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ABSTRAKT

GREGOROVA, Natalia: Riadenie Pudskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach; Katedra
manazmentu. — Veduci zavereénej prace: Ing. Denisa Sef¢ikova. — Kogice: PHF EU, 2020,

pocet stran 70.

Cielom zaverecnej prace je: Cielom prace je analyzovat spokojnost zamestnancov
VO vybranej spolo¢nosti a navrhnit’ odporucania na zvySenie ich spokojnosti. Praca je

rozdelena do 4 kapitol. Obsahuje 15 grafov, 19 tabuliek a 3 prilohy.

Prva kapitola je venovand charakterizovaniu vSeobecnych pojmov stvisiacich s riadenim

Pudskych zdrojov.

V d’alsej Casti sa charakterizuje riadenie I'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti MBL  a.

S. ato najmai oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

Zaveretna kapitola sa zaobera dotaznikovym prieskumom o vzdelavani a rozvoji
zamestnancov  a polostrukturovanym rozhovorom so zamestnancom po cerstvom

absolvovani skolenia a nasledne ich vyhodnotenie.

Vysledkom rieSenia danej problematiky je navrh odporGcani pre vybrani spolo¢nost’

Vv oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov.
KPucové slova:

Pudské zdroje, l'udsky kapital, riadenie, zamestnanci, vzdelavanie a rozvoj, odmenovanie,

podnik



ABSTRACT

GREGOROVA, Natalia: Human Resources Management in a Selected Company -
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Administration based in Kosice;
Department of Management. - Thesis supervisor: Ing. Denisa Sef¢ikova. - Kosice: PHF EU,

2020, number of pages 70.

The aim of the final work is: The aim of the work is to analyze the satisfaction of employees
in the selected company and to propose recommendations to increase their satisfaction. The

work is divided into 4 chapters. It contains 15 graphs, 19 tables and 3 appendices.

The first chapter is devoted to the characterization of general concepts related to human

resource management.

The next part characterizes human resources management in a selected company MBL and.

with. in particular in the field of training and development of employees.

The final chapter deals with a questionnaire survey on employee education and development
and a semi-structured interview with the employee after recent training and their subsequent

evaluation.

The result of solving the problem is draft recommendations for a selected company in the

field of training and development of employees.
Keywords:

human resources, human capital, management, employees, education and development,

remuneration, enterprise Entered / Edited
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Uvod

Ludské zdroje v kazdej organizéacii su zamestnanci, ktori tvoria zakladny pilier
riadenia kazdého podniku. Medzi hlavna ulohu riadenia 'udskych zdrojov patri zabezpecit’
primerané mnozstvo kvalifikovanych zamestnancov v organizacnej Struktare. Cielom
celého systému riadenia I'udskych zdrojov je vytvarat’ priaznivé podmienky pre efektivitu
splnenia podnikovej stratégie a podnikovych cielov s ohladom na pravne a socialne
povinnosti vedenia podniku voci jeho zamestnancom. Medzi jednu z mnohych oblasti
riadenia l'udskych zdrojov patri vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov, ktory je prinosny pre
obe strany. Tento proces by mal byt nepretrzity, usporiadany a prepojeny na pracovni
¢innost’.

Ciel'om zavere¢nej prace bolo vykonat’ analyzu procesu riadenia 'udskych zdrojov
vo vybranej spolo¢nosti konkrétne oblast’ vzdelavanie a rozvoja zamestnancov a nasledne
navrhnit' odportcania, ktoré vyplyvaju z analyzy a hodnotenia spitnej vidzby od

zamestnancov po absolvovani vybranych skoleni.

V prvej kapitole sa oboznamujeme vSeobecne s pojmom riadenia I'udskych zdrojov
aich funkciami: ziskavanie, motivovanie, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, inovacie
Vv oblasti T'udskych zdrojov. Tato teoreticka Cast’ sa zaobera stfasnym stavom riadenia

T'udskych zdrojov doma a v zahrani¢i.

Druhé kapitola je zamerand na hlavny ciel’ a na Ciastkové ciele, ktoré st dolezité pre
dosiahnutie hlavného ciela. Téato kapitola sa zaobera charakteristikou vybranej spolo¢nosti
MBL a. s., organizatnou Struktirou, organizaciou a planom Skoleni v spolo¢nosti,

personalnou politikou, oblast'ou vzdeldvania a rozvoja zamestnancov.

Nasledujuca kapitola sa zaoberd metodikou prace a metodami skiimania, kde sme

zvolili formu dotaznikového prieskumu a polostrukturovaného rozhovoru.

Zaverecnd kapitola je zamerand na vysledky aich vyhodnotenie na zaklade
dotaznikového prieskumu a vyhodnotenie poloStrukturovaného rozhovoru. Ziskané
informacie boli kI'i€ové pri vypracovani vlastnych navrhov a odporti¢ani pre vybranu
spolo¢nost’ v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Nasledne po vyhodnoteni nasej
vyskumnej Casti sme vypracovali vlastné navrhy a odporucania pre vybrani spolo¢nost,
ktoré boli zdmerom k zisteniu spétnej vézby od zamestnancov pri vybere a absolvovani

kurzov $koleni.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Ak chce byt organizacia UspeSna je dolezit¢ uvedomenie si vzacnosti I'udskych
zdrojov a vyznamu ludi, ktorych zamestnava. Cudsky kapital je stiCastou intelektualneho
kapitalu organizacie. Za dolezity poznatok povazujeme pochopenie, Ze 'udia v organizacii
su pokladani za najvacsie bohatstvo a ich riadenie je zavislé od toho, ¢i organizacia uspeje
na trhu alebo nie. O tom aky vyznam bude mat’ persondlna praca v organizacii a ako bude
fungovat’ rozhoduje samotnd organizacia. Prave v l'udskych zdrojov, v ich formovani,
motivovani, odmenovani, vzdelavani a v celkovej starostlivosti o zamestnancov sa nachadza
kl'a¢ k prosperite a konkuren¢nej schopnosti organizacii. Neustale zmeny v ekonomickej a
socialnej oblasti v spolocnosti sa musia premietnut’ i do potreby zmien v pristupe k l'udskym

zdrojom. (Vaverc¢akova,Hromkova,2018)

1.1 Riadenie 'udskych zdrojov

Podnik mo6ze fungovat’ len vtedy, ak sa mu podari zhromazdit’ 4 zakladné zdroje:
- materialne,
- finan¢né,
- informacné,
- T'udské. (Mihal¢ova,2007)

V sti€asnom konkuren¢nom prostredi zavisi uspesnost’ podnikatel’ského subjektu od

vzajomného prepojenia tychto zdrojov.

Ludské zdroje st zamestnanci organizécie, ktori tvoria jadro riadenia kazdého
podniku. Materidlne, finan¢né a informacéné zdroje st v kazdom podniku povaZované za
nezivé zdroje. Aby spravne fungovali a vzajomne na seba nadvdzovali musia byt T'udské
zdroje ,,motorom®, ktory ich uvedie do cinnosti. Ludské zdroje ovplyviiuju vyrobné
schopnosti krajiny a urCuju jej postavenie z hl'adiska ekonomického rozvoja vo svete. Po
celé desatrocia nebola tomuto faktoru venovand dostatocnd pozornost. Vo vSetkych
organizaciach sa I'udské zdroje stali dominantnym zédkladom. Kazdy podnik by si mal cenit’
svojich zamestnancov — l'udi. Prave oni su zivy zdroj, ktory prinasa nové myslienky, napady
a metody. Aby sa spravne v podniku vyuzili nezivé zdroje musia ich riadit’ vzdelani,
motivovani a eticky konajtci I'udia. Cudské zdroje zobrazuju zdroj efektivnej ¢innosti a

prosperity podniku. V sucasnosti predstavuju rozhodujuci predpoklad, na ktorom sa buduji

12



silné stranky a konkuren¢né vyhody podniku. Pri podrobnejSom sktimani I'udskych zdrojov,
nemozeme na ne pozerat’ ako na pracovnu silu, pretoze takyto pohl'ad brani ich celkovému
rozvoju. Cudskymi zdrojmi sa priamo nezaobera Ziadna vedna oblast’ ako hlavnou liniou,
ale s prendsané do viacerych odborov, ako napriklad do psychologie, sociologie, alebo

praktickych odborov ako je personalistika ¢i manazment. (Richnak,2015)

K problematike riadenia 'udskych zdrojov sa vyjadrili viaceri autori, v bakalarskej
praci si uvedieme nasledovné definicie, podla vybranych uzndvanych autorov,

zaoberajucich sa problematikou riadenia I'udskych zdrojov.

M. Armstrong sa vyjadril, Ze ,,riadenie I'udskych zdrojov je strategicky a logicky
pristup k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacia ma — l'udi, ktori v organizacii pracuju
a ktori individudlne 1 kolektivne prispievaji k dosahovaniu cielov organizacie.

(Armstrong,2007,s.27)

Podla J. Koubeka ,,je to najnovsia koncepcia personalnej prace, ktora sa zacala
formovat’ v 50-tych a 60-tych rokoch v zahrani¢i. Riadenie 'udskych zdrojov sa podl’a neho
stdva zdrojom riadenia organizacie. Nové postavenie persondlnej prace sa prejavuje
vyznamom ¢loveka a I'udskej pracovnej sily, ktori sa stavaji najdolezitejsi vyrobny vstup.*

(Koubek,2009,s.14)

QOdmenovanie

™ 1

Riadenie pracovného Pracovny vykon
wykonu

I—" Rozwvoy ’—T

Obr. 1 Cyklus riadenia Pudskych zdrojov

Viber

Yy

Zdroj: Armstrong,2007
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Tab. 1 VSeobecné ciele a funkcie riadenia Pudskych zdrojov

Vseobecny ciel RCZ Funkcia RCZ

Ziskavanie zamestnancov * navrh a analyza pracovného miesta
* planovanie l'udskych zdrojov

* nabor potencialnych zamestnancov
* vyber zamestnancov

* odmenovanie

* pracovné podmienky

* pracovné vztahy

Motivovanie zamestnancov * navrh pracovného miesta
« riadenie a hodnotenie pracovného vykonu
» odmenovanie (penazné aj nepenazné)

* pracovné vztahy

Udrzanie zamestnancov * pracovné podmienky
* pracovné vztahy

* odmenovanie (zamestnanecké vyhody)

Rozvoj zamestnancov * rozvoj zamestnancov (Skolenia a
tréningy)

* rozvoj kariéry

Zdroj: Vlastné spracovanie autora podl'a Joniakova a spol.,2016

1.1.1 Subjekty riadenia ludskych zdrojov

V podnikovej praxi vstupujui do riadenia zamestnancov viaceré subjekty. Vo velkych

podnikoch determinujt riadenie zamestnancov tieto subjekty:

Vrcholovy manazment, ktorého tlohou je vymedzit’ priestor na strategické uvahy
arozhodnutia na vSetkych riadiacich Urovniach (vyjadrit' poslanie), nacrtnat’ predstavu
0 budiicom smerovani a postaveni podniku (sformulovat’ viziu) a transformovat’ poslanie na
konkrétne buduce vysledky prostrednictvom formulovania cielov. Na dosiahnutie cielov si
potrebuje podnik zvolit’ urcitu stratégiu, ktord sa formuluje na najvyssej trovni riadenia. Pre
vSetky dolezité funkEné oblasti, ateda aj pre oblast’ 'udskych zdrojov sa vypracuvaju
funkéné stratégie, ktorych tlohou je podporovat podnikatel'ska stratégiu a metody

konkurovania pomocou adekvatne zvolenych metdd a ciest danej funk¢nej oblasti.
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Utvar riadenia lPudskych zdrojov je $pecializované pracovisko na zabezpeGenie
koncep¢énych, metodicko-poradenskych, operativnych, evidencnych a rozborovych prac pre
potreby riadenia I'udi. Je garantom napliania cielov a stratégii manazmentu v danej oblasti,
to znamena, Ze aj koordinuje azodbornej stranky usmeriiuje vsSetkych, ktori st

zaangazovani do riadenia I'udi. (Kachanékova,2007)

Liniovi manazéri predstavuju manazérov vsetkych Grovni a oblasti riadenia. V
odbornej literatre su pouzivané na ich oznacenie aj terminy generalisti, resp. univerzalisti.
Pre ucely popisu zodpovednosti za manazment l'udskych zdrojov berieme do tuvahy
manazérov strednej a prvej urovne riadenia (zodpovednost’ top manazmentu je uvedend
vyssie). Podl'a organizacnej Struktiry organizacie manazéri strednej irovne riadia ,,vyssie®
vnutroorganiza¢né jednotky, ako napr. zavod, diviziu, odbor, utvar. Manazéri prvej tirovne
zodpovedny za chod a vysledky riadenej organiza¢nej jednotky. Jeho lloha — podl'a definicie

manazéra — je ,,prostrednictvom inych 'udi dosahovat stanovené ciele. (Kravcakova,2014)

1.1.2 Modely riadenia ludskych zdrojov

Klasicky model riadenia l'udskych zdrojov je Struktarovany tak, ze vSetky
personalne ¢innosti v tomto modeli vytvaraji urcity celok, v ktorom maju priblizne rovnaké
zastupenie. Ide o ¢innosti od planovania 'udskych zdrojov cez analyzu prace, nabor a vyber
zamestnancov, prijimanie a orientdciu, hodnotenie, odmenovanie, vzdelavanie a rozvoj
spolu s rozmiestiiovanim a uvolfilovanim aZ po posledné dve ¢innosti - personalnu evidenciu
a personalny controlling. VSetky ¢innosti sa realizuju v podmienkach, ktoré ich ovplyviiuja,
a to v mikroprostredi a makroprostredi. Podstatou tohto modelu je, Ze vSetky ¢innosti st

vnimané ako jeden celok - spolo¢ny systém riadenia l'udskych zdrojov. (Rusko,Balog,2007)
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Obr. 2 Klasicky model riadenia Pudskych zdrojov v podniku

Zdroj: Rusko,Balog,2007

Pojem RLZ zaviedli do praxe Americania, v Europe — Anglic¢ania. Britska verzia je
skeptickejSia a neprikladda az taky vyznam RIEZ ako americkd. V bakalarskej préci si

rozoberieme d’alSie dolezité modely RLZ.
Americky model RCZ

Hovorime o tzv. harvardskom systéme, ktory je zarad’ovany medzi mékké pristupy
Vv MLZ. Jeho autorom bol Michael Beer a kol. (1984), pricom harvardskym systémom ho
nazval Peter F. Boxall v roku 1992. Prave tento model mal mimoriadne vel’ky vyznam na

riadenie l'udskych zdrojov. Zaobera sa riadiacimi otdzkami strategického manazmentu,
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pricom vsak poukazuje na l'udski dimenziu manazmentu l'udskych zdrojov. Ako uvadza
Ferenc¢ikova (2010) MLZ je tu definovany ako suhrn vSetkych manazérskych rozhodnuti,
a opatreni, ktoré¢ ovplyvinuju charakter vztahu medzi organizdciou a zamestnancom.
Rozhodovanie v ramci MLZ je tu do zna¢nej miery ovplyvilované viacerymi zaujmovymi
skupinami, medzi ktoré patria manazéri, akcionari, odbory, vlada, zamestnanci atd’., pricom
manazment ma vzhl'adom na svoju schopnost’ realizovat’ jedinecné zmeny ovplyviiujice
MLZ prevahu medzi ostatnymi skupinami. Harvardska Skola preto upozoriiuje na fakt, Ze st
to prave liniovi manaZzéri, ktori prijimaju zodpovednost’ za to, aby bola prepojena stratégia
konkurencieschopnosti a personalnej politiky. Druhym dolezitym rysom je, ze poslanim
persondlneho utvaru je formulovat' politiku a zasady, ktorymi sa riadi koncipovanie

a realizacia personalnych ¢innosti tak, aby sa viac vzajomne podporovali. (Armstrong, 2007)
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Obr. 3 Harvardsky model riadenia Pudskych zdrojov

Zdroj: Armstrong,2007
Britské modely RCZ
David Guest rozpracoval harvardsky model a doplnil ho o kritéria RCZ:

Strategicka integracia — schopnost’ organizéacie integrovat’ zaleZitosti REZ do

strategického planu.
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Vysokd miera oddanosti — pocit zodpovednosti za stanovené a dohodnuté ciele, ktora

sa odraza v silnej identifikacii s podnikom.

Vysoka kvalita — kvalitné manaZzérske spravanie sa, ktoré sa odrazi aj na vSetkych
vystupoch podniku materialnej ¢i nematerialnej povahy a investovanie do vysoko kvalitnych

zamestnancov.
Flexibilita — schopnost’ zvladat’ inovacie v podniku tykajice sa najmid zmien
V organizacnej Struktire a V personalnom riadeni.

Znadmym predstavitelom britskej verzie RCZ je John Storey, ktory zostavil Styri

aspekty, ako obsah RLZ:
1. REILZ ako konstatacia predpokladov a presvedcenia riadit’ I'udi.

2. RLZ predstavuje strategicky tlak na informovanie o rozhodnutiach

tykajucich sa riadenia l'udi.
3. 'V RLZ maju Gstrednt tlohu liniovi manazéri.
4. RIDZ predstavuje stistavu pak na formovanie zamestnaneckych vzt'ahov.

Tento pristup potvrdzuje, Ze charakteristickym rysom RLZ je vnutorne sudrzny

a logicky pristup. (Mihal¢ova,2007)

1.2 Ziskavanie zamestnancov

Ciel'om kazdého podniku je zabezpecit’ si vhodny pracovny potencial. Pod pracovnym
potencidlom sa rozumie nielen pocet zamestnancov ale aj ich vedomosti, skusenosti,
zrucnosti, intelekt, talent, osobnostné charakteristiky. Pracovny potencial je zdkladnym
predpokladom pre plnenie aktualnych a perspektivnych tloh podniku v trhovej ekonomike.
(Kachanéakova,2007)

»Rozmanitost metdd vyberu preukazuje, ze neexistuje jedna vSeobecne pouzite'na
alebo urcita vysoko validna metdda, ak sa jednd o spdsobilost’ uchadzaca na obsadzované

miesto. Preto firmy aplikujt ich kombinaciu.* (Kleibl a kol., 2001, s. 34)

1.2.1 Interny alebo externy zdroj pracovnych sil

Pri rozhodovani, ¢i vyuzit ponuku internych alebo externych zdrojov pracovnych sil
treba vychadzat’ vzdy z konkrétnej situacie firmy. Kazda firma sa snazi ziskat' schopnych

zamestnancov za minimalne financné a ¢asové néklady. Niektoré firmy sa orientuji na
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ziskavanie zamestnancov z vonkajSich zdrojov, z dovodu vicSieho prinosu z hl'adiska

prosperity podniku.

Castejsim sposobom sa viak stdva ziskavanie zamestnancov z internych zdrojov.
Interny zamestnanci uZz poznaju zaujmy podniku a si s nimi stotozneny. Preradenie
zamestnancov na novu poziciu, méze byt’ prinosom pre obe strany. Pre zamestnanca to moze
znamenat’ vyzvu, motivaciu a Sancu pre kariérny rast v pracovnom zivote. Pre organizaciu
tito zamestnanci prindsaji vysoké vykony, obojstranni spokojnost s pracovnymi
vysledkami, a v neposlednom rade usporu ndkladov spojenych s procesom vyberu a
ziskavania. Zasadou ziskavania zamestnancov je vSak, aby si kazda firma zvolila metédu
podla svojich konkrétnych poziadaviek, a prispdsobit’ ju konkrétnej situdcie firmy S
ohl'adom na pravdepodobnost’ vyberu vhodného uchadzaca, casovll a finanéni naro¢nost’

zvolenej metody. (Koubek,2002)

Tab. 2 Vyhody a nevyhody ziskavania zamestnancov 7 internych a externych zdrojov

Vyhody Nevyhody

e Brzdenie rozvoja podniku
pri ¢erpani len z internych
zdrojov

e Vyvolanie nezdravych
vzt'ahov medzi
zamestnancami

e Preradenie zamestnanca
na ind pracovnul poziciu
znamena uvolnenie jeho
pévodného miesta

e Nizsie ndklady na ziskanie
a orientaciu zamestnanca

e Podnik pozna vsetky
stranky vykonu

Interné zdroje zamestnanca

e Zamestnanec pozna
filozofiu a vizie podniku,
podmienky a poZiadavky
prace

e Orientacia novych
zamestnancov moze trvat’
dlhsi ¢as a su s nou
spojené vyssie ndklady

e Vznik konfliktov medzi
novymi a dlhoro¢nymi
zamestnancami

e Lacnejsi a rychlejsi sposob
ziskania kvalifikovaného
odbornika z okolia

Prinos nového a
kreativneho myslenia do
podniku

Externé zdroje o

Zdroj: Vlastné spracovanie autora podl'a Kachanakova,2007

1.2.2 Planovanie ludskych zdrojov

Poslanim personalneho planu je zaistit’, aby bol v spravnom case k dispozicii spravny

pocet a spravne zlozenie pracovnikov, ktori budi na spravnych miestach (pracoviskach)
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plnit’ pozadované ciele. Zakladnym dokumentom personalneho planovania je plan poctu

a Struktiry pracovnikov. (Mihalcova,2007)

Zakladnou ulohou planovania l'udskych zdrojov je systematické zladovanie
potrebného poctu a Struktiry zamestnancov s ciel'mi a ulohami podniku na urcité obdobie.

Predpovede buducich potrieb a rezerv v personélnej oblasti umoznuji podniku:

realizovat’ svoje ciele prostrednictvom kvalifikovanych a schopnych l'udi,
- zlepSovat’ vyuzitie zamestnancov,

- zvySovat’ svoju uspesSnost’ na trhu prace,

- dosahovat hospodarnost’ pri prijimani novych zamestnancov,

- zdokonal'ovat’ nadvizujuce personalne ¢innosti (funkcie).

Spomenuté vyhody mozno o¢akavat’ predovsetkym vo vel’kych podnikoch. To vSak
neznamend, ze v malych podnikoch pldnovanie l'udskych zdrojov nemé opodstatnenie.
Umoziuje im okrem efektivneho hospodarenia so zamestnancami aj hodnotit’ pripadné

moznosti svojho rozsirovania. (Kachanakova,2007)
Planovanie l'udskych zdrojov mozno chapat’

1. v sirSom vyzname, kde predstavuje planovanie celého systému rozvoja I'udskych
zdrojov, ktorého vysledkom je komplexny a vyvéazeny pristup k l'udskym

zdrojom (planovanie personalneho rozvoja),

2. avuzSom chapani, kde ide o planovanie potreby zamestnancov a planovanie

pokrytia tejto potreby. (Kachanakova,2007)
Metody predpovedania celkovej potreby zamestnancov

Potreba zamestnancov je ovplyvnena mnohymi faktormi, ktoré je potrebné poznat
a reSpektovat’. Az na zaklade nich mozno potom predvidat’ kratkodobé i dlhodobé potreby.

V podstate mozno tieto faktory rozdelit’ na dve skupiny, a to na vonkajsie a vnutorné faktory.

Vonkajsie faktory moézu personalni odbornici len tazko predvidat’ a prakticky
ovplyviiovat. Napriek tomu musia vo svojich koncepcidch s nimi pocitat. Ide najmi

0 nasledujuce vplyvy:
- narodohospodarske zmeny v ekonomickej, socialno-politickej a pravnej oblasti

- technologické zmeny
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- zmeny V odvetvi a Struktury trhu.

Vnutorné faktory moze podnik kontrolovat' a ovplyvilovat. Su to najméd zmeny
vyplyvajtce z cielov podniku napriklad v oblasti tempa rastu, zavedenia novych vyrobkov,
trhov a sluzieb, novej organizacie a foriem prace, ako aj zmeny v spravani zamestnancov,

ktoré sa prejavia v ich vykonnosti (absencia, fluktuacia). (Kachanakova,2007)

Pri persondlnom pldnovani sa vyuzivajui kvantitativne a kvalitativne metody. Metody

je mozné klasifikovat’ podl'a oblasti planovania, kde su vyuZzivané.
Planovanie potreby (mnoZstva a Struktiry) pracovnikov
1. Intuitivne metddy
- odborné predpovede,
- brainstorming,
- delphi metoda (delfska metoda),
- kaskadové metoda.
2. Kvantitativne metody
- analyza vyvojovych trendov,
- metddy zaloZené na korelacii a regresili,
- sietové planovanie,
- modelovanie, simulacia,
- metddy zaloZené na pracovnych norméch.
Planovanie zdrojov na pokrytie potreby pracovnikov
- Bilan¢na metdda,
- Markovova analyza,
- Analyza trhu prace (analyza spadového tizemia). (Kravéakova,2014)

Pri stanoveni potreby zamestnancov ide vlastne o predpoved’ na zdklade odhadu
buducej personalnej potreby v podniku v nadvaznosti na jeho ulohy. Pouziva sa na to Siroka
Skala metod, ktorych vysledkom st predpovede odliSujice sa réznym stupfiom presnosti.
Treba v tejto suvislosti zdoraznit', ze vzdy pdjde len o priblizné udaje, aj ked’ by sme pri

predpovedi pouzili naro¢nejsie metddy.
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Expertné metédy st zalozené na usudku expertov vychadzajiceho z poznania
buducich potrieb zamestnancov vzhl'adom na podmienky a naro¢nost’ podnikovych uloh.

K najznamejsim z tejto skupiny metdd patria delfska metoda a kaskadova metdda.

Kvantitativne metddy pouzivaju matematické a Statistické vypocty pri predpovedi
buducej potreby zamestnancov a predpokladaju pomerne Siroka udajovu zakladnu. V tejto
skupine sa pracuje najmi stakymi metodami, ako su analyza vyvojovych trendov
(extrapolacia trendov), rozpoctové a planovacie analyzy, analyzy novych pokusov,

pocitacové modely. (Kachainakova,2007)

1.3 Motivovanie zamestnancov

Svet prace sa v dosledku globalizacie v poslednych rokoch vyrazne zmenil a
organizacie sa posudzuji podla medzindrodnych noriem a osvedCenych postupov. V
dosledku toho sa zvysil doraz na l'udi. Vzhl'adom na to, Ze organizdcia musi dosahovat
vysledky prostrednictvom svojich zamestnancov, doraz sa kladie na autorov, doraz sa kladie
na motivaciu a starostlivost’ o 'udi prostrednictvom hodnotenia, pravidelnej spitnej vazby,
nepretrzitej podpory a iniciativ zaloZenych na skusenostiach. Motivécia je dolezitd z dovodu

jej vyznamu ako urcujuceho faktora vykonnosti a jej nehmotnej povahy. (Essays,2018)

Politika
spolocnosti

Pracovné .
. Postavenie
podmienky
Motivacia
zamestnancov
Mzda a
vyhody
Istota Riadenie

zamestnania

Obr. 4 Pochopenie motivdcie zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie autora podl'a Essays,2018
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Motivécie zamestnancov su nestalymi vecami, ktoré st jedine¢né a individualne pre
kazdého zamestnanca a mozu sa menit’ so zmenou jeho Zivota. Motivacie zamestnancov si
sice vyzaduju pochopenie, ale Usilie a ndsledné kroky zalozené na konkrétnych veciach, o

ktorych viete, ze budi motivovat’ vaSich zamestnancov, mézu byt’ vel'mi prospesné.

Ciel

Potreba Akcia

Dosiahnutie
ciela

Obr. 5 Motivacény proces

Zdroj: Vlastné spracovanie autora podl'a Essays,2018

1.3.1 Faktory posobiace na motivaciu zamestnancov

Rietsema (2016) radi medzi faktory, ktoré posobia na motivaciu zamestnancov

peniaze, uznanie, moznost’ postupu, potesenie a naplnenie a dopad na zivotné prostredie.
1. Peniaze

Motivatorom, ktory sa na pracovisku najcastejSie uvadza su peniaze. Je to
kompenzacia zamestnanca za jeho odvedent pracu. Zatial’ co peniaze ako motivator by sa
nemali ignorovat’, zakladom tejto motivacie je vo v§eobecnosti zivotna bezpecnost’, veci ako
zabezpeCenie dobrého zdravia, schopnost’ platit ucty a stabilnd preprava.
Ak sa peniaze ako motivator posudzuju z vacsej perspektivy, moze byt l'ahsie vidiet, Ze veci
ako sluzobné auto alebo vylepSenia poistnych ponik mézu v niektorych pripadoch moze

skuto¢ne motivovat’ lepSie ako jednoduché zvySenie platu.
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2. Uznanie

Aj ked’ jednotlivci nie st zamestnani v praci snov, vacsina 'udi ma vlastn snahu o
uznanie za svoje usilie. Uznanie ako motivatora sa mdze medzi jednotlivymi zamestnancami
znacne lisit, produktivita jedného zamestnanca sa vSak s uznanim zvysuje a produktivita
iného zamestnanca s uznanim klesa. Len uzkou spolupracou so zamestnancami je mozné

posudit’, ako bude ¢lovek reagovat’ na uznanie.
3. Moznosti postupu

Schopnost’ postipit’ na vysSiu poziciu, zarobit' si lepSie peniaze a rast so
spolo¢nostou mdze byt silnym zdrojom motivacie. Nie vSetci zamestnanci maju rovnaké
ciele v postupe, takze zistenie Co stoji za snahou zamestnanca napredovat, vaim moze
pomoct’ zamerat’ ich Skolenie a denné tlohy na pomoc pri uspokojovani ich konkrétnych
cielov. Niektori zamestnanci mozu chciet postapit do pozicie, ktora ponuka vacsiu

flexibilitu v pracovnom case, zatial’ ¢o ini si mozu Zelat Statat alebo vacsiu kontrolu.
4. PoteSenie a naplnenie

Potesenie a naplnenie pramenia z rovnovazneho stavu, v ktorom zamestnanci citia,
Ze st schopni uspokojit’ svoje vonkajsie potreby, ako aj svoje pracovné potreby. Aby sme
zamestnancom pomohli pri praci, je dolezité skutocne porozumiet’ tomu, aky je obsah

zamestnanca so svojou rovnovahou medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.
5. Dopad na Zivotné prostredie

Zamestnanci ¢oraz viac uvadzaju motivaciu, ktort ma ich praca na Zivotné prostredie
a spolo¢nost’. Pocit, Ze robite zmeny vo svete, moze byt silnym motivatorom. Venovanim
¢asu na zosuladenie cielov spolocnosti so socidlnymi pri¢inami a naslednym oznamenim

vplyvu na zamestnancov méze byt viac motivujuce, ako Si mnohi zamestnavatelia myslia.

(Rietsema,2016)

1.4 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Cielom tohto procesu je vyskolit a rozvijat’ zamestnancov, aby zlepSovali a
aktualizovali svoje vedomosti a zru€nosti, aby im pomohli lepsie vykondvat’ svoje pracovné
pozicie. Proces tiez zahfiia rozvijanie postojov, presvedcenia a hodndt zamestnancov, aby
zodpovedali organizaénym potrebam. Zahfnia to hodnotenie vykonnosti, odbornu pripravu,

rozvoj manazmentu / vykonnych pracovnikov, planovanie a rozvoj kariéry.
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Tab. 3 Nevyhnutné faktory pri vol’be metody vzdeldavania

Faktory pri voI'be metddy vzdelavania Funkcie
Ciel’ u¢enia e vedomosti a znalosti, postoje
Ludsky faktor o lektori

e (castnici

e prostredie

Predmet a obsah e Specificky predmet a poziadavky
zamestnavatel'a

e interdisciplinarne t'azkosti

Casové a materialne faktory e (as
e financie

e vzdelavacie zariadenie

Principy ucenia e motivacia
e aktivne zapojenie
¢ individudlny pristup

e spitnd vizba

e prenos poznatkov

Zdroj: Vlastné spracovanie autora podl'a Sokova,2016

Ak si zoberieme do tivahy staré zname tvrdenie, Ze ,,Clovek si zapaméta 10 % z toho,
o ¢ita, 20 % toho, o pocuje, 30 % z toho, o vidi, 50 % z toho, ¢o vidi a pocuje, 70 %
z toho, ¢o sam hovori a 90 % z toho, ¢o sam hovori a robi*, tak je mozné z toho vyvodit, Ze
najefektivnejSou metdodou vzdelavania pri rovnakych podmienkach bude ta, ktord zahriuje

¢o najviacsie zapojenie ucastnika vzdelavania.

Za najvhodnejSiu metodu vzdelavania je mozné povazovat u€enie sa priamo pri praci
v praxi, kedy si moze jedinec ziskané znalosti a vedomosti priamo vyskasat. Posun
v metodach vzdelavania na pracovisku ddva nové prileZitosti rozvoja vzdelavania tym, ze

z nakladov investovanych do tejto oblasti sa stavaju investicie. (Sokova,2016)

1.4.1 Faktory potreby odbornej pripravy zamestnancov v podniku

Odbornd priprava je potrebnd pre sucasnych aj novych zamestnancov. Zvysuje to

zru¢nosti zamestnancov.
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Zakaznici s

Casté nehody

vedomim kvality
Odborna
priprava
v podniku

Vyskoleného Zvysenie

personalu produktivity

Obr. 6 Potreba odbornej pripravy podniku

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

a) Rychle zmeny v technoldgii - Ked’Ze sa tato technoldgia rychlo meni, zamestnanci
sa musia ucit’ nové techniky, aby mohli vyuzivat’ pokrocilé technologie.
b) Casté nehody - Z dovodu narastu poétu priemyselnych havarii by sa mal

vypracovat’ efektivny Skoliaci program pre bezpecnost’ zamestnancov.

c¢) Zakaznici s vedomim kvality - Pretoze zdkaznici si uvedomuju kvalitu, je potrebné

vyskolit’ zamestnancov, aby zlepsili kvalitu vyrobkov.

d) Zvysenie produktivity - Efektivne Skolenie pomaha zvySovat' produktivitu a

znizovat’ vyrobné néklady organizacie.

e) Prisun vyskoleného persondlu - Skolenie zabezpeluje efektivne poskytovanie

vyskolenych zamestnancov na vSetkych tirovniach organizacie. (Vaishnavi,2016)

1.4.2 Metddy vzdelavania zamestnancov

Vzdelavanie a rozvoj je jednou z najdolezitejSich funkcii riadenia l'udskych
zdrojov. S rasticim vyznamom l'udskych zdrojov sa pre organizacie stali nevyhnutné
Skolenia a rozvoj zamestnancov so zakladnou kvalifikaciou a zru¢nostami. Existuje

niekol’ko metdd odbornej pripravy l'udskych zdrojov pre rozne ucely a potreby.
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1. Tréning v triede vedeny inStruktormi (Skolenie)

Tréning v style triedy je najtradi¢nejSou a najbeznejsie pouzivanou metdédou vyucby.
Tato metdda napodobiiuje iné vzdelavacie prostredie, napriklad vysokoskolské stadium.
Skolenie vedené instruktormi je prax vedenia $kolenia s ,,pritomnym® instruktorom (osobne
alebo prostrednictvom webindara). Znalost’ predmetu instruktora pomaha jednotlivcovi alebo
skupine porozumiet’ téme podrobnejsie. V kontexte systému riadenia vzdelavania je tréning
vedeny inStruktorom ,,modul* alebo Cast’ kurzu, ktora sa moze alebo nemusi kombinovat’ s
inymi typmi modulov, ako st online dokumenty, videa alebo skuisky. Skolenie sa moze
poskytovat’ v roznych formatoch a kombinaciach v zavislosti od toho, ¢o je pre dany predmet
najvhodnejsie. M6ze to byt zamerany na vel’ka skupinu, ktora sa podoba prednéske, alebo
sa mdze rozdelit na menSie skupiny, ak sa vyzaduje vécSia interakcia. Ak je potrebna
prakticka demonStracia a ti€ast’, inStruktor si méze zvolit’ radsej $tyl seminara ako prednasku,

aby zvysil zapojenie a ucast’. (Quigley,2019)

Tab. 4 Vyhody a nevyhody vzdeldvania vedenim inStruktorom

e Umoznenie osobnej interakcie

e Spravne prostredie a zdroje na
interakciu s instruktormi pri kladeni
Vyhody otazok

e Budovanie dobrych vzt'ahov medzi
Skolitel'om, praktikantom
a ostatnymi ucastnikmi

e Nedostato¢na skalovatelnost’

Nevyhody e Stala pritomnost’ inStruktora

e Obmedzena velkost triedy na
vzajomné interakcie

Zdroj: Vlastné spracovanie
2. Interaktivne metddy

Interaktivna metdda je modifikovana metdda zaloZzena na uéebni. Uastnici tu mozu
nielen klast otazky a odpovedat, ale cela metdéda je zaloZend na interakcii medzi
ucastnikmi. Zda sa, Ze tieto metddy vylucuju formalnost’ metdody zaloZenej na ucebni a
zaobchadzaju s Gcastnikmi pomerne rovnako. Tato metdda nielenze umoziluje volny tok

informacii, ale podporuje aj ti€ast,, doveru, hovorenie verejnosti atd’.
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Interaktivna metoda prichddza v mnohych formatoch. Preto je tak prispdsobitelny
mnohym réznym spolo¢nostiam. Skupinové diskusie su skvelym spdsobom, ako prelomit’
tradicni formalnu formu vzdeldvania, ale nie su prisposobitel'né pre vsetkych. Preto sa
medzi ucitel'skymi profesionalmi stali tak populdrne metddy ako pripadové Studie a ostatné

formy vzdelavania. (Kiwi,2019)
3. Prakticky vycvik

Praktické Skolenia preskocia koncepéné a potopné cvienia priamo do praxe a
umoznia ucastnikom rychlo dostat’ do ruky ¢okol'vek, ¢o sa u¢ia. Zamestnanci tento pristup
vel'mi uprednostituju - najlepsi sposob, ako sa ucit, je prostrednictvom aktivnej ucasti. D1hé
dni na odbornej prednaske mézu niektorych castnikov nudit, ale prakticky vycvik si

vyZaduje akciu, ktora moze zlepsit’ uchovavanie informacii.

Pre niektorych l'udi to vSak mdze byt vyzvou. Mnoho l'udi sa snazi porozumiet’
zlozitosti svojej ulohy bez toho, aby predtym mali spravne stvislosti. Ak sa chystate
ponuknut prakticky vycvik, mali by ste najskor spoznat’ svojho ucastnika, aby ste pochopili,
¢1 bude tato metdda pre neho ucinna. Praktické Skolenie moze fungovat), ale iba vtedy, ak sa

to ¢lovek nauci.(Wyzowl,2016)

Praktické Skolenie zahfiia akékol'vek zazZitkové Skolenie zamerané na individuédlne
potreby zamestnanca. Vykonava sa priamo v praci. Praktické Skolenie méze pomoct
zamestnancom dokonale zapadnut’ do ich nadchadzajticej alebo sucasnej ulohy a zaroven
zlepsit' ich sucasné schopnosti. Ide o ¢asovo naroéni metédu odbornej pripravy
zamestnancov, ktord sa vSak najlepSie vyuZzije, ked’ je k dispozicii dostatok zdrojov na

podporu zamestnancov pocas programu. (Bleich,2014)
4. Pocitacové a e-learningové skolenia

Skoliaca metéda, ktora odstrafiuje potrebu osobného sprostredkovatel'a. Aj ked sa
tieto dva pristupy niekedy pouZzivajii vzdjomne, maju jeden vyrazny rozdiel:

Pocitacové Skolenie zahfiia akykol'vek typ Skolenia, ktoré sa uskutoc¢iiuje na pocitaci,
zatial' ¢o Skolenie e-learningu je konkrétne Skolenie, ktoré je hostované online

prostrednictvom webovej stranky alebo webovej aplikacie. (Wyzowl,2016)

E-learning sa spolicha na online videa, testy a kurzy, aby zabezpecil Skolenie
zamestnancov. Zamestnanci maju Skolenie priamo na dlani pomocou smartféonu alebo na

firemnych pocitacoch. Je to jeden z najjednoduchsich typov Skoleni zamestnancov, ktoré sa
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modzu rozsirit’ na vacsiu Cast’ populdcie, najmé pre zamestnancov, ktori st vzdialeni alebo
maju vysoku mieru fluktudcie. Vd’aka interaktivnym hram, testom, videdm a ostatnym
aktivitam st zamestnanci zapojeni do S$kolenia. E-learning ma, samozrejme, aj svoje vlastné
vyzvy. Grafika a vizualy, ktoré st v e-learningu vyuzivané ho moézu urobit’ aj rychlo

zastaralym. Udrziavanie aktualnosti je nevyhnutnost'ou. (Bleich,2014)

Tento S§tyl odbornej pripravy si moderni zamestnavatelia Siroko osvojili. Mnoho

spoloc¢nosti si vybera pocitatové alebo e-learningové kurzy, pretoze sa 'ahko prisposobuju.
5. Coaching a mentoring

Koucovanie je dlhodobejsi proces riadenej spoluprace, v ktorom ide o usmerfiovanie
tejto spoluprace, kontrolu vykonnosti a tiez o hodnotenie kvality pracovného vykonu.
Koucovanie prinaSa vysledky predovSetkym pre Specificky vztah medzi koucom a
koucovanym, kedy kou¢ predstavuje oporu pre koucovaného a pouziva Specifické

prostriedky a $tyl komunikacie. (Sekova et al., 2013)

Mentorovanie patri medzi popredné metddy vzdelavania zamestnancov a napiiiania
rozvojovych cielov ich kariéry. Specialne $koleni jedinci usmeriiujt pracovnika a poskytuju
mu pragmatické rady a nepretrZitu podporu, ¢im pracovnikovi napomahaji vo vzdelavani
ale a v osobnom rozvoji. Laicky povedané, mentorovanie je proces, kedy skiisenejsi kolega

usmernuje a pomaha menej skusenému kolegovi. (Armstrong,2007)

Mentorovanie méze ovplyvnit' aj spodny riadok vaSej spolocnosti. Programy
mentorstva v§ak vyzaduju, aby vasi najvykonnejsi 'udia ustapili zo svojich primarnych tloh

a vytvorili novych ¢lenov timu.

1.5 Inovacie v oblasti Pudskych zdrojov

Inovacia l'udskych zdrojov je implementacia novych napadov, metod a technologii s
cielom lepSie vyhoviet' neustale sa vyvijajicim poZiadavkdm organizécie a jej pracovnej
sily. Ide skor o predvidanie buducich potrieb a okolnosti, ako o najdenie reakcie na meniacu
sa sucasnu situiciu.

Sposob, akym pracujeme v najSirSom slova zmysle sa rychlo meni (od typu
pracovnych miest, od ktorych pracujeme, a dokonca od spdsobu, akym dostdvame mzdu -
kryptomeny). Takze zatial’ ¢o prijatie technologie v oblasti l'udskych zdrojov organizaciami

moze zaostavat, potreba inovacii v oblasti I'udskych zdrojov jednoznacne existuje.

(Verlinden,2019)
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Konverzacny robot

Chatbot modze automatizovat' rutinné procesy, ktoré zaberaji vela casu timu
HR. Moézete vyrazne automatizovat’ naborové cinnosti, ako st skrining kandidatov,
planovanie pohovorov a riadenie naborového zZivotného cyklu pre kandidatov a manazérov
prijimania . Chatbot bol vyvinuty pre automatizaciu procesu naboru koncovych pracovnikov

s izasnymi vysledkami a zlepSenim produktivity. (Sheth,2019)

Chatbot nie je ni¢im inym ako softvérom, ktory je niekedy pohanany umelou
inteligenciou. Dokaze sa postarat’ o0 mnozstvo tloh. Mnoho chatbotov ma tiez schopnosti
spracovania prirodzeného jazyka, aby mohli ,rozumiet* ludskému jazyku. Hlavnou
vyhodou konverzaéného robota je, ze nie je nikdy mimo kancelarie. Zatial’ ¢o zamestnanci
ida domov vecer a cez vikendy, chatbot je schopny odpovedat na otazky doslova

kedykol'vek. (Verlinden,2019)
Personalne aplikacie

Personalna aplikacia riadi cely proces nastupovania. Dokaze zorganizovat’ prakticky
vSetko, ¢o stvisi s prichodom nového zamestnanca. Od dokumentacie po zavedenie kolegov
a firemnych politik. Prikladom personalnej aplikacie je aplikacia Enboarder. Enboarder je
prva platforma na zapojenie sa do spoloc¢nosti. Je to novy spdsob, ako novych zamestnancov
V spoloCnosti organizacne socializovat. Tato platforma zdoraziiuje hodnotu Tudského
spojenia a skusenosti a stavia zamestnanca do centra vSetkého, ¢o sa v danej spolo¢nosti

robi. (Enboarder,2019)

% cnboarder

Obr. 7 Logo aplikdcie Enboarder

Zdroj: Enboarder,2019
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Talent management (sprava talentov)

Spréva talentov je zavédzok organizacie prijimat, zamestnavat’, udrziavat’ a rozvijat
najtalentovanejSich a najlepSich zamestnancov dostupnych na trhu prace. Sprava talentov
zahtia vSetky pracovné procesy a systémy, ktoré suvisia s udrzanim a rozvojom vynikajtce;j

pracovnej sily.

Talent management je obchodna stratégia, ktord umozni organizacii udrzat’ si svojich
najlepSich talentovanych a kvalifikovanych zamestnancov. Rovnako ako zapojenie
zamestnancov alebo ich uznanie, aj uvedend obchodna stratégia zabezpec¢i pritazlivost
$pi¢kovych talentov v konkurencii s ostatnymi zamestnavatel'mi. Stadie neustale ukazuji,
ze prilezitost’ nad’alej rast’ a rozvijat svoje profesionalne a osobné zru¢nosti je hlavnym

motivom toho, pre¢o zamestnanci prijimaj pracu a zostavaja v praci. (Heathfield,2019)
Riadenie vykonnosti

Aj ked’ v oblasti riadenia vykonnosti prebieha vela inovacii v bakalarskej praci sa

zameriavame na spatni viazbu. Napriklad na 360 stupfiovu spéatni vizbu v redlnom Case.

Dnesna technologia riadenia vykonnosti umoziuje organizdcidm nechat’ svojich
zamestnancov a manazérov poskytovat’ a prijimat nepretrZit spatna viazbu. Softvér sleduje
pokrok T'udi a poskytuje cenné informécie o ich postupe. To pomaha manaZzérom v pripade
potreby podporovat’ svojich zamestnancov. Vytvara tiez kultiru koufovania medzi

23,
@7 4
2;2

Obr. 8 360 stupriova spiitna viizbha

Zdroj: MKTRAINING,2018
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2 Ciel prace

Ciel'om zavereénej prace bolo oboznamit’ sa o procese riadenia I'udskych zdrojov vo
vybranej spolo¢nosti konkrétne vzdelavanie a rozvoj zamestnancov a nasledne navrhnat’
odportcania, ktoré vyplyvaju z analyzy a hodnotenia spitnej vizby od zamestnancov po

absolvovani vybranych skoleni.

Spolo¢nost” MBL a. s. bola vybrana na zaklade poskytnutia moznosti vykonania
odbornej stredoskolskej anasledne vysokoskolskej praxe. Vybrand spolocnost’ sa
analyzovala za t¢elom ziskania informacii o fungovani procesu riadenia I'udskych zdrojov
atiez vzdelavanie arozvoj zamestnancov. Pocas tohto obdobia sa vybudovali pozitivne

vzt'ahy so zamestnancami a s vedenim spolo¢nosti.

Na zéklade tychto vztahov bolo umoznené nahliadnut’ nielen do internych predpisov
spolo¢nosti a samotného chodu, ale aj osobny kontakt so zamestnancami, ktori boli ochotni

spolupodielat’ sa pri vypracovani zadverecnej prace.

Pri dosiahnuti hlavného ciela sa stanovili ciastkové ciele ato spolupraca
a komunikécia so zamestnancami spolo¢nosti MBL a. s. ato zaslanim a vyplnenim
dotaznika v oblasti vzdeldvania arozvoja zamestnancov. Ziskanie informdacii ohl'adom

spokojnosti so vzdelavacim programom, poznatky ohl'adom ich potrieb a o¢akavani.

DalSim ciastkovym cielom bolo umoZnené s niektorymi zamestnancami uskuto¢nit’
polostrukturovany rozhovor po cerstvom absolvovani Skoleni. Ziskané informdacie mali
sluzit ku skvalitneniu aktudlneho systému vzdeldvania, lepSiemu vyuZzitiu vlastného

potencialu podniku, k vd¢Sej spokojnosti a motivacii zamestnancov v oblasti vzdelavania.

Na zaklade splnenia hlavného ciel’a je potrebné vypracovat’ vyssie uvedené Ciastkové
ciele a nasledne sumarizovat’ vysledky spdtnej viazby od zamestnancov a navrhnut zlepsenia

Vv oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti.

2.1 Charakteristika spolo¢nosti MBL a. s.

Spolo¢nost MBL a. s. vznikla v roku 2001 ako MBL s. r. 0. so sidlom na ulici
Magnezitarska 11 v KoSiciach. Hlavnou c¢innostou spolo¢nosti bola stavebna vyroba
Vv oblasti pozemnych stavieb, ktord v prevaznej vicsine zahrnovala vystavbu a rekonstrukciu

rodinnych domov.
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V decembri 2001 vznikla v Ceskej republike organiza¢na zlozka spolo¢nosti MBL
s.r.0., so sidlom na Mosnerovej ulici vV Olomouci. Tato spolocnost sa stala Gzkym
spolupracovnikom spolocnosti Stavby silnic a zeleznic, a. s. (v sucCasnosti ¢len skupiny
Eurovia), pre ktoru az do konca roku 2007 vykonavala montdzne prace zelezobetonovych
konstrukeii dialniénych a Zelezniénych mostov pomocou systémového debnenia firiem
DOKA aPERI. Z dévodu zvySenia vyroby na Slovensku v roku 2007 do$lo k zruSeniu
organizacnej zlozky spolo¢nosti s naslednym presunom jej zamestnancov do materskej
spoloc¢nosti. V roku 2005 sa materska spoloCnost’ preorientovala aj na generalne dodavky
stavieb. Casti stavebnej vyroby zahriiujuce buracie a zemné prace, murarske, tesarske,
izolatérske préace, zelezobetonarske prace, -elektroinstalacie, rozvody TZB a UK,
vnutrostatnu dopravu pokryva spolo¢nost’ vlastnymi vyrobnymi kapacitami. Vo zvysnych
oblastiach vyroby tuzko spolupracujeme S overenymi subdodavatelmi svojich stavieb.
V roku 2008 doslo kzmene pravnej formy spolo¢nosti zo spolo¢nosti s rucenim

obmedzenym na akciovu spolo¢nost’.

Stroje azariadenia - spolo¢nost’ disponuje vlastnou stavebnou technikou,
zahriujucou ndkladné automobily znaciek Tatra 815, Mercedes Atego, domieSavace
betonovych zmesi na podvozkoch Tatra 815, univerzalne stavebné stroje Caterpillar,
stavebné kompresory, vytahy, naklada¢e Gehl, nakladné auto DAF, IVECO, buldozér New
Holland, pasové rypadlo, buldozér Komatsu, samohybny Zeriav, triedic KEESTRACK
COMBO. Nasi zamestnanci si v stlade s platnymi predpismi Skoleni v oblasti ochrany
zdravia a bezpecnosti pri praci a pravidelnymi kurzmi si obnovuju svoje odborné

sposobilosti.

Spolo¢nost’ MBL a. s. je drzitelom certifikdtu systému manazérstva kvality ISO
9001:2015 a certifikdtu systému manazérstva environmentu ISO 14001:2015, obor
certifikdcie je platny pre obidva certifikidty ato pozemné stavby, zaroven je drzitel'om

certifikatu na realizéciu zatepl'ovacieho systému.

1“”’1 ia.s.

Obr. 9 Logo spoloc¢nosti MBL a. s.

Zdroj: MBL,2020
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2.2 Personalna politika v spolo¢nosti MBL a. s.

V sucasnosti  spolocnost’ zamestnava 26 pracovnikov. Zamestnava potrebné
mnozstvo stalych zamestnancov, pozadované k realizovanym stavbam, odborne spdsobilych
pre vykon cinnost’ jednotlivych profesii a ¢innostiam. Ostatné Specializované profesie

zabezpecuje inzinieringom, kde maju uz svojich osved¢enych a zmluvnych dodéavatel'ov.

Svojim zamestnancom vytvaraji pracovné podmienky a postupy pre zachovanie
vysokého bezpecnostného Standardu. Bezpecnost je jednou z priorit spolo¢nosti pri
uplatiiovani  arozvijani preventivnych opatreni v prevadzkovych podmienkach.
Zamestnanci st v stlade s platnymi predpismi preskoleni v oblasti ochrany zdravia
a bezpecnosti pri praci a pravidelnymi kurzami a Skoleniami si obnovuji svoje odborné

spdsobilosti.

Cielom procesu ludskych zdrojov je zavedeny jednotny postup pri prijimani
zamestnancov do pracovného pomeru, starostlivosti o zamestnancov, hodnoteni
zamestnancov, Skoleni a d’alSom vzdelavani zamestnancov, hodnoteni spokojnosti
zamestnancov a skonceni pracovného pomeru v spolo¢nosti MBL a. s. ako aj zasady

spolupréce pri zabezpecovani tychto ¢innosti.

Pre lepSie pochopenie internej hierarchie 'udskych zdrojov spolo¢nosti MBL a. s.

uvadzame organizacnu Struktiru.

PREDSEDA

PREDSTAVENSTVA
THP pracovnici 3 M NEC IM vedica prevadzky
ASISTENTKA ZMOCNNEC IMS TS
v i _________ l ____________
PERSONALISTA STAVBYVEDUCI |, | ASISTENT projektového ! .
MzDOVY UETOVNIK Project manager managera ! EXTERNE STRANY
i Ekonomické spracovanie informacii
! Vieobecné Gctovnictvo
J , Daflovy a Gctovny poradca
i Pravnické sluzby
MAJSTER STAVEBNE] ! Bezpecnostny technik
VYROBY 1 Revizny technik
' Rozpodtar
! Outsourcing

Vyrobny zamestnanec
STAVEBNY ROBOTNIK

Obr. 10 Organizacénad Struktira spolo¢nosti MBL a. s.

Zdroj: Interna smernica spolo¢nosti
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2.3 Interna smernica SIMS 06.01

Spolo¢nost’ ma vypracovany interny predpis SIMS 06.01 pod ndzvom Vycvik,
pripravenost’, sposobilost, ktory plati pre vSetkych zamestnancov spolo¢nosti. Stanovuje
postup pre vyber vhodnych zamestnancov, ich vycvik a pripravu, planovania a hodnotenia
vycviku s cielom =zaistit’ ich sposobilost’ pre vykon prisluSnych cinnosti v spolo¢nosti

MBL a. s.

Interna smernica popisuje pracovné miesto ako dokument, ktorym vedenie
spolo¢nosti stanovuje rozsah vykonavanych c¢innosti, pravomoci a zodpovednosti pre
pracovné miesta a stanovuje kvalifikaéné poziadavky pracovného miesta. Obsahuje osobnu
zlozku tlaciv a zaznamov zamestnanca poskytujice zakladné informacie o zamestnancoch.
Spracovava sa pri prvom vstupe zamestnanca do spolo¢nosti a aktualizuje sa pri vSetkych
zmendach tdajov, ktoré zamestnanca sprevadzaju. Internd smernica d’alej obsahuje ivodné
Skolenie pre novych nastupujicich zamestnancov do spolo¢nosti. Plan Skoleni a vycviku pre
potrebu d’alSieho Skolenia, vzdeldvania a vycviku zamestnancov je spracovany dokument,
ktory pre d’alsi rok stanovuje rozsah a terminy Skoleni a vycviku. Zaznamy z hromadnych
inStruktdzach  a Skoleniach  sliziacich k vykondvaniu evidencie o Skoleniach
z prevadzkovych predpisov, predpisov BOZP, poZiarnych ainych inStruktaZach
a Skoleniach. Osobnd zlozka zamestnanca obsahuje potvrdenie zdravotnej sposobilosti a je

vykonavana pisomnou formou.

Intern4 smernica d’alej uvadza oblasti vzdelavania zamestnancov spolo¢nosti a to
najmi: ziskavanie alebo doplnenie zodpovedajucej kvalifikdcie zamestnanca, rozSirenie
a prehibenie odbornej sposobilosti v nadviznosti na potreby spolo¢nosti, udrzanie
kvalifikacie zamestnanca, ziskanie a udrzovanie znalosti o systéme IMS, ziskanie znalosti
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a 0 poziarnej ochrane a opakované Skolenia pre

udrzanie kvalifikacie zamestnancov.

Pri nastupe do spolocnosti absolvuje novy zamestnanec uvodné Skolenie.
Zamestnanec je oboznameny s Cinnostami, ktorymi sa spolo¢nost’ zaobera, pracovnou
napliiou a zodpovednostami, ktoré znej vyplyvaju, predpisy o bezpecnosti a ochrane
zdravia pri praci (BOZP) a poziarnej ochrane, systémom IMS. Pre nového zamestnanca je

toto Skolenie zaznamenané v zdzname o Skoleni vratane podpisu Skoleného zamestnanca.

Podnety ku Skoleniu avycvik  zamestnancov pripravuji ich nadriadeni,

stavbyveduci, bezpecnostny technik pripadne vedenie spolo¢nosti, kazdy podla svojej
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zodpovednosti. Vychadzaja pritom z konkrétnych poziadaviek stanovenych v popise
pracovnej ¢innosti a novych poziadaviek vzniknutych pri realizécii produktu a uvedenych
Vv plane Skolenia a vycviku zamestnanca na kalendarny rok, pripadne d’alsich vzdelavacich
akcii. Tento plan obsahuje menny zoznam zamestnancov spoloc¢nosti, druh vzdelavania
a Skolenia, ktory je nutné v danom roku zabezpecit, termin a eventudlne d’alSie tdaje.
Zaskolenie zamestnancov vykondva stavbyveduci, majster. Zaznam o zaskoleni pracovnika
je podpisany oboma stranami aje ulozeny v zloZzke zamestnanca u zamestnanca

personalneho utvaru.

Plan Skolenia a vycviku mimo iného obsahuje kazdoro¢ne opakované skupinové
Skolenie, pravidelne vykonavané individualne $kolenia, $kolenie IMS (SMK + EMS),
individudlne udrzanie alebo zvySenie kvalifikacie zamestnanca. Tieto Skolenia su zaistované
interne a dodavatel'sky. Obsah $koleni a ucastnici $koleni st evidované v zaznamoch

0 skoleniach s uvedenym datumom a podpisom Skolitel'a a Skoleného.

Spolo¢nost ma vypracovany prehl'ad o periodickych S$koleniach vsetkych
zamestnancov, ktory sluZzi pre internt potrebu a pracu zodpovedného zamestnanca (uvedena
v prilohe €. 1). Na zéklade uvedeného prehl'adu o periodickych Skoleniach bol vSetkym
zamestnancom spolo¢nosti MBL a. s., zaslany dotaznik, ktorym sa zistovala spitna vizba
zamestnancov po absolvovani $koleni. Analyza a hodnotenie dotaznika je rieSena v tretej

kapitole bakalarskej prace.

2.4 Skolenie zamestnancov v oblasti SMK, EMS v spolo¢nosti MBL a. s.

Spolo¢nost MBL a. s. je drzitelom -certifikdtov od roku 2010 ato Systému
manazérstva kvality (SMK) ISO 9001:2015 a Systém manazérstva environmentu (EMS)
ISO 14001:2015.

Vedenie spolo¢nosti MBL a. s. v zavislosti na potrebe neustaleho zvySovania kvality
ponukanych sluzieb, povahy arozsahu environmentalnych dopadov svojej €innosti na
okolie, vyhlasilo Politiku integrovaného systému manaZzérstva, ktora zahriiuje postupy
systému manazérstva kvality podla STN EN ISO 9001:2009-02 a environmentalneho
systému manazérstva podla STN EN ISO 14001:2005-06 zohl'adiiuje zamery vedenia

spolo¢nosti v oblasti d’alSieho rozvoja.
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Vedenie spolocnosti sa zaviazalo:

uspokojovat’ potreby a ocakavania zakaznikov a tym zvySovat’ podiel na trhu,
- realizovat’ dielo v ¢o najkratSich lehotach podl'a priani zakaznikov,

- rozvijat’ komunikéciu a spolupracu so vSetkymi zainteresovanymi stranami
ako su zadkaznici, dodavatelia, zamestnanci, Statna sprava a samosprava,

verejnost’ a d’alSie osoby dotykajlice sa ¢innosti spolo¢nosti,

- vytvarat’ kladny hospodarsky vysledok pri sustavnom rozvoji spolocnosti
znizovanim vlastnych ndkladov andkladov spojenych s likvidaciou

negativnych dopadov z ¢innosti spolo¢nosti na Zivotné prostredie,

- povazovat systém manazérstva kvality za neustdle sa rozvijajicu sucast’
celkového riadenia, UCinne podporujiceho zlepSovania efektivnosti
a Vv kone¢nom doésledku dosahovania strategickych zdmerov organizacie

prostrednictvom procesného riadenia zdrojov a ¢innosti.

Zamestnanci su si vedomi svojej ulohy pri ochrane zivotného prostredia.
Prostrednictvom tejto Politiky integrovaného systému manaZérstva, ktora poskytuje
zakladny ramec pri stanovovani vSetkych vyznamnych krokov pri napliiovani principov
nielen kvality, ale tiez principov ochrany Zivotného prostredia, resp. vSetkych ¢innosti, ktoré
su v spolo¢nosti realizované, sa vedenie spolocnosti zavidzuje byt v stlade s prisluSnymi
poziadavkami pravnych predpisov a inymi poZiadavkami, ktoré su na spolo¢nost’ kladené
prostrednictvom zainteresovanych stran, alebo ku ktorym sme sa prihlasili pri stanovovani,
preskimavani a napliovani cielov a cielovych hodndt. Tieto ciele a cielové hodnoty si
spolo¢nost’ urcila po dokladnej analyze svojich environmentalnych aspektov s oh'adom na

ich vyznamnost’, ktoré je pravidelne vyhodnocovana.

Vedenie spolo¢nosti si uvedomuje nutnost’ usilovat’ sa o trvalom zlepSovani svojho
environmentalneho profilu zavedenim a trvalym preverovanim integrovaného systému
managementu, zamerané¢ho na ochranu Zivotného prostredia a Setrenim prirodnych zdrojov,
ako tiez aj potrebu chapat’ kvalitu ako samozrejmost’ pre uspokojovanie potrieb vsetkych
nasich zakaznikov. Stanovili sa postupy veduce k Setrnému pristupu k zivotnému prostrediu
ato najma pri vybere materidlov a pouzivanych technologii, za Gfelom preventivneho
predchadzania znecCistovania vody, ovzduSia, poddy a nadmernému vytvaraniu odpadov.
Podmienkou pre naplnenie uvedenej stratégie je stanovend persondlna politika spolo¢nosti,

ktora je zamerana predovSetkym na vyber kvalifikovanych pracovnikov s ochotou
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samostatne pracovat a podielat’ sa na plneni tloh k dosiahnutiu zdmerov spolo¢nosti,

pricom kazdy zamestnanec je zodpovedny za kvalitu svojej prace.

Politika integrované¢ho systému manazérstva je platna a zavdazna pre vsetkych
zamestnancov V ramci pracovného procesu s cielom neustaleho zlepSovania efektivnosti

integrovaného systému manazérstva prijatého spolocnostou.

Spolo¢nost MBL a. s. ako drzitel vysSSie uvedenych certifikdtov musi mat’
preskolenych zamestnancov, ktori spliiajii vietky poziadavky pri vykondvani interného
auditu v spolo¢nosti a zaroven pri audite, ktory je vykonavany externou spolo¢nostou. Pri
vypracovavani bakalarskej prace spolo¢nost’ vyslala zamestnanca, aby absolvoval kurz
Interny auditor pre integrovany systém manazérstva podl'a noriem EN ISO 9001, EN ISO
14 001 a OHSAS 18 001 a po absolvovani ziskal potvrdenie na kvalifikaciu auditor. Na
zaklade tejto informdcie sa vypracoval a nasledne uskutoc¢nil so zamestnancom spolo¢nosti
polostrukturovany rozhovor, ktory bol ndpomocny pri analyze a hodnoteni spitnej vizby od
zamestnanca po absolvovani vybraného Skolenia. Tato analyza a jej metdda skumania

a hodnotenie je rieSend v tretej kapitole bakalarskej prace.
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3 Metodika prace a metody skumania

V bakalarskej praci sa ako prvad vypracovala teoreticka Cast' prace, kde sa
charakterizovali zédkladné pojmy danej problematiky s fiou stvisiace. Pomocou analyzy
vybranej spolo¢nosti sa analyzoval aktualny stav riadenia Tudskych zdrojov a oblast’

vzdelavania a rozvoj zamestnancov.

V prvom kroku empirického vyskumu vybranej spoloc¢nosti bolo ddkladné
prestudovanie a ziskanie informacii z internych dokumentov a to bol dolezity sposob, ktory
napomohol a umoznil vstup a zoznamenie sa s neznamym terénom. Stidiom dokumentov sa
roz§irila predstava o chode spolo¢nosti, organizac¢nej Struktire spolo¢nosti, riadenie
Pudskych zdrojov, oblast’ vzdeldvania a rozvoj zamestnancov, organizacia a plan Skoleni
zamestnancov. Dokumenty boli ziskané od zamestnancov spolo¢nosti a oficidlnej

internetovej stranky spolo¢nosti.

K dosiahnutiu ciel'ov empirickej ¢asti vyskumu boli zvolena forma tzv. zmieSaného
vyskumu, ktory bol uskuto€neny kombindciou preStudovania internych dokumentov
spolocnosti, dotaznikovy vyskum a poloStrukturovanych rozhovorov so zamestnancami
spolo¢nosti. ZmieSany vyskum umoziuje hlbSie pochopenie konkrétneho problému.
Dotaznikovy vyskum poskytuje dosiahnut’ hromadné informacie od ucastnikov vyskumu,
ohl'adom ich nazorov, preferencii, postojov alebo hodndt. Formou dotaznikového vyskumu
sa ziskalo vécSie mnozstvo odpovedi v spolo¢nosti, stym vedomim, Ze odpovede
zamestnancov mdzu byt subjektivne skreslené. Zamestnanci pri vypliiovani dotaznika maja
Cas dlhsie premyslat’ nad odpoved’ami jednotlivych otazok a nie je na nich vytvarany tlak
bleskovej odpovede ako je tomu pri inych metédach. V dotaznikovom vyskume bol zvoleny
uzatvoreny typ otdzok a Vv poloStrukturovanom rozhovore bol vytvoreny rad vopred

pripravenych otdzok, na ktoré mali u€astnici vyskumu odpovedat’.

Dotaznik bol rozdeleny na dve Casti, kde bola zachovan4 anonymita respondentov.
Prva Cast je zamerand na identifikacné tdaje respondentov a tvori 4 otazky, tykajice sa
pohlavia, veku, najvy$Sieho dosiahnutého vzdelanie a pracovnej pozicie zamestnanca.
Zamestnanci spolo¢nosti MBL a. s. obdrzali dotaznik v papierovej podobe v poéte 26 ks
totoznym s poctom zamestnancov v spolo¢nosti. Dotaznik mali zamestnanci k dispozicii
V janudri 2020. V druhej Casti dotaznika zamestnanci odpovedaju na vopred samostatne
vypracované otazky, tato Cast obsahuje 11 otdzok zameranych na zistenie pracovnej

spokojnosti zamestnancov so vzdelavacim systémom v spolo¢nosti. Pre zistenie miery
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spokojnosti zamestnancov sa zvolila Stvorstupniova $kala. Zamestnanci si mézu vybrat’ z
odpovedi vzajomne sa vylucujicich a odstupniovanych napr. na skéle od velkej spokojnosti

cez skor spokojny a skor nespokojny, aZ po nespokojnost’.

Polostrukturovany rozhovor bol zvoleny z dovodu doplnenia a ujasnenia oblasti,
ktoré z dotaznikového vyskumu neboli dostacujiice a samotny dotaznik sa spdtnou vdzbou
od zamestnancov po absolvovani Skoleni hlbsie nezaoberal. Polostrukturovany rozhovor sa
uskutocnil s 1 zamestnancom a tvoril 6 otvorenych otazok, ktoré boli vopred vypracované
a zamestnanec uvedené otazky mal k dispozicii este pred rozhovorom s dostatocnym ¢asom
na pripravu. VyssSie spominany rozhovor bol ¢asovo obmedzeny len na 30 minut, ktory
povolil zamestnavatel’ pocas pracovnej doby zamestnancovi, s ktorym sa polostrukturovany

rozhovor uskuto¢nil.

Danti problematiku sa nam podarilo naplnit prave pri  uskutocneni
polostrukturovaného rozhovoru atym ziskat cenné informacie od zamestnanca a jeho
osobné nazory, pocity, dojmy zo Skolenia a vV neposlednom rade spomenut’, Ze bola ochota
a ustretovost’ zo strany spolo¢nosti a zamestnanca hovorit’ o priebehu a ziskani vedomosti

zo Skoleni.
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4 Vysledky prace
Dotaznik pozostava z dvoch casti. Bolo rozdanych 26 dotaznikov. Vratilo sa 24
dotaznikov. Navratnost’ dotaznika bola 92%.

Pre kazdi otdzku je vypracovand tabulka s odpoved’ami respondentov aj

Vv percentualnom vyjadreni a grafické zobrazenie prostrednictvom kolacového grafu.

r r

4.1 Identifika¢né idaje respondentov

Identifika¢né udaje naSej analyzy nam poukazuju na rozdelenie zamestnancov

Vv spolo¢nosti podl'a pohlavia, veku, najvysSicho dosiahnutého vzdelania a pracovnej

pozicie.
Tab. 5 Pohlavie zamestnancov v spoloénosti
Pohlavie Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Muzi 20 83%
Zeny 4 17%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 1 Pohlavie zamestnancov v spolocnosti

1. AKké je VaSe pohlavie?

—_

= Muzi

= Zeny

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Na otazku €. 1 ,,Aké je Vase pohlavie?‘ az 83% zamestnancov odpovedalo, ze st
muzského pohlavia, 17% zenského pohlavia. Ked’ze ide o stavebnu spolo¢nost’ prevazuje

pocet muzov nad zZenami.
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Tab. 6 Vekova Struktiira zamestnancov v spolo¢nosti

Vekové rozpitie Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
26-35 0 0%

36-45 18 75%

46-55 6 25%

Nad 55 0 0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 2 Vekova Struktira zamestnancov v spolocnosti

2. Aky je Vas vek?
0% %
% 0%
‘ " 26-35
m 36-45
= 46-55
= nad 55

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Najcastejsie sa vek opytanych zamestnancov pohybuje v rozpéti od 36 do 45 rokov
s vysledkom 75%, vrozpdti od 46 do 55 rokov sa nachadza 25% zamestnancov
v spolo¢nosti. Ziaden z respondentov nemal nad 55 rokov a zarovet pod vekovu hranicu 35

rokov neevidujeme ziadnych zamestnancov.
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Tab. 7 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie zamestnancov v spolocnosti

Dosiahnuté vzdelanie Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie

Stredoskolské odborné vzdelanie | 8 4%
S vyuénym listom

Stredoskolské vzdelanie s maturitou | 6 25%
VysSie odborové vzdelanie | 2 8%
(nadstavbové)

Vysokoskolské vzdelanie 8 33%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 3 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie v spoloc¢nosti
3. Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
= Stredoskolské vzdelanie s vyuc¢nym
listom
= Stredoskolské vzdelanie s maturitou
( = Vyssie odborové vzdelanie

= VVysokoskolské vzdelanie

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Najvyssie percento tvorili vysokoskolski vzdelani (33%), stredoskolski vzdelani
respondenti s vyuénym listom(34%) a stredoskolské vzdelanie s maturitou (25%). Najmenej

zamestnancov Vv spolo¢nosti dosiahlo vyssie odborové vzdelanie (8%) .
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Tab. 8 Pracovnad pozicia zamestnancov v spolocnosti

Pracovna pozicia Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Vykonovy pracovnik 15 63%

Veduco-vykonovy pracovnik 2 8%
Technicko-hospodarsky pracovnik 6 25%

Riadiaci pracovnik 1 4%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 4 Pracovna pozicia zamestnancov v spoloc¢nosti

4. Aké je Vasa pracovna pozicia v spolocnosti?

I = VVykonovy pracovnik
= Veduco-vykonovy pracovnik
= Technicko-hospodarsky pracovnik

= Riadiaci pracovnik

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Vicsina respondentov, ktora vyplnila dotaznik pracuje v spolo¢nosti ako vykonovy
pracovnik (63%). Poziciu technicko-hospodarskeho pracovnika vykonava 25%
z respondentov. Poziciu vediceho-vykonového pracovnika (8%) a riadiaceho pracovnika

(4%) vykonava v spolo¢nosti najmenej zamestnancov.
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4.2 Vyhodnotenie a interpretacia vysledkov vyskumu

Druha cast' dotaznika je zamerand na nazor v oblasti vzdelavania a rozvoja
Vv spolocnosti v ktorej pracuji a obsahuje 11 uzatvorenych otdzok a mé za ciel zistit’ mieru
spokojnosti zamestnancov so vzdelavanim a rozvojom v spolo¢nosti. Respondenti si volia

Z poskytnutych moznosti len jednu.

Tab. 9 Posledné absolvovanie $kolenia zamestnancov v spolocnosti

Posledné skolenie Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie
0-3 mesiace 2 8%

3-6 mesiacov 2 8%

6-12 mesiacov 8 34%

Viac ako 1 rok 12 50%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 5 Posledné absolvovanie Skolenia zamestnancov v spolocnosti

1. Kedy naposledy ste absolvovali Skolenie, ktoré Vam
poskytok Vas zamestnavatel?

" = 0-3 mesiace

= 3-6 mesiacov

= 6-12 mesiacov
= Viac ako 1 rok

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Polovica respondentov klasifikuje poslednu ucast’ na Skoleni pred viac ako 1 rokom.
V rozmedzi 6-12 mesiacov sa na poslednom Skoleni zucastnilo 34% z respondentov.
Rovnakym percentudlnym podielom su vyhodnotené odpovede 0-3 mesiace a 3-6 mesiacov
a to 8%.



Tab. 10 Pocet absolvovanych Skoleni zamestnancov v spolocnosti za posledny rok

Pocet Skoleni za posledny rok Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
0-1 Skolenie 14 58%

2-4 skolenia 10 42%

5-10 Skolenia 0 0%

Viac ako 10 skoleni 0 0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 6 Pocet absolvovanych Skoleni zamestnancov v spolocnosti za posledny rok

2. Na kolkych Skoleniach ste sa ztucastnili za posledny rok?

0% 0%

T

= 0-1 skolenie
= 2-4 Skolenia
= 5-10 skoleni

= Viac ako 10 skoleni

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Na otdzku €. 2 ,,Na kolkych Skoleniach ste sa zlcastnili za posledny rok?*
odpovedalo 58% zamestnancov, Ze neabsolvovali ziadne popripade 1 Skolenie a 42%

respondentov sa zucastnilo na 2 az 4 skoleniach za posledny rok.
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Tab. 11 Vykondvanie odbornych $koleni zamestnancov v spoloc¢nosti

Skolitel Pocet odpovedi | Percentualne vyjadrenie
Interny Skolitel’ (zamestnanec spolo¢nosti | 0 0%

MBL a. s)

Externy Skolitel’ (externa spolo¢nost’) 24 100%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 7 Vykondvanie odbornych Skoleni zamestnancov v spoloc¢nosti

.....

0%

= Interny skolitel

= Externy Skolitel

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Vsetci respondenti odpovedali na otazku ¢.5 ,,Kto vykonava vac¢sinu odbornych

Skoleni v spolocnosti?‘‘ jednotne a to, Ze odborné Skolenia vykonava len externy Skolitel’.
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Tab. 12 Preferencie Skolitel’a odbornych $koleni zamestnancov v spolocnosti

Preferencia skolitel’'a Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie

Interny  Skolitel  (zamestnanec | 15 82%
spolo¢nosti MBL a. s)

Externy skolitel’ (externd spolo¢nost) | 9 18%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 8 Preferencie Skolitel’a odbornych Skoleni zamestnancov v spolo¢nosti

4. Pri vzdelavani uprednostiujete:

—

= |nterny Skolitel

= Externy Skolitel

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Z predchadzajucej otazky sme zistili, ze odborné skolenia vykonava v spolo¢nosti
len externy Skolitel’, ale az 82% respondentov odpovedalo, Ze by uprednostnili prave

interného Skolitel’a pred externym Skolitel'om.
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Tab. 13 VyuZitel’nost’ informdcii 7 odbornych Skoleni zamestnancov v spolo¢nosti

Odpoved’ Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Ano 4 17%
Skor ano 10 41%
Skor nie 5 21%
Nie 5 21%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 9 Vyuzitelnost’ informdcii 7 odbornych $koleni zamestnancov v spolocnosti

5. Su pre Vas informdacie a vedomosti ziskané na skoleniach

vyuzitel'né v praxi?

o

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

= Ano
= Skor dno
= Skor nie

= Nie

Na otazku ohl'adom vyuzitel'nosti informacii a vedomosti ziskanych na skoleniach v praxi

najviac odpovedi az 41% bolo skor ano, 21% respondentov si mysli Ze tieto ziskane poznatky

skor nevyuzije alebo vobec nie su vyuzitel'né v praxi (21%). A najmenej respondentov a to

17% si mysli Ze vedomosti nadobudnuté na Skoleniach su G¢inné a prinosné do praxe.
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Tab. 14 Metody overenia nadobudnutych informdcii zamestnancov v spolocnosti

Metdda Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Pisomny test 0 0%

Ustny rozhovor 9 37%

Priamo v praxi 11 46%

Nepreveruje 4 17%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 10 Metody overenia nadobudnutych informdcii zamestnancov Vv spoloc¢nosti

6. Akou metédou overuje spoloénost Vami nadobudnuté
vedomosti po absolvovani Skolenia?

0%

< = Test

= Rozhovor

= Prax
= Nepreveruje

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Podrla respondentov zamestndvatel’ spdtnli vizbu od zamestnancov po absolvovani
Skolenia preveruje priamo v praxi (46%) alebo ustnym rozhovorom (37%). Len malé

mnozstvo z respondentov (17%) bolo preverenych testom.
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Tab. 15 Rast konkurencieschopnosti investovanim do oblasti vzdeldvania a rozvoja

zamestnancov V spolocnosti

Odpoved Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Ano 9 37%
Skor ano 8 33%
Skor nie 4 17%
Nie 3 13%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 11 Rast konkurencieschopnosti investovanim do oblasti vzdeldvania a rozvoja

zamestnancov V spolocnosti

rozvoja zamestnancov?

17% .

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

7. Podla Vasho nazoru zvysuje konkurencieschopnost
Vasej spolocnosti investovanie do oblasti vzdelavania a

= Ano
= Skor dno
Skoér nie

= Nie

Takmer 37% respondentov si mysli Ze investovanie do oblasti vzdelavania a rozvoja

zamestnancov su klIi€ové k rastu konkurencieschopnosti spolo¢nosti, 33% opytanych sa

K tomuto nazoru priklana. Zopar respondentov (17%) si nemysli, Ze investovanie do

vzdeldvania je prinosné pre konkurencieschopnost’ a malo (13%) tito moznost’ Uplne

vylucilo.
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Tab. 16 Spokojnost’ s tiroviiou a mozZnost’ami vzdeldavania zamestnancov v spoloc¢nosti

Odpoved’ Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie
Znacne spokojny 2 8%

Skor spokojny 15 62%

Skor nespokojny 4 17%

Nespokojny 3 13%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 12 Spokojnost’ s tiroviiou a moznost'ami videldivania zamestnancov v spolocénosti

8. Ste spokojny s uroviiou a moznostami v oblasti
vzdeldvania a rozvoja v spolocCnosti?

= Skor spokojny
= Skor nespokojny

= Nespokojny

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Az 62% respondentov su spokojni s irovilou a moznostami v oblasti vzdeladvania
arozvoja, ktori im zamestnavatel poniuka. K znacnej spokojnosti sa priklana 8%
respondentov. S pontukanym vzdelavanim a rozvojom v spoloc¢nosti st skor nespokojni 17%

respondentov a 13% respondentov st nespokojni.
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Tab. 17 Ciele v oblasti vzdeldvania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti

Ciele Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie
ZvysSovat vlastnu kvalifikdciu 2 8%

Kariérny rast 18 69%

Pracovné a medzil'udské vztahy | 3 11%

Konkuren¢na vyhoda 1 12%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 13 Ciele v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spoloénosti

9. Aku métu ste si urcili v oblasti vlastného rozvoja a
vzdelavania ?

Al' = Vlastnd kvalifikacia

= Kariérny rast
Pracovné a medziludské vztahy

= Konkurenc¢na vyhoda

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Ako hlavny ciel’ respondenti najCastejSie uvadzaji zvySenie potreby ich
osobného kariérneho rastu (69%). Zamestnanci zvySuji svoju hodnotu na trhu prace
zameranim sa na vlastnu kvalifikaciu (8%) a pre niektorych st dolezitym motivom pracovné

medzil'udské vztahy(11%) a konkuren¢né vyhoda (8%).
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Tab. 18 Podpora od zamestndavatel’a v kariernom raste zamestnancov v spolo¢nosti

Odpoved’ Pocet odpovedi Percentudlne vyjadrenie
Ano 7 29%

Skor ano 15 63%

Skor nie 2 8%

Nie 0 0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 14 Podpora od zamestnavatel’a v kariernom raste zamestnancov v spolocnosti

10. Podporuje Vasa spoloénost Vas osobny karierny rast?

0%

I = Ano

= Skor dno
= Skor nie

= Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Podrl'a odpovedi respondentov sa kariérny rast umozinuje v dostato¢nej miere (63%).
S podporou kariérneho rastu a rozvoja v spolo¢nosti je tplne spokojnych 29% respondentov.

Nepostacujucu podporu od spolo¢nosti vyjadrilo 8%.

54




Tab. 19 Oblasti zaujmu o dovzdeldvanie zamestnancov v spoloc¢nosti

Oblasti vzdelavania Pocet odpovedi | Percentualne vyjadrenie
Ziskanie odbornej sposobilosti 9 37%
Informac¢né a komunikacéné technologie | 4 17%
Kurz cudzieho jazyka 8 33%
Jednoduché a podvojné uctovnictvo 3 13%

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Graf 15 Oblasti zaujmu o dovzdelavanie zamestnancov v spolocénosti

11. V akych oblastiach by ste mali zaujem sa dovzdelavat a
boli by pre Vas prinosné?

‘ = Ziskanie odbornej sposobilosti
= Informacné a komunikacné
technoldgie

Kurz cudzieho jazyka

a = Jednoduché a podvojné Uctovnictvo

Zdroj: Vlastné spracovanie autora

Medzi najzaujimavejSie oblasti vzdelavania 37% respondentov zaradilo ziskanie
odbornej spdsobilosti suvisiace so stavebnou €innost'ou. Zhruba rovnaky pocet opytanych
(33%) ma zaujem o kurz cudzieho jazyka. O informa¢né a komunikac¢né technologie maju

zadujem 17% respondentov a 0 kurz jednoduchého a podvojného uctovnictva 13%.

4.3 PolosStrukturovany rozhovor

1. Absolvovali ste v poslednom obdobi $kolenie vyplyvajuce z VasSej pracovnej

pozicie alebo aktualnej potreby spolo¢nosti?
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Ano, absolvovala som kurz Interny auditor pre integrovany systém manaZérstva
podl'a noriem EN ISO 9001, EN ISO 14001 a OHSAS 18001. Uvedeny kurz vyplyval zo
skutoc¢nosti, Ze spolo¢nost MBL a. s. je drzitel'om certifikatov systému manazérstva kvality
asysttmu manazérstva environmentu aje potrebné aby v spolo¢nosti bol nejaky
zamestnanec Vv tomto smere preskoleny. Tento kurz mi bol ponuknuty od mdjho

zamestnavatel'a a tyka sa mojej pracovnej ¢innosti a pracovnej naplni.
2. Podrla akych kritérii ste si vyberala uvedené Skolenie?

Skolenie mi odporuéila zndma zinej spolo¢nosti. Mdj zaujem bol spojeny aj
s miestom a vhodnym terminom kurzu, aby sa konal v mieste sidla nasej spolo¢nosti. Hlbsie
som sa nevenovala d’alSiemu prieskumu inych externych Skoliacich stredisk. Mozno to bola

Skoda.

3. Ziskali ste po ukonceni Skolenia konkrétne osvedcenie o absolvovani dané¢ho

kurzu?

Uspesne som absolvovala kurz Interny auditor pre integrovany systém manazérstva
podl'a noriem EN ISO 9001, EN ISO 14001 a OHSAS 18001 a som drzitel’ka potvrdenia,
ktora spiiia poziadavky na kvalifikaciu interna auditorka pre interné audity integrovaného

systému manazérstva.
4. Mozete nam v kratkosti opisat’ priebeh Skolenia?

Skolenie trvalo 3 dni a bolo ukonéené testom a bolo finanéné nékladné. Skolenia sa
spolu so mnou zucastnilo asi 50 ucastnikov. Na skoleni boli zastupcovia rdznych spolo¢nosti
z roznych oblasti. Skolenie prebichalo formou prednasky a pisomnou formou. Doba trvania
Skolenia bolo zhruba 8 hodin denne aj s prestdvkami. Za nasu spolo¢nost’ som bola jedina.
Obsah prednaSky sa zhodoval s programom, ktory bol uvedeny na internete Skoliacou

spolo¢nostou.
5. Boli ste spokojna s prednasajicim lektorom a obsahom prednasky?

Podl'a mojho nézoru prednésajuci lektor bol pripraveny ¢o sa tyka teoretickych
poznatkov a noriem, ktoré pouzival a ¢ital z nich pri prednasani danej témy. V ¢asovom
priestore, ktory bol uréeny pre diskusiu a otdzky vSetkych tcastnikov Skolenia bol prili§
kratky. Otazky typu ako niektoré teoretické poznatky vieme aplikovat' do praxe lektor
nevedel zodpovedat’. Zrejme to bolo tym, Ze my ako i¢astnici sme tam boli z r6znych oblasti

podnikania. Bolo to pre neho obt'azne a nevedel nam konkrétne poradit’. Z toho usudzujem,
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ze dany lektor sa zaobera len tedriou a minimalne praxou — ¢o povazujem za vel'ké minus

na danom $koleni.

6. Odniesli ste si zo Skolenia dostacujiice vedomosti a nové informécie, ktoré ste

nasledne vedeli aplikovat’ v praxi?

Ano, odniesla som si dostadujuce vedomosti ale len teoretické, ¢o sa tyka mojej
pracovnej praxe som sa stym musela vysporiadat sama, oslovila som kolegynu z inej
stavebnej spolocnosti, ktord je taktiez drzitelom certifikatov a bola mi ndpomocna, aby som
pochopila konkrétne dokumenty, ktoré mam pripravit’ ku internému auditu a samotnému
fungovaniu integrovaného systému manazérstva v nasej spolo¢nosti. Zaverecny test z kurzu
som sice ukoncila Gspesne, akurat mi to pripomenulo jednu z mnohych skusok z vysokej

Skoly. Len pre zaujimavost’ ovladala som teodriu ale v praxi je to o inom.

4.3.1 Vyhodnotenie a interpretacia polostrukturovaného rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor sa uskutocnil v spolocnosti MBL a. s. sjednym
zamestnancom atrval 30 minat. Zamestnanec opisal priebeh kurzu Skolenia, ktory
absolvoval. Z odpovedi a ¢asovej tiesni mdzeme vyvodit’ skuto¢nosti, Ze zamestnanec bol

skor nespokojny zo Skolenia v tychto oblastiach:

- dany kurz bol zastupeny velkym poctom ucastnikov z toho vyplyva maly

casovy priestor na otazky jednotlivych zac¢astnenych,

- prednaSajuci lektor bol vyborny v teoretickej Casti prednasky, ale prakticka

¢ast’ kurzu bola minimalna,

- vyber dané¢ho kurzu zavisel od finan¢nych prostriedkov, ktoré boli vyclenené
zo strany zamestnavatel'a a kurz sa konal v mieste sidla spolo¢nosti. Tym
chceme podotknut’ nizky pocet vyberu Skoliacich agentlr, ktoré poskytuju
konkrétny kurz v mieste sidla spolocnosti. Vyber bol preto obmedzujici ¢o
sa tyka miesta kurzu a ak by to bolo mimo sidla spolo¢nosti bol by zna¢ne
nakladnejsi.

- spokojnost’ zamestnanca nebola 100% nakolko poznatky a vedomosti
z kurzu boli dost’ narocné aplikovat’” do praxe a chodu spolocnosti. Tato
nespokojnost’ vyplyvala z minimalneho ¢asového priestoru na kurze, ktory

sa mal venovat’ praktickej Casti a odpovedi ucCastnikom na ich konkrétne
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otazky potrebné pre ich oblast podnikania azavedenie do systému

fungovania spolo¢nosti.

4.4 Navrhy a odporucania v oblasti vzdelavania a rozvoja pre spolo¢nost’

MBL a. s.

Spolo¢nost” MBL a. s. ako zamestnavatel podporuje v ramci svojich moznosti
zamestnancov V oblasti vzdelavania a rozvoja, ale vSetko zavisi od finan¢nej situacie v akej
sa nachadza, aby to vedela zabezpecit. V jej zdujme je zamestnavat' kvalifikovany tim
zamestnancov a tym zvysuje svoju konkurencieschopnost’ a upeviiuje si lepSie miesto na

trhu. Spolo¢nost’ to povazuje za ddlezita sucast’ dobrého mena.

Vyber Skoleni pre zamestnanca a zamestnavatel'a je dolezité zuzit' na skutocne
potrebné veci. Ak uz sa rozhodne pre vyber konkrétneho kurzu Skolenia, ktory ma
zamestnanec absolvovat’ je potrebné sa zamerat’ na proces vyhl'adat’ si ¢o najkvalitnej$i kurz
Skolenia. Ak nie je a nema ziadnu poskytnuta referenciu, ktord je napomocna pri vybere je

dolezité sa zamerat’ a to nasledovne:

- urobit’ si prieskum konkrétneho kurzu Skolenia zo zoznamu Skoliacich

agentur. PreStudovat’ si ich webové stranky, historiu pdsobenia a ¢o pontika,
- oboznamit sa na aké kurzy sa dana Skoliaca agentura zameriava,

- pred vyberom je doleZité si vyhl'adat’ recenzie, rozne komentare a diskusné
fora o danom kurze §kolenia a 0 agentiire ako takej, ak st pristupné. Dalej je
dolezit¢ upriamit pozornost na nedostatok pristupnych recenzii od
ucastnikov Skoleni po absolvovani kurzov, to znamena spétné vdzba. Musime
spomenut’, Ze po prieskume na webe réznych Skoliacich agentur bolo zistené,
7ze skutoéne znich minimélny pocet poskytuje na svojich webovych
strankach priestor pre ucéastnikov, ktori absolvovali kurz $koleni a mohli
reagovat spédtnou vizbou. Da sa povedat, ze uvedeny nedostatok povazujeme

za dieru pri spradvnom vybere kurzu Skolenia.

- dalSia dolezitd vec je vybrat’ si kurz Skolenia za rozumnu cenu, vhodné
miesto Skolenia, dlzka Skolenia. Kratke kurzy so ziskanim osvedcenia
0 absolvovani nevnimame ako seriézne z dovodu ziskania plnohodnotnych

vedomosti a poznatkov.
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- pri hl'adani a vybere kurzu Skolenia je dblezité, aby kurz o ktory je zdujem

obsahoval praktickl ¢ast’ a cviCenia.

- zistit’ si pri vybere kapacitu ucastnikov kurzu Skolenia, primerane je to
10 — 12 Tudi. Ak je na kurze Skoleni viac ako 25 I'udi, prednasajuci lektor
straca Cas venovat’ sa a odpovedat jednotlivcom. Naopak ak je kurz Skolenia

4 — 6 l'udi je tam nulova dynamika.

- preverit’ a informovat’ sa v Skoliacej agenture o prednasajuicom lektorovi, ¢i
je to zacinajuci lektor alebo lektor teoretik zrejme to Skolenie Gcéastnikov

odovzda len minimum poznania v praxi.

- kontaktovat’ skoliacu agentiru e-mailom, telefonicky o vsetkych dolezitych
a potrebnych informaciach, ktoré napomozu pri spradvnom vybere kurzu

Skolenia.

Stcasny stav v spolo¢nosti MBL a. s. je kvdli aktualnej situacii na Slovensku a vo
svete velmi obt'azny. Samozrejme tato tazka situacia bude mat’ velky vplyv na samotny
chod spoloc¢nosti a taktiez sa od toho odvija aj podpora zamestnancov v oblasti vzdelavania
arozvoja. Spolo¢nost veri, Ze to zvladne bez velkych neprijemnych zmien, ktoré maju

dopad na zamestnancov a udrzi sa nad’alej na trhu.

59



Z.aver

Riadenie T'udskych zdrojov stvisi so zlepSovanim a vytvaranim postupov v
oblastiach riadenia vedomosti, talentov, a vytvaranim exkluzivneho pracoviska. Ciel'om je
vytvarat a realizovat’ tak politiku, ktora resSpektuje potreby vSetkych zainteresovanych stran,

poskytuje rovnakeé prilezitosti vSetkym zamestnancom a tiez reSpektuje osobné potreby.

Hlavnym cielom celého systému riadenia l'udskych zdrojov je vytvarat podmienky
pre efektivne plnenie podnikovej stratégie a podnikovych cielov, ale aj pravnych a
socialnych povinnosti vedenia podniku voci jeho zamestnancom. V bakalarskej praci sme sa

zamerali na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti MBL a. s.

Cielom zavereCnej prace bolo analyzovat' proces riadenia l'udskych zdrojov vo
vybranej spolo¢nosti konkrétne oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov a nasledne
navrhnit’ odportcania, ktoré vyplyvaju z analyzy a hodnotenia spétnej védzby od

zamestnancov po absolvovani vybranych skoleni.

V prvej kapitole sme vypracovali teoreticku ¢ast’ v oblasti riadenia l'udskych zdrojov

a ich funkecii.

Nésledne v druhej kapitole sme sa zamerali na hlavny ciel’ a na Ciastkové ciele, ktoré
st dolezité pre dosiahnutie a splnenie hlavného ciel'a. Charakterizovali a analyzovali sme
vybrani spolo¢nost MBL a. s., jej organiza¢nt Strukturu, organizaciu a plan Skoleni,

persondalnu politiku, proces v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov.

V nasledujticej kapitole sme sa zamerali na metodiku prace a metddy skiimania
formou dotaznikového vyskumu a polostrukturovaného rozhovoru. Na zaklade vysSie
spominanych metod a po ich vyhodnoteni sme zistili ako prebieha proces vzdeldvania vo
vybranej spolo¢nosti a zarovei spétni vézbu od zamestnanca po absolvovani kurzu Skolenia
a navrhli sme odporucania pre vybrani spoloc¢nost v oblasti vzdelavania a rozvoja

Zzamestnancov.

Navrh spocival v procese vyberu ¢o najkvalitnejSiecho a najefektivnejSieho kurzu
Skolenia pre zamestnanca a zamestnavatela, ak nema k dispozicii Ziadne referencie.
Mozeme skonstatovat, ze nase d’alSie zistenie spocivalo ato po prieskume, ze Skoliace
agentiry na Slovensku neposkytuju alebo minimalne maly pocet znich priestor pre
ucastnikov, ktori absolvovali kurz skoleni cez nich, aby mohli reagovat’ spitnou védzbou -

recenziou, ¢i boli spokojni so Skolenim a vyjadrit’ svoj osobny nazor. Myslime si ze je to
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vel’ky nedostatok a v neposlednom rade vizitka skoliacich agentir, ktoré poskytuju kurzy
Skoleni. Urcite by to napomohlo k lepSiemu menu a samotnej reklamy poskytovatel'ov
kurzov Skoleni a samozrejme pre zaujemcov efektivny vyber kurzu Skolenia. M6Zeme si

dovolit’ povedat, Ze stanoveny ciel’, ktory sme si urcili bol splneny.
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Priloha ¢. 1

Nazov Skolenia Periodicita Zamestnanci/pocet Casovy Poznamka Skolitel
harmonogram
BOZP / OPP-vedici zamestnanci — zakon ¢. M .
124/2006 Z.z., 314/2001 Z.z. Ix rocne ! BOZP exterista
THP, administrativne a robotnicke profesie - « .
Zakon &. 124/2006 Z.2. 1x roéne 26 BOZP externista
Skolenie zvaragov — STN 050601 Kazdé 2 roky 1 Externista
Obsluha  zdvihacich  zariadeni,  kladkostrojov, <1z .
viazacov bremien - STN 270143 Kazde 2 roky 10 Externista
2 roky -
oboznamovanie 3
a informovanie
Externist:
Obsluha motorovych retazovych pil a krovinorezov — 5 rokov - xermnista
vth. SUBP ¢&. 43/85 Zb. aktualizacia 7
odbornej pripravy
Vodigi motorovych vozidiel , Vyhl.SUBP &.208/1991
Zb. Kazdé 2 roky 22 Externista
LeSendri - vyhl. SUBP &. 374/90 Zb. 1x roéne 14 Externista
Prva pomoc - za kazdé pracovisko SPU 2 < .
zamestnanci - zakon ¢&. 124/2006 Z.z. Txrocne 26 Externista
Protipoziarne hliadky, mimopracovny ¢as,
asisten¢né hliadky — vyhl. MV €. 121/2002 1x ro¢ne 26 Externista
Z.z.
Lekarske prehliadky 1x ro¢ne 26 Lekar
IMS 1x ro¢ne 26 ZIMS, OR IMS
Odbornej sposobilosti pre  obsluhu M .
stavebnych strojov 1x roéne 2 Externista
2 roky -
| . Lo oboznamovanie
Odbornd  spdsobilost na  Zeriavnika a informovanie
mobilného Zeriavu vyloZznikového typu Externista
skupina Aa a viaza¢a bremien 5 rokov -
aktualizacia 1
odbornej pripravy
2 roky -
oboznamovanie
a informovanie
Externist
Odborna sposobilost obsluhy pohyblivych 5 rokov - xiernista
pracovnych plo$in a motorickych pohonov aktualizacia 1
skupina Ab odbornej pripravy
2 roky -
oboznamovanie
a informovanie
Externist:
Odborna sposobilost obsluhy motorovych 5 rokov - xternista
vozikov aktualizacia 1
odbornej pripravy
2 roky -
oboznamovanie 1
a informovanie
Externista

Odborna sposobilost obsluhy stavebnych
strojov - vybranych

5 rokov -
aktualizacia
odbornej pripravy
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Priloha €. 2
Mili respondenti a zamestnanci spolo¢nosti MBL a. s.,

chcela by som Vas poziadat’ o vyplnenie nasledovného dotaznika, ktory sa tyka témy

,Riadenie 'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti*.

Ciel'om dotaznika je zhodnotit’ kvalitu v oblasti vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti na
zaklade vasich nazorov a preferencii. Dotaznik je anonymny a vSetky ziskané informacie

budu pouzité vyhradne na spracovanie zavere¢nej bakalarskej prace.

Vas ndzor je dolezity, preto vopred d’akujem za spolupracu, ochotu, doéslednost’

a trpezlivost’ pri vypiiani dotaznika.

S pozdravom Natalia Gregorova

(Oznacovanie odpovedi: Otdizku si pozorne precitajte a Z ponikanych moznosti prosim vyberte jednu, ktord

najlepsie vystihuje Vasu mienku.)

IDENTIFIKACNE UDAJE RESPONDENTOV

AKké je VaSe pohlavie:

o Zena
o Muz
AKy je Vas vek?
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o nad55

AKké je VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

o stredné odborné vzdelanie s vyuénym listom
o stredoskolské s maturitou
o vyssie odborové vzdelanie (nadstavbové)

o vysokoskolské vzdelanie
Aka je Vasa pracovna pozicia v spolo¢nosti?

o vykonovy pracovnik
o veduco vykonny pracovnik
o technicko-hospodarsky pracovnik

o riadiaci pracovnik
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VYSKUMNA CAST

1.

Kedy naposledy ste absolvovali §kolenie, ktoré Vam poskytol Vas
zamestnavatel’?

0 - 3 mesiace

3 - 6 mesiacov

6 - 12 mesiacov

viac ako 1 rok

Na kol’kych Skoleniach ste sa zic¢astnili za posledny rok?
0-1

2-4

5-10

viac ako 10

Kto vykonava vicSinu odbornych Skoleni v spolo¢nosti?
interny Skolitel’ (zamestnanec spolo¢nosti MBL a. s.)

externy Skolitel’ (externa spolo¢nost’)

Pri vzdelavani uprednostiiujete:

interného skolitel'a (zamestnanec spolo¢nosti MBL a. s.)

externého skolitel'a (externa spolo¢nost’)

Su pre Vis informacie a vedomosti ziskané na Skoleniach vyuzitel’'né v praxi?
ano

skor ano

skor nie

nie

Akou metodou spolo¢nost’ (zamestnavatel’) overuje Vami nadobudnuté

vedomosti po absolvovani §kolenia?
pisomnym testom

ustnym rozhovorom

priamo v praxi

nepreveruje
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11.

PodPa Vasho nazoru zvySuje konkurencieschopnost’” Vasej spolo¢nosti

investovanie do oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov?
ano

skor ano

skor nie

nie

Ste spokojny s troviiou a moZnostami v oblasti vzdelavania a rozvoja

V spolo¢nosti?
znacéne spokojny
skor spokojny
skor nespokojny

nespokojny

Aki métu ste si urdili v oblasti Vasho vlastného rozvoja a vzdelavania?
zvySovat vlastn kvalifikaciu a potencial

osobna potreba kariérneho rastu s lepsim finanénym ohodnotenim
lepsie zaradenie do pracovnych a medziludskych vztahov

ziskat’ konkuren¢nt1 vyhodu

. Podporuje Vasa spolo¢nost’ Vas osobny kariérny rast?

ano
skor ano
skor nie

nie

V akych oblastiach by ste mali zdujem sa dovzdelivat’ a boli by pre Vas
prinosné?

Ziskanie odbornej spdsobilosti suvisiace so stavebnou ¢innost'ou

Informacné a komunikacné technologie

Kurz cudzieho jazyka

Kurz jednoduchého a podvojného uctovnictva
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Priloha €. 3
Dobry den,

v stcasnej dobe Studujem na Ekonomickej univerzite v Bratislave, odbor ekonomika
a manazment podniku a vypracovavam bakalarsku pracu na tému: Riadenie T'udskych
zdrojov vo vybranej spolo¢nosti, kde som si zvolila Vasu spolo¢nost’ v ktorej pracujete.
Rada by som Vés poprosila o Vas$ ¢as na rozhovor, ktory sa bude tykat’ vasej skusenosti
anazoru z nedavneho absolvovaného Skolenia. Jeho zaznam bude sluzit vyhradne na

Studijne ucely.

1. Absolvovali ste v poslednom obdobi §kolenie vyplyvajice z Vasej pracovnej pozicie

alebo aktudlnej potreby spolo¢nosti?
2. Podl’a akych kritérii ste si vyberala uvedené skolenie?
3. Ziskali ste po ukonceni Skolenia konkrétne osvedcenie o absolvovani daného kurzu?
4. Mozete nam v kratkosti opisat’ priebeh Skolenia?
5. Boli ste spokojna s prednasajucim lektorom a obsahom prednasky?

6. Odniesli ste si zo Skolenia dostacujlice vedomosti a nové informdcie, ktoré ste

nasledne vedeli aplikovat v praxi?

Dakujem Vam za Vas cas, v pripade zaujmu Vam mdzem vyslednu analyzu po spracovani

zaslat’. S pozdravom Natdlia Gregorova
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