRAN MALOKARPATSKA MEDITERAN

Obrdazok 9: Graf porovnania predaja salam v € v rokoch 2020 a 2021

Zdroj: vlastné spracovanie podla internych dokumentov
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5 Diskusia

V tejto kapitole sa venujeme prinosom zéavereCnej prace. Rozoberieme zistené
poznatky, zhodnotime dosiahnutie nami definovanych ciel'ov prace a na zaklade vysledkov
z predchadzajucej kapitoly navrhneme vhodné modely, odporucania a zmeny v nami

vybranom objekte skimania.

5.1 Modelova situacia podPa Porterovho modelu piatich konkuren¢nych
sil

Tvrdenie, ze vyska predajov zavisi len od obchodnych zastupcov, nie je spravne.
Podnik sa nenachadza v monopolistickom prostredi. Monopolom sa nazyva podnik, ktory
je jediny na trhu, kontroluje a ovlada cely trh. Podnik. mé na trhu konkurenciu, a preto na

neho vplyvaju faktory ako makroekonomické, tak aj mikroekonomické.

Vysledky skumanej problematiky vSak hodnotime za predpokladu, Ze jedinym
faktorom zvySenia ¢i zniZzenia predaja bolo Skolenie externou spolo¢nostou.
Predpokladame, ze cena jednotlivych saldm za skimané obdobie ostala nemenna. Pre

potreby zaverecnej prace preto ignorujeme ostatné mozné vplyvy na vysku predajov.
Medzi d’alSie vplyvy, ktoré sa podiel'aji na vyske predajov, moze patrit’ napriklad:
e zmena ceny produktov,
e zmena motivacie obchodnych zastupcov (priplatky, odmeny),
e novonadobudnuti alebo strateni odberatelia a zakaznici,
e zmena konkurencieschopnosti siivisiaca s pandémiou COVID-19,
e novootvorené prevadzky Misiarne u Byka,
e zmena podnikatel'ského prostredia,
e reklamné kampane,
e inflacia.
Tieto vplyvy skima aj Porterov model piatich konkuren¢nych sil. Patri k jednym zo

zakladnych nastrojov pre analyzu konkurenéného prostredia skimaného podniku.
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Riziko vstupu novych

Hrozba substitutov konkurentov na trh

™~
Y

( Konkurencia |

.~ vodvetvi
\ J
Vyjednavacia sila Vyjednavacia sila
zakaznikov dodavatelov

Obrazok 10: Porterov model

Zdroj: vlastné spracovanie podla L. Friedela, 2022
Konkurenéné sily rieSeni v modeli teda predstavuji:

e existujucu konkurenciu,

e potencidlny vznik novej konkurencie,
e dodavatelov,

e odberatelov,

e hrozbu substitu¢nych vyrobkov.

Slovensky, ako aj eurdpsky trh disponuje stovkami spolocnosti zaoberajicich sa
vyrobou a distribuciou masovych vyrobkov a preto je konkurencia v odvetvi velka. Pre
tito modelovu situaciu sme zvolili spolo¢nosti, ktoré poskytuji rovnako ako spolo¢nost’
TAURIS, a.s. medzi svojimi vyrobkami recepturu salamy Nitran. Tymito spolo¢nost’ami
su su napriklad Mecom, Cimbaldk a Svaman. Vsetky tieto spolocnosti predstavuji
rovnocennu konkurenciu v odvetvi, rovnako ako predstavuju hrozbu substitu¢nych

vyrobkov.

Autor pod pseudonymom OTS zo spravodajského portalu teraz.sk vo svojom
Clanku (2022) ale uvadza, Ze jednoznacne najlepSia saldma Nitran na trhu je prave ta od
spolocnosti TAURIS, a.s. Experti v ramci testu skimali salamu Nitran od siedmich

réznych vyrobcov. Nezamerali sa pritom len na jej zloZenie, ale aj vlastnosti, ktoré st pre
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tento produkt typické. Odbornici z akreditovanych laboratorii Statneho a veterindrneho a
potravinového ustavu v Bratislave posudzovali okrem detailného zlozenia a vyzivovych
hodnét aj vzhlad, konzistenciu, farbu, vonu ¢i chut. V takmer vSetkych Ccastiach
laboratornych testov aj v senzorickej skuske sa najlepsie umiestnil Nitran v limitovanej

edicii '77, ktory ako jediny dostal zndmku ,,ve'mi dobre* a skon¢il tak na prvom mieste,

d’aleko pred konkurenciou.

5.2 Modelova situacia podl’a Kirkpatrickovho modelu

Kirkpatrickov model je Standardnou metédou pre vyuzivanie a overovanie

investicii do vzdelavania. Hodnoti formalne aj neformdlne tréningové metddy podla

Styroch urovni kritérii: reakcia, ucenie, spravanie a vysledky.

Pouzitie Kirkpatrickovho modelu vytvara akény plan merania na jasné definovanie

cielov, meranie vysledkov a identifikaciu oblasti vyrazného vplyvu. Analyza udajov na

kazdej urovni umoznuje organizacidm vyhodnotit vztah medzi jednotlivymi uroviami,

aby lepsie porozumeli vysledkom Skolenia. (Kirkpatrick, 2016)

Tabul’ka 9: RieSené problémy Kirkpatrickovho modelu

Urovne Co je hodnotené

RieSené problémy

Reakcia ucastnikov
na Skolenie

Reakcia

Ako Ucastnici ziskali
znalosti, zru¢nosti a
vytvorili si potrebné
vztahy na konci
Skolenia

Ucenie

Ako tcastnici
uplatiiuji na
pracovisku to, ¢o sa
naucili pocas
Skolenia

Spravanie

Vysledky Do akej miery sa na
zaklade vysledkov
Skolenia dosiahli

zamysl'ané vysledky

P4cil sa ticastnikom sposob Skolenia? Ako
planuju vyuzit’ nadobudnuté zruc¢nosti
a vedomosti?

Ako sa zmenili schopnosti, znalosti, postoje
a zru¢nosti po absolvovani Skolenia? Ako
dolezité su tieto zmeny?

Zmenili Gcastnici Skolenia svoje spravanie
a pracovné navyky po absolvovani skolenia?

Maju nadobudnuté vedomosti ucastnikov
skolenia pozitivny vplyv na chod a financie
spolo¢nosti?

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Kirkpatricka (1996)



Z dostupnych informacii po StruktGrovanom rozhovore prostrednictvom
telefonickej komunikacie s Mgr. Lubomirom Ziskom zo spolo¢nosti e.lektor mozeme
tvrdit’, Ze zamestnanci spolocnosti TAURIS, a.s. hodnotia absolvované Skolenia pozitivne.

Pre tieto ticely spolocnost’ vyuzila dotaznik spokojnosti.

Druhd atretia uroven Kirkpatrickovho modelu rieSia otdzky zmeny schopnosti,
znalosti, zru¢nosti a postojov a ich zapracovanie do praxe. Z porovnani predajov salam
Z obdobia pred skolenim a po Skoleni vyplyva, ze Skolenia boli pre obchodnych zéastupcov
efektivne a dokdzali novonadobudnuté poznatky uplatnit, ¢im zvysili predaje. Tieto
skutoc¢nosti ovplyvituja uroven 4 — vysledky, kde z grafu predajov (Obrazok €. 9) vyplyva,

ze predaje vsetkych troch produktov sa po absolvovani Skoleni zvysili.
Prva a druha droven

Prva uroven Kirkpatrickovho modelu hodnoti reakciu ucastnikov Skolenia na
sposob, obsah a formu Skolenia. Druhd Groven skima zmenu tirovne schopnosti a zru¢nosti
a nadobudnutie vzdelanosti poskytovanej skolenim. Na zabezpecenie ziskania adekvatnej
spitnej viazby od ucastnikov odporucame vyuZit' hodnotiaci dotaznik. NizS§ie uvadzame
navrh hodnotiacej $kaly a obsahu dotaznika, ktory je mozné vyuzit’ pre analyzu vnimania

Skolenia.

Samotny obsah dotaznika by sme koncipovali nie do otazok, ale do vyrokov, na
ktoré Castnici reagujii podla hodnotiacej Skaly. Tento systém navrhujeme z dovodu, Ze
vyhodnocovanie takychto dotaznikov zaberie menej €asu, ako vyhodnocovanie dotaznikov

so slovnymi odpoved’ami.
Navrhy vyrokov pre dotaznik:
Skolitel je odbornikom vo vysvetlovanej problematike.
Pristup skolitela je ludsky a ustretovy.
Pocas skolenia bol vytvoreny dostatocny priestor na diskusiu so Skolitelom.
Absolvované Skolenie hodnotim ako zrozumitelné.
Pocas vzdelavania som sa naucil/a nové a uzitocné informdacie.
Nadobudnuté poznatky su pre mita prinosom v mojej praci.
Vyhovuje mi pomer teoretickych a praktickych vzdelavacich aktivit.

Uvital by som viac prikladov z praxe.

68



Hodnotiaca Skéala pre dotaznik obsahuje 5 bodové hodnotenie. Hodnotenie 1

znamena uplny suhlas s vyrokom, hodnotenie 5 znamena tplny nesthlas s vyrokom.

Tabul’ka 10: Hodnotiaca Skala v dotazniku

1 2 3 4 5
uplne suhlasim skor ani suhlasim, skor uplne nesuhlasim
stihlasim ani nesthlasim nesthlasim

Zdroj: vlastné

Vypocéet pre hodnotenic jednotlivych odovzdanych dotaznikov sa realizuje

nasledovne: sucet jednotlivych bodov priradenych k otazkam z dotaznika tvori celkovy

podet bodov. Cim je niz§i dosiahnuty pocet bodov, tym je Skolenie kvalitnejsie

a efektivnejSie. Naopak, ¢im je pocet bodov vyssi, tym sa Skolenie ti¢astnikom javi ako

neucinné a nezaujimavé.

Tabul’ka 11: Interpreticia dosiahnutého bodového hodnotenia

Pocet bodov

Vyhodnotenie

8 bodov Skolenie je efektivne, bolo pre Gcastnika
zaujimavé apoucné, problematika bola
vysvetlena jasne a zrozumitel'ne.

9 — 24 bodov Skolenie je efektivne, aviak wi¢astnici vidia
priestor na zlepSenie.

25 — 39 bodov Skolenie mé4 znaéné nedostatky.

40 bodov Skolenie sa javi ako neefektivne, i¢astnici

ho hodnotia negativne.

Zdroj: vlastné

V pripade dosiahnutia bodového hodnotenia 8 — 24 bodov hodnotia ucastnici

Skolenie ako efektivne a ucinné. Ak je bodové hodnotenie 8 bodov, podla ucastnika

vypisujuceho dotaznik st Skolenia postaujuce anie je potrebna ziadna zmena. Ak je

bodové hodnotenie v rozmedzi 9 — 24 bodov, odpori¢ame v Skoleniach takéhoto druhu

pokracovat. avSak je vhodné zistit, o ucastnici povazuju za nedostatky. Bodové

hodnotenie v rozmedzi 25 — 39 bodov naznacuje, Ze Skolenie bolo efektivne iba scasti,

ucastnici vnom vidia vazne nedostatky aVvtakomto pripade je potrebnd zmena.

A v pripade bodového hodnotenia 40 bodov je Skolenie Uplne neefektivne, ucastnici st so
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Skolenim nespokojni aje to pre nich strata Casu. Ak je v dotaznikoch opakovane
dosiahnut4 hodnota 40 bodov, odporti¢ame v tychto Skoleniach nepokracovat’, ale najst’ inti

alternativu. Medzi alternativy mézeme zaradit’ napriklad:
e vymena Skolitela,
e zmena pristupu Skolitel’a,
e zmena formatu Skolenia,
e ainé.
Tretia a $tvrta uroven

Tretia a §tvrta uroven Kirkpatrickovho modelu analyzuju schopnosti ucastnikov
preklopit’ naucené poznatky do praxe. Tieto trovne je vhodné skumat’ az s odstupom casu,
nakolko ucastnici potrebuji urcity ¢as na osvojenie si novych pracovnych navykov na
pracovisku. Na zhodnotenie uc¢innosti $kolenia odporuc¢ame sledovat’ obdobie minimalne 1
az 3 mesiace po ukonceni Skolenia. Nasledne odporuc¢ame zhodnotenie produktivity prace
pomocou vypoctovych vzorcov. Tieto vypocty nam priblizia, ¢i bolo Skolenie u€inné, ¢i sa
zmenila produktivita prace Skolenych zamestnancov k lepSiemu, do akej miery boli
schopni zamestnanci zvysit’ po absolvovani skoleni predaje pomocou novo nadobudnutych
zrucnosti a aky malo Skolenie dopad na celkové trzby spolocnosti. Produktivita prace

(PPP) sa vypocita nasledne:

vystu
PPP = ystup

vstup

Na vypocet merania produktivity moézeme pouzit' index celkovej produktivity
zaloZzeny na vynosnosti (TFP index). Po Gprave o zmeny cien vstupov a vystupov pocas
posudzovaného obdobia je primarnym predpokladom tejto techniky kvantifikovat’ zmeny v
produktivite na zaklade zmien v ziskovosti vyrobnych prvkov. Vysledkom tejto metddy je,
Zze zmeny cien vstupov alebo vystupov nemaju ziadny vplyv na produktivitu.
Technologické zmeny alebo zmeny v efektivnosti vyuzitia vstupov su jedinymi faktormi,
ktoré ovplyviiuja produktivitu. Index sa vypocitava ako pomer vynosov k ndkladom za dve

obdobia, ktory bol upraveny o cenové vplyvy:

g‘zl Ru sop1
TFP index = =2 = Rio

ﬁ h/[p[

C;O CtO



kde:
R — vynos firmy v danom obdobi
C — néklady firmy v danom obdobi

R* — vynos firmy v danom obdobi po Uprave cenovych zmien medzi sledovanymi

obdobiami

C* — naklady firmy v danom obdobi po tprave cenovych zmien medzi sledovanymi

obdobiami
t0 — vychodzie obdobie
t1 — kone¢né obdobie
OPI — output price index (cenovy index vystupov) — vyjadruje zmeny cien vystupov

IPl — input price index (cenovy index vstupov) — vyjadruje zmeny cien vstupov
(Tekulova, 2015)

Ak predpokladame, ze jeden obchodny zastupca pre spolo¢nost TAURIS, a.s.
vygeneroval pred Skolenim spolo¢nosti trzby z predaja v hodnote 1 000 € (vystup)
S vyuzitim mesacného Casu 160 pracovnych hodin (vstup), vypocet produktivity prace

bude nasledovny:

1000 _

PPPyreq = ——= = 6,25

Dalej predpokladajme, Ze ten isty obchodny zastupca zvysil trzby z predaja
spolo¢nosti z 1 000 € na 1 500 €. Vypocet bude nasledovny:

PPP,, = === 9,375

To znamend, Ze tento obchodny zastupca generoval pred Skolenim spolo¢nosti
TAURIS, a.s. 6,25 € za hodinu prace, a po $koleni sa trzby z predaja zvysili na 9,38 € za

hodinu préce. Tento rozdiel predstavuje navysenie zisku az o 50 %.

Podl'a prepocitanych udajov z Tabulky ¢. 4 spolo¢nost TAURIS, a.s. na rok 2022
vyC€lenila z rozpo¢tu na vzdelavanie pre oddelenie Retail po zaokruhleni 17 000 €. Na
oddeleni Retail pracuje spolu 36 zamestnancov. Za predpokladu, Ze sa vzdelava kazdy

zamestnanec oddelenia, rocny rozpocet na jedného zamestnanca ¢ini 472,22 €.
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5.3 Navrhy a odporicania

Na zéklade analyz sme skimali vzdeldvanie v spolo¢nosti TAURIS, a.s. a jeho
efektivnost’ sme zistovali pomocou porovnania predajov konkrétnych produktov pred
zacCatim Skolenia a urcity ¢as po ukonceni Skolenia. Zistili sme, Ze Skolenie bolo uspesné a

predaje spolo¢nosti vzrastli.

Skolenia spoloénostou e.lektor nad’alej prebichaju aj v Gase pisania zavereénej
prace. V roku 2022 bola z rozpoc¢tu poskytnutd suma na vzdelavanie tymto konkrétnym
Skolitel'om 1 410 €. Nakol'ko pandemické situdcia nedovolovala prezencné vzdelavanie,
tieto tréningy boli na prva polovicu roka 2022 napldnované online a takto aj stale
prebiehaju. Aj napriek tomu, ze v dneSnej dobe je stile viac popularnejSie online
vzdelavanie, Skolitel’ aj Skoleni zamestnanci maju zaujem o prezencné Skolenia, nakol’ko
zmena pracovného a Skoliaceho prostredia je pre zamestnancov prinosom a v kone¢nom
dosledku tato forma vzdelavania pozitivne vplyva na vysledky Skoleni. Vzhl'adom na
sucasnu neistotu a meniacu sa situaciu odporicame spolocnosti zabezpecovat’ Skolenia

hybridne.

Medzi najvicsie vyhody diStanénych Skoleni patri flexibilita. Schopnost” ucit’ sa
uplne odkialkol'vek, bez nutnosti dochddzania, v niektorych pripadoch aj bez ¢asového
obmedzenia sa javi ako Uspora Casu aj financii. AvSak pri online vyu¢be mdzu nastat’
necakané technické komplikacie, ktoré¢ dokdzu Skolenie stazit' alebo znemoZnit.
Nevyhodou tiez je, Ze zamestnanci maji tendenciu podcenovat’ online Skolenia

a nevenovat’ im plnll pozornost’, pretoZe sa popri nich venuju inym pracovnym ¢innostiam.

Naopak medzi vyhody prezenc¢nej vyucby patri hlavne osobny kontakt ucastnikov
so Skolitel'om, Co tvori prijemnejSiu a uvolnenejsiu atmosféru. Tiez forma prezencného
Skolenia umoziiuje zamestnancom ,,0odreagovat’ sa“ mimo svojej kancelarie a Vv pripade

viacdiovych Skoleni aj istii formu relaxu.

Vyhodou kombinovanych Skoleni st nizSie naklady (néklady na online $kolenia st
nizsie o cestovné naklady), pricom kvalita vzdelavania by sa mala zabezpecit’ aj tym, ze
pocas online Skoleni sa lektor zameria viac na prednasky a diskusiu a prezencéna cCast’
Skolenia bude interaktivna, zamerana na aktivne formy vyucby — modelové situacie a

hranie roli.

Kedze vysledky ukazuju Gspesnost’ Skoleni, medzi nase hlavné navrhy patri:
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1. Pokracovat v Skoleniach sprostredkovanych spolo¢nostou e.lektor, ktora
preukazatelne dosiahla zlepsenie kvalifikacie obchodnych zastupcov a tym aj predaj

produktov.

2. Rozsirit’ zameranie Skoleni nie len na stredisko Retail, ale venovat’ pozornost’ aj
inym strediskdm spomenutym v Tabulke ¢. 4 — napr. rieSené Skolenia su aplikovate'né na
stredisko Marketing, Zakaznicky servis alebo stredisko LCudské zdroje a administrativa,

pretoze zameranie Skoleni je hlavne na komunikaciu so zakaznikom.

3. Dbat’ na hygienické nariadenia a usilovat’ sa o to, aby bolo mozné ¢o najskoér sa

vratit’ k prezenénému Skoleniu.

4. VysSia miera zapojenia zamestnancov — zistit, o aké typy Skoleni maja

zamestnanci zaujem, aké témy chct preberat’ a aké zru¢nosti si chctl osvojit’.

Online Skolenia st dostupné zovsadial, kde je internet, zaroveil nepriamo
zamestnanci zdokonal'uji svoje pocitacové schopnosti. Prezen¢né skolenie je viazané na
miestnost’, teda kapacita je obmedzena. Ale zaroven sa zamestnanci stretavaju, spoznavaju

a socializuju sa. Teda obe formy Skoleni maji svoj prinos.

Zaverecna praca a jej vysledky boli predlozené vedeniu spolo¢nosti ako podklady
pre spracovanie vysledkov vzdeldvania a navrhnutia zdokonalenia vzdelavacich procesov

spolo¢nosti.

Tabul’ka 12: Predpoklad ndkladov — porovnanie pri online a prezenénom $koleni

Naklad Online $kolenie Prezen¢né Skolenie
Lektor v v
Priestory X v
Obcerstvenie, strava X v
Studijné materialy v Vv
Cestovné naklady X v
Ubytovanie X N4
Technické vybavenie, energie v v

Zdroj: vlastné
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Zaver

V kazdej sfére podnikania je dolezité zabezpelit, aby zamestnanci mali vSetky
potrebné znalosti a zruCnosti, ktoré potrebuji na efektivne vykondvanie svojich
kazdodennych povinnosti. Neustale $kolenie a vzdelavanie zamestnancov je metoda, ako to
dosiahnut’ Struktirovanym spdsobom, a umozinuje zamestnavatelom investovat do
zamestnancov, ktori maju potencial a su schopni sa rozvijat’ a stat’ sa kI'aCovymi postavami

v spolo¢nosti.

Tym, spolo¢nost’ zamestnancom ponukne prilezitost’ ucit’ sa a rast, nielenze zvysi
Sancu na udrZanie si tychto zamestnancov, ale vytvori aj kvalifikovanejSiu pracovnu silu,

ktora bude v buducnosti prinosom pre spoloc¢nost’. (citation.co.uk, 2022)

Cielom zavere¢nej prace bola analyza vzdelavania zamestnancov a navrh
odporucani v oblasti vzdelavania zamestnancov. Spolo¢nost méa prepracovany systém

vzdelévania, ktory nad’alej neustale skvalitiiuje.

Na zaklade hibkovej analyzy vzdelavania v spolo¢nosti TAURIS, a.s. sme dospeli k
zaveru, ze spolo¢nost’ sa stard o svojich zamestnancov a poskytuje im ro6zne Skolenia na

zéklade ich postavenia v spoloénosti. Skolenia prebichaju prezenénou, aj online formou.

K naSej analyze sme si vybrali Skolenia poskytnuté stredisku Retail, ktoré dostalo
najvacsi podiel z budgetu na vzdelavanie na rok 2022. Pre ucely analyz nam boli
poskytnuté materidly spolocnosti e.lektor, ktord zabezpecuje Skolenie obchodnych
zastupcov spolo¢nosti TAURIS, a.s. Rovnako nam boli poskytnuté¢ tabulky predajov
konkrétnych produktov.

Z uvedenych dostupnych informécii sme vyvodili zaver, ze vzdelavanie, ktoré
spolocnost’ TAURIS, a.s. zabezpecila pre svojich zamestnancov je efektivne, ¢o sa odrazilo

aj na vyske predajov produktov.

Nas§ vyskum preukézal, Ze vzdelavanie a rozvoj zamestnancov je vyznamnou
cast’'ou politiky spolo¢nosti. MéZeme tvrdit’, Ze poskytnuté vzdelavanie vel'mi tizko stvisi s

rozvojom zamestnancov a ich kariérnym postupom.
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