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ABSTRAKT

SZABO, Bianka: Investovanie do ludského kapitdli ako predpoklad rozvoja podniku. —
Ekonomickéa univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
podnikovohospodarska. — Vedlca zavereCnej prace: Ing. Lubica Foltinova, PhD. —

Bratislava: FPM EU, 2022, 57 s.

ZavereCna praca je vypracovana na tému Investicie do 'udského kapitalu ako predpoklad
rozvoja podniku. Cielom zavere¢nej prace bolo definovat’ 'udsky kapital, charakterizovat
podstatu a vyznam T'udského kapitalu, poukazat’ na moznosti investovania do I'udského
kapitalu. Na zaklade zosumarizovanych teoretickych poznatkov poukazat na vplyv
ludského kapitalu na prosperitu podniku. Praca je rozdelena do 5 kapitol. Obsahuje 16
grafov, 6 tabuliek a 1 prilohu. Prva kapitola je venovana charakteristiky I'udského kapitalu,
investicie do l'udského kapitalu a financovanie vzdelavania. V d’al$ej ¢asti sa charakterizuju
ciele ametody diplomovej prace. Zaverecna kapitola sa zaobera analyzou moznosti
investovania do l'udského kapitilu, spokojnostou moznosti vzdelavania v konkrétnom
podniku. Vysledkom riesenia danej problematiky je postdenie foriem investicii do 'udského

kapitalu v konkrétnom podniku a ndvrhy na zlepSenie sticasného stavu.
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ABSTRACT

SZABO, Bianka: Investment in human capital as a prerequisite for business development—
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management; Department of
Business Economy. — Thesis supervisor: Ing. Cubica Foltinova, PhD.. — Bratislava: FBM
UE, 2022, 57 p.

The final work is developed on the topic of investment in human capital as a prerequisite for
business development. The aim of the final work was to define human capital, to characterize
the nature and importance of human capital, to point out the possibilities of investing in
human capital. On the basis of summarized theoretical knowledge to point out the influence
of human capital on the prosperity of the company. The work is divided into 5 chapters. It
contains 16 graphs, 6 tables and 1 appendix. The first chapter is devoted to the characteristics
of human capital, investment in human capital and financing of education. The next part
characterizes the goals and methods of the thesis. The final chapter deals with the analysis
of the possibility of investing in human capital, the satisfaction of educational opportunities
in a particular company. The result of solving the problem is an assessment of the form of
investment in human capital in a particular company and proposals to improve the current
situation.
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Uvod

Teoria Tudského kapitdlu upozornuje na to, ze l'udia vynakladaji penazné
i nepenazné zdroje s cielom dosiahnut’ nepefazné a pefiazné vynosy v budicnosti, a nie
s cielom dosiahnut’ uspokojenie v sucasnosti. M6zu sa rozhodnut’, ziskat’ d’alSie vzdelanie,
zakupit' si zdravotnl starostlivost’, vynalozit' ¢as pri hl'adani prace, ktord im poskytne
maximalne zarobok, zakupit’ si informdacie o vol'nych pracovnych miestach, vybrat’ si pracu,
v ktorej sice dosiahnu niz8i zarobok, ale poskytne im napriklad moznost’ d’alSicho
vzdelavanie alebo iné nepenazné benefity. VSetky tieto aktivity je mozné povazovat skor za
investiciu ako za spotrebu, a to bez ohl'adu na to, ¢i ich uskuto¢nuju jednotlivei samostatne
alebo s prispevkom spoloénosti ako celku.’

Hlavnym cielom zaverecnej diplomovej prace je definovat’ ludsky kapital,
charakterizovat’ podstatu a vyznam l'udského kapitalu, poukazat’ na mozZnosti investovania
do l'udského kapitalu. Na zaklade zosumarizovanych teoretickych poznatkov poukazat
na vplyv l'udského kapitalu na prosperitu podniku.

Diplomova praca sa deli do Styroch kapitol. V prvej kapitole je opis sucasného stavu
rieSenej problematiky doma a v zahrani¢i, definovanie l'udského kapitalu podla autorov.
Dalej v tejto kapitole sa zaoberame meranim hodnoty l'udského kapitalu, formami investicii
do l'udského kapitalu, financovanim vzdelavania a formami vzdelavani v rdmci spolocnosti.

V druhej kapitole popisujeme hlavny ciel’ a ¢iastkové ciele diplomovej prace.

Tretia kapitola sa zaoberd charakteristikou informac¢nych zdrojov, ktoré su
k dispozicii na analyzu podniku a popisom metod skiimania zaverec¢nej diplomovej prace.

Stvrta kapitola sa zaoberd analyzou podniku TSPC, analyza Pudskych zdrojov
v podniku, prieskumom medzi zamestnancami Vv podniku TSPC aich spokojnostou,
nasledna analyza prieskumu.

V zavere analyzujeme mozné rieSenia na skvalitnenie a zlepSenie vzdelavacich
procesov a kurzov v podniku. Stanovenie vlastnych odporacani na zlepSovanie sucasnej

situacii.

1 CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M., 2013. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapitail
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 97
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1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Pojem Tl'udsky kapital poukazuje na to, Ze srozvojom a zlepSenim schopnosti
a zruCnosti jednotlivcov su spojené naklady, ktoré vyzaduji vynaloZenie peniaznych
prostriedkov, t.j. investicie, ktoré nésledne povedu k rastu ich zarobkového potencidlu

a zvysia tak ich disponibilny déchodok v buducnosti.?

Vydavky na vzdelanie vedu k formovaniu schopnosti a zru¢nosti l'udi, ktoré sa
povazuju za l'udsky kapital. To v§ak neznamena, Ze l'udia sami su kapitalom. Z toho dévodu
naklady na zachovanie a zvySenie schopnosti a zru¢nosti I'udi, ktoré vyuziju v pracovnom
procese a zvysia ich produktivitu, mozno povazovat za investiciu. Na druhej strane zdroje
vynalozené na zachovanie a reprodukciu fyzickej existencie ¢loveka sa v kontexte tedrie

T'udského kapitalu povazuju za spotrebu.®

Tedria 'udského kapitdlu sa vyuziva aj v predikcidch odhadu zdujmu o stredoSkolské
a vysokoskolské stidium, o stadium réznych Studijnych smerov a $kol. Nie je vSak mozné
predpokladat’, ze vyuzitie tejto tedrie umoziuje jednoznacne uréit’ dopyt po stredoskolskom
a vysokoskolskom vzdelani. Socioldégovia Casto zdoraznuji, Ze 'udia si nie vzdy dostatocne
uvedomuju, Ze dodato¢né vzdelanie otvara pristup k dobre platenym zamestnaniam. Ak by
sme chceli presne odhadnut’ dopyt jednotlivcov po vzdelani, museli by sme poznat’ aj ich
postoj k riziku. V kontexte tohto pristupu sa Studenti o urovni svojho vzdelania rozhoduju
na zaklade ocakdvanych buducich vynosov, ktoré v§ak nemusia nikdy dosiahnut’. Ti, ktori
st averzni vo¢i riziku, si méZu vybrat’ alternativnu formu investicie s nizSou mierou rizika.
Tento proces rozhodovania sa je vSak komplexny, preto mozno predpokladat’, ze uchadzaci
nedokazu presne odhadnut’ dodatony vynos, ktory im Stadium na kvalitnejSej Skole

prinesie.®

Teoria l'udského kapitalu vyraznym sposobom prispela k pochopeniu determinantov
vysky zarobku jednotlivca. S vekom bude ¢lovek znizovat investicie do formovania

vlastného Pudského kapitalu, nakol’ko vynosy z nich budi v désledku obmedzenej dizky

2 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 50

3 BARTONKOVA, H., 2008. Projektovini vzdélavaci akce. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 89

4+ CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M., 2013. Inflicia, nezamestnanost a ludsky kapitdl
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 98
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(produktivneho) zivota ¢loveka nizSie. Teoria 'udského kapitdlu dospieva k zaveru, ze
variabilnost’ rozdelenia zarobkov je az spolovice podmienend poctom rokov vzdeldvania
a pracovnych skusenosti ¢loveka. Platnost’ tohto zaveru je vSak v redlnom svete obmedzena

tym, Ze jednotlivé parcialne trhy prace nie st dokonale konkurenéné.®

Teoria l'udského kapitadlu zdsadnym spdsobom prispela ku kvantifikacii miery
vynosov do investicii do formalneho vzdelania. Vypocitané miery vynosov sa spravidla
pohybuju na urovni 5-15%. Najvyssia miera vynosov sa podla tychto vypoctov dosahuje
vzdelavanie, ked’ miera vynosov z tohto typu vzdelania méze byt az negativna. Sukromna
miera vynosov ma tendenciu s dodato¢nymi rokmi Skolskej dochadzky klesat’, ¢o mozno
vysvetlit nadmernymi investiciami i existujicimi nedokonalostami na trhu Tudského

kapitalu.®

1.1 Definicia 'udského kapitalu

LCudsky kapital zvySuje produktivne schopnosti jednotlivca, ¢o sa prejavi nielen
Vv raste jeho zarobkovych moznosti, ale aj v lepSich mozZnostiach najst’ si zamestnanie.
Vlastnictvo T'udského kapitadlu sa v slobodnej spolo¢nosti obmedzuje na osobu, ktora
schopnostami disponuje anemdze predat pravo na disponovanie svojimi buducimi
zarobkami inym. Z toho dévodu moZno sluzby poskytované I'udskym kapitdlom analyzovat’
aj ako Specificku formu najomnych vzt'ahov. Ekonémovia v stvislosti s procesom tvorby
I'udského kapitalu pouzivaji pojem investicia, aby takto zdoraznili, Ze na rozdiel od
spotreby, ktord prindSa okamzité uspokojenie, prinest vydavky vynaloZené na tvorbu

T'udského kapitalu jednotlivcovi déchodok az v budicnosti.’

Koncepcia l'udského kapitdlu zohrava v ekonomii l'udskych zdrojov vyznamnu
ulohu. Je relevantnd pre urcenie trovne miezd, analyzu trhu prace a analyzy faktorov, ktoré

ovplyviiuju tempo ekonomického rastu krajiny. Spolu s vplyvom vzdelania na tvorbu

5 CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M., 2013. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapital
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 99

6 CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M., 2013. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapital
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 99

7 CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M., 2013. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapitdil
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 94
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I'udského kapitalu sa v tomto smere skiima aj vplyv inych faktorov na jeho tvorbu. Patria
k nim napriklad vydavky na zdravotnu starostlivost, ktoré zlepSuju zdravotny stav
pracovnikov, dizku ich Zivota, a tym prispievaju k rastu vysky zarobku, ktory pracovnik
dosiahne pocas obdobia svojej ekonomickej aktivity. K akumulécii T'udského kapitalu
prispievaju aj pracovné skusenosti nadobudnuté v zamestnani, migracia pracovnikov,
Skolenia a iné.®

Ludsky kapital podniku predstavuje kombinaciu inteligencie, znalosti, skusenosti,
ktoré davaju podniku osobity charakter a teda 'udské zlozky organizécie su tie zlozky, ktoré
su schopné ucenia sa, zmeny, inovacie a kreativneho usilia, a ak s riadne motivovangé,

zabezpecuju dlhodobé preZitie organizacie.®

Z hladiska organizacie vytvara riadenie l'udského kapitalu nasledovné praktické otazky:

e Aké st rozhodujuce hnacie sily vykonu, ktoré vytvaraja hodnotu?

e Aké schopnosti mame k dispozicii?

e Aké schopnosti naozaj potrebujeme v sucasnosti a Vv budtcnosti k dosiahnutiu
svojich strategickych ciel'ov?

e Ako budeme ziskavat’, rozvijat’ a udrziavat’ tieto schopnosti?

e Ako mozeme vytvarat' a rozvijat’ kulturu a prostredie, v ktorych prebieha ucenie ako
na rovni organizacie, tak na individualnej tirovni, ucenie, ktoré uspokojuje jednak
potreby organizacie a tieZ potreby ich pracovnikov?

e Ako mdzeme zabezpecCit', aby expliticné a tacitné znalosti vytvorené v organizacii,

boli podchytené, zaznamenané a efektivne vyuzivané?©

Riadenie T'udského kapitalu sa tyka merania, poskytovania vysledkov merania
a vytvarania zaverov o vyzname vysledkov merania ako navodov pre buduce akcie. Je to
prave proces merania I'udského kapitalu a poskytovanie jeho vysledkov. Riadenie I'udského

kapitdlu je viac nez len meranie. Riadenie l'udského kapitdlu zameriava pozornost

8 CAPLANOVA, A., MARTINCOVA, M. 2013. Inflacia, nezamestnanost a ludsky kapital
Z makroekonomického pohladu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2013, s. 97,

9 BARTONKOVA, H., 2008. Projektovini vzdélavaci akce. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 90

10 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 52-53
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vrcholového timu organizécie na stratégie, ktoré je potrebné prijat’ k zvySeniu pridanej
hodnoty, ktorej zdrojom st l'udia. Identifikuje také stranky riadenia l'udi, ktoré Gplne jasne
znamenaju najvacsi prinos k vykonu podniku. Riadenie 'udského kapitalu ukazuje spdsoby
dosahovania vyhody l'udského kapitalu tym, ze ozrejmuje, kde a ako investicie do l'udi
prindsaju najvacsiu navratnost’. Zaist'uje, aby politika a prax riadenia I'udskych zdrojov sa

utvarala tak, aby bol tento ciel’ dosiahnuty.!

1.1.1 Meranie hodnoty Pudského kapitalu

Armstrong!? uvadza, Ze existuje padny dovod pre vypracovanie metod hodnotenia
Pudského kapitadlu ako pomdcky pre rozhodovanie. Znamena to rozpoznat’ rozhodujice
hnacie sily riadenia I'udi a modelovat’ efekt ich obmenovania. Problémom je vytvorit’ ramec,
v ktorom mozno zhromazd’ovat' a analyzovat spolahlivé informdcie, ako je napriklad
pridanda hodnota na jedného pracovnika, produktivita a ukazovatele spravania sa
pracovnikov (miera fluktuacie a absencie, ukazovatele nehodovosti, resp. urazovosti,

ukazovatele Uspory nakladov vyplyvajuce zo zlepSovacich navrhov).

Becker a kol.,*® poukazuju na potrebu vytvorit’ hl'adisko vysokého vykonu, v ramci
ktor¢ho by personalisti a ostatni veduci pracovnici videli oblast’ T'udskych zdrojov ako
systém pevne ukotveny v SirSom systéme realizacie firemnej stratégie. Spolo¢nost’ riadi
a meria vztah medzi tymito dvoma systémami a vykonom spolo¢nosti. Systém vysokého

pracovného vykonu je kI'ic¢ovou st¢ast’ou tohto pristupu v tom, Ze:

e prepaja firemné rozhodnutia o vybere a povySovani pracovnikov s preverenymi
modelmi schopnosti,
e vytvara stratégie, ponukajlice skort a efektivnu podporu pre schopnosti pozadované

Vv zaujme realizécie firemnej stratégie,

1 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 52

12 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 54

13 BACKER a kol., 2001 in ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.
vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 54
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e vytvara arealizuje politiku odmenovania a politiku riadenia pracovného vykonu,

ktoré pritahuju, stabilizuji a motivuji vysoko vykonnych pracovnikov.

Uznanie vyznamu dosahovania vyhod plynucich z 'udského kapitalu viedlo k tomu,

zZe sa objavil zaujem o metddy merania hodnoty tohto kapitalu. Malo to nasledovné dovody:

e Tudsky kapital je klI'icovou zlozkou trhovej hodnoty podniku. Vyskum prevedeny
v roku 2003 (CFO Research Studies) zistil, ze hodnota 'udského kapitalu predstavuje
viac ako 36% celkovych trzieb typickej organizacie,

e [udia v organizaciach st zdrojom pridnej hodnoty a existuje dovod pre vycislovanie,
pre odhady tejto hodnoty ako zdkladne pre planovanie l'udskych zdrojov a pre
sledovanie efektivnosti a dopadu politiky a prax I'udskych zdrojov,

e proces identifikacie spdsobu merania aproces zistovania a analyzovania
zodpovedajucich informacii orientujii pozornost’ organizacie na to, o je potrebné
urobit’ pre najdenie, stabilizaciu, rozvoj a optimalne vyuzivanie ich Tl'udského
kapitalu,

e meranie mozno vyuzit' k sledovaniu pokroku v dosahovani strategickych ciel'ov
Vv oblasti I'udskych zdrojov a vobec k hodnoteniu efektivnosti personalnej prace,

e nemodzeme riadit, bez toho, aby sme merali.'*

Spolo¢nost” by sa mala vybrat’ vhodni formu na meranie 'udského kapitalu. Je
viacero pristupov podla ktorych sa d4 hodnotit’ 'udsky kapital, len kazda spolo¢nost’ ma

najst’, €o je pre jej najlepsia.

Vo svete sa vyuzivaju nasledovné pristupy k meraniu hodnoty I'udského kapitalu:

¢ Index Pudského kapitalu (Watson Wyatt): na zaklade prieskumu podnikov, ktory
skimal vézbu postupov Vv riadeni I'udskych zdrojov a trhovej hodnoty Watson Waytt
identifikoval $tyri hlavné kategdrie aktivit ¢i postupov v oblasti 'udskych zdrojov,
ktoré by mohli byt spojené s 30% tvorby prirastkov hodnoty pre akciondrov. Su to

a) celkové odmeny a zodpovednost, b) vysokoSkolské vzdelanie, flexibilita

4 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 54
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pracovnej sily, ¢) dokonalost’ ziskavania a stabilizacie pracovnikov, d) pocetnost’,
poctivost’ v komunikécii.

Model vykonnosti organizacie (Mercer HR Consulting): je zalozeny na
nasledovnych zlozkéch: Tudia, pracovné procesy, Struktara/profil riadenia,
informacie a znalosti, rozhodovanie a odmeny, z ktorych kazda v podmienkach
organizacie funguje réoznym sposobom, pri¢om spolu vytvaraji unikatnu DNA
organizaciu.

Monitor Pudského kapitalu (Andrew Mayo): Mayo (2001) vytvoril ,,monitor
I'udského kapitalu®, aby identifikoval hodnotu I'udi podniku, ktora sa rovna nakladu
na zamestnavanie x multiplikator individudlnej hodnoty. Druha zo zloziek je
vazenym priemerom ohodnotenia schopnosti, rastového potencidlu, osobného
vykonu a reSpektovania stiboru hodnét organizacie v podmienkach pracovného
prostredia. Absolutne vyjadrenie ukazovatel'ov nie je dolezité. Ddélezité je vSak, ze
proces merania vedie k ivaham, ¢i je Tudsky kapital postacujtci, rastici alebo
klesajuci, a osvetl'uje problémy a zélezitosti, ktorymi sa bude potrebné zaoberat’.
Model Sears Roebuck: definuje retazec pracovnik-zakaznik-zisk. Niekedy sa pre
neho pouziva ndzov model zavizku, angaZovanosti. Model hovori, Ze ak budete
udrziavat® vysoku mieru spokojnosti pracovnikov, pokial’ ide o ich postoje
k organizacii a kich vykonanej praci, vytvorime akési podmanivé, atraktivne
pracovisko, ktoré bude pozitivne ovplyviiovat stabilizdciu pracovnikov, povedie
K poskytovaniu uzito¢nych sluzieb a presadzovaniu ziaducich hodnét, ¢o dalej
povedie k tomu, ze zakaznici buda spokojni, udrzime si ich a buda nas odporucat’.
Karta vyvazeného skore (balanced scorecard): je Casto pouzivana ako zakladna
pre meranie. Tato metdda nastol'uje stratégiu a viziu, nie kontrolu z centra. | ked’
definuje ciele, predpoklada, Ze si I'udia osvoja ur€ité spravanie a podniknu urcité
akcie, ktoré su potrebné k dosiahnutiu tohto ciel'a. Vrcholovi manazéri vedia, ako by
mal vyzerat’ kone¢ny vysledok, ale nemoZu presne povedat’ pracovnikom, ako tohto
vysledku dosiahnut’, pretoze podmienky, v ktorych l'udia pracuju sa neustdle menia.
Mo6zZe prepojit’ individudlny vykon pracovnikov s celkovou stratégiou.

EFQM model kvality: model kvality Eurdpskej nadacie pre riadenie kvality
(European Foundation for Quality Management — EFQM) pontka intit moznost’
merania a informovania o riadeni 'udského kapitalu. Model ukazuje, Ze spokojnost’

zakaznikov, spokojnost’ I'udi (pracovnikov) a vplyvu ¢i dopadu na spoloc¢nost’ sa
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dosahuje pomocou vedenia (leadership). To je hnaci silou politiky a stratégie,

zdrojov a procesov veducich k dokonalosti vysledkov podniku a podnikania. Tento

model pozostava z nasledovnych deviatich zlozZiek:

1.

Vedenie (leadership): ako spravanie a kroky vrcholového timu a ostatnych
lidrov in$piruju, podporuju a propaguju kultiru vysokého vykonu.

Politika a stratégia: ako organizacie formuluje, realizuje a vyhodnocuje svojou
politiku a stratégiou a premieta ich do planov a akcii.

Riadenie Pudi: ako organizacia realizuje plny potencial svojich l'udi.

Zdroje: ako efektivne a Gi¢inne organizacia riadi svoje zdroje.

Procesy: ako organizacia identifikuje, riadi, vyhodnocuje a zlepSuje svoje
procesy.

Spokojnost’ zakaznikov: ¢oho organizicia dosahuje, pokial’ ide o spokojnost’
jej externych zakaznikov.

Spokojnost’ Pudi: coho organizicia dosahuje, pokial ide o spokojnost’ jej
pracovnikov.

Vplyv na spolocnost’: coho organizdcia dosahuje v uspokojovani potrieb
a o¢akavani lokalnej, narodnej a medzinarodnej komunity ako celku.

Vysledky podnikania: coho organizacia dosahuje, pokial’ ide o jej planované
podnikatel'ské ciele a 0 uspokojovanie potrieb a o¢akavania vsetkych, ktori majt

finan¢ny alebo iny zaujem na organizicii.'®

Kachatidkoval® uvddza nasledovné body, ktoré je potrebné mat’ na pamiti, ked

meriame 'udsky kapital:

e Identifikovat’ zdroje hodnoty, vratane vSetkych typov schopnosti, ktoré s motorom

vykonu podniku.

e Analyzovat vztahy medzi postupmi v riadeni I'udi a vysledkami a efektivnostou

organizacie.

e Pamitat, ze meranie I'udského kapitdlu sa tyka dopadu postupov v riadeni I'udi na

vykon, takze mozno podnikat kroky smerujuce k zlepSeniu prace. Nejde len

15 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 55-59

16 KACHANAKOVA, A., 2003. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a tispesnost podniku. Bratislava:
Sprint, 2003, s. 42
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0 meranie uc¢innosti Utvaru 'udskych zdrojov na zdklade trovne aktivit. Je potrebné
sa skor zamerat’ na hodnoty ako sa opierat’ o aktivity.

e Pouzivat jednoduché merania a ukazovatele, ststredit sa na klItaCové oblasti
vysledkov a spravania.

e Merat’ aktivity len vtedy, ked’ je jasné, Ze tieto merania prinest informacie pre
rozhodovanie.

e Analyzovat’ a vyhodnocovat’ skor trendy ako jednoduché zdznamy stcasného stavu
veci, porovnat’ sicasny stav s udajmi v okamihu Startu.

e Zamerat sa na 'ahko dostupné a spol'ahlivé kvantitativne informéacie.

e Pamitat na to, Ze meranie je prostriedkom k dosiahnutiu nejakého ciel’a, nie cielom

samym.

Proces identifikacie metéd merania l'udského kapitadlu a analyza zodpovedajucich
informécii pomaha spolocnosti zistit’, o je potrebné urobit, aby stabilizovala, rozvijala

a optimalne vyuzila svoj 'udsky kapital.

1.2 Moznosti investicie do 'udského kapitalu

Investovanim do l'udského kapitdlu rozumieme vSetky peniazné a nepeiiazné
vydavky, ktoré prispievaju ku skvalitneniu turovni Tudského kapitalu v podniku.
Investovanie do I'udského kapitalu nie je len o investiciach jednotlivcov do svojho vzdelania,
ale investicie spolo¢nosti do vzdelavania svojich zamestnancov. Investicie do I'udského
kapitalu sa liSia v troch ohl'adoch:

e svojou formou (vzdelanie, odborné priprava na pracovisku, zdravie)

e vplyvom na prijem a spotrebu

e objemom investicie, mierou ndvratnosti
NajddlezitejsSia investicia je investicia do vzdelania. Spolocnosti maji moznost’ investovat’
do T'udského kapitalu rdznymi formami:
Investicie do zdravotného stavu zamestnancov — spolo¢nost’ organizuje rozdielne
rekreacné a kiipel'né pobyty, pravidelné navstevy fitness centra, welness centra, plavarni,
zabezpecCenie pravidelnych zdravotnych prehliadok, zabezpecenie zdravotnej stravy na

pracovisku, poskytovanie finan¢nych prispevkov na kupu vitaminov
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Investicie na zlepsSenie pracovnych podmienok — spolo¢nost’ zabezpecuje modernejsie
a efektivnejSie pracovné prostredie, zabezpecuje ochranné pomocky na predchadzanie
pracovnym Urazom
Investicie na zlepSenie pracovnych zrucnosti a vedomosti — spoloCnost’ zabezpecuje
vzdelévanie, odborné kurzy pre svojich zamestnancov

Hlavnym cielom investicii do l'udského kapitalu, je vynakladanie penaznych

prostriedkov v stc¢asnosti, aby v budticnosti dosiahli vynosy.

1.2.1 Ukazovatele Pudského kapitalu

Ukazovatele vykonnosti, teda KPI zohravaji ddlezitu tlohu v riadeni spolo¢nosti,
ktoré pouzivajii na meranie efektivnosti roznych procesov v €ase. Vykon organizicie a l'udi
su spojené s KPI a v sti¢asnosti predstavuju modernti formu riadenia spolo¢nosti. Vaés§inou
takéto metriky pouzivaju velké a stredné spolocnosti, ktoré maji velké mnozstvo dat
Z rdznych zdrojov.

Ich vytvorenie je ulohou HR controllingu, potrebné je k tomu vyuzivat Balanced

Scorecard a HR Scorecard.
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KPIs pre HR Scorecard na urovni organizacie mozZu byt’:

Miera absencii

90-driova
miera
ukonéenia

Spokojnost s
benefitmi

Miera Miera

dobrovolnej produktivity
fluktudcie zamestnancov

KPI pre
HR

Graf 1 KPIs pre HR Scorecard na urovni organizacie

Zdroj: vlastné spracovania podla https://www.aihr.com/blog/human-resources-key-performance-indicators-
hr-kpis/#List

Miera absencii: Miera absencii v organizacii sa zvyCajne vypocitava vydelenim poctu
pracovnych dni, v ktorych bol zamestnanec nepritomny a ich celkovym poctom pracovnych
dni

Spokojnost’ s benefitmi: Spokojnost’” so zamestnaneckymi benefitmi sa zvyCajne meria
prostrednictvom prieskumu angazovanosti zamestnancov. Tie mézu byt vel'mi napomocné
pri znizovani fluktuacie zamestnancov

Miera produktivity zamestnancov: Je tazké vypocitat’ tito metriku, hovori o kapacite rastu
z hladiska produkcie 'udského kapitalu

Index spokojnosti zamestnancov: Spokojnost’ zamestnancov sa meria prostrednictvom
prieskumov postojov a angazovanosti zamestnancov. Nespokojnost’ je Castou pri¢inou
fluktuacie zamestnancov

Index angazovanosti zamestnancov: Angazovanost zamestnancov sa meria aj
prostrednictvom prieskumov postojov alebo angazovanosti. Vysoka angaZovanost’
zamestnancov predpoveda vyssiu produktivitu, lepsie sluzby
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Percento nakladov na pracovnu silu: Je metrika, ktora berie naklady na pracovnt silu a deli
ich celkovymi nakladmi, ktorym organizécia celi

Miera dobrovolnej fluktuacie: 1de o poCet rezignacii vedenych zamestnancami ako percento
z celkového poctu rezignacii

90-drnova miera ukoncenia: Alebo 360-dnova miera ukoncenia. Je po¢et zamestnancov, ktori
odidu do 3 mesiacov alebo roka. Dvojciferné percento je uz velmi zIé. Ulohou HR je

zamestnat’ spravnych l'udi

HR KPIs analyzuju, aky efektivny je tim HR spolocnosti pri plneni svojej HR
stratégie. HR stratégia organizicie je definovana na zaklade vysledkov HR potrebnych na
dosiahnutie obchodnych cielov spoloc¢nosti. Stanovenie HR KPI je nevyhnutné na
dosiahnutie ¢o najlepSieho vynosu z l'udského kapitalu spolocnosti. HR KPI sa tiez ukazali

ako nevyhnutné na splnenie kI"ai¢ovych ciel'ov oddelenia 'udskych zdrojov.

1.3 Vzdelavanie Pudského kapitalu

Hodnotenie vzdeldvania je povazované za velmi doleziti fazu vzdeldvacieho
procesu. Vzdelanie je kvalitativna charakteristika, a z toho dévodu je vyhodnocovanie jeho
efektivnosti v praxi mézeme povazovat za vel'mi zlozité a ¢asto len nepriame vzhl'adom na
naro¢nost’ vycislenia prinosov vzdeldvania. Napriek tomu je potrebné venovat tejto oblasti
velku pozornost, nakol’ko umoziuje zlepSovat proces vzdeldvania zvySovanim
relevantnosti cielov a obsahu vzdelavania a jeho orientovanim na finan¢né prinosy,
identifikovat’ pri¢iny neuspesnosti vzdelavania a zvySovat' rozpoCet na vzdelavanie, ak
vzdelavanie prispieva k cielom podniku, poskytuje informacie na skvalitnenie rozhodovania
0 podnikovom vzdelavani. Zaroven podporuje zvysit' zaujem ucastnikov vzdelavania a ich
snahu o seridzny pristup k uceniu uvedomenim si prinosov vyplyvajucich z absolvovania

vzdelavacich aktivit.t’

17 OLEXOVA, C., BOSAKOVA, M., 2002. Hodnotenie névratnosti investicii do vzdelavania. [online]. [cit.
19.11.2021]. Dostupné na: https://www.epi.sk/odborny-clanok/Hodnotenie-navratnosti-investicii-do-
vzdelavania.htm
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1.3.1 Vzdeldavanie ako predpoklad rozvoja podniku

,, Pre modernu spolocnost je typické, Ze poZiadavky na zrucnosti a vedomosti ¢loveka
su nielen vysoké, ale aj neustale sa meniace. Aby mohol clovek uspesne fungovat
V organizacii je dolezité, aby neustdle rozsiroval a prehlboval svoje zrucnosti a vedomosti.
Formovanie a vzdeldvanie pracovnych schopnosti sa stiva v modernej spolocnosti
celozivotnym procesom, kde zohrava velmi doleZitu ulohu organizdcia a jej vzdeldavacie
aktivity. “18

Vzdelavanie v spolo¢nosti plni dve hlavné tlohy, ktoré zabezpetujii pozdiznu
a prie¢nu flexibilitu. PozdiZna, teda prispdsobovanie pracovnych schopnosti zamestnancov
meniacim sa poziadavkam pracovného miesta — flexibilita v ramci pracovného miesta. Tato
Cast’ tvori hlavna ulohu firemného vzdeldvania. Priec¢na, teda zvySovanie pouzitelnosti
zamestnancov tak, aby zvladali znalosti a schopnosti potrebné k vykonavaniu d’alsich, inych
pracovnych miest. U zamestnancov tak dochadza k rozsirovaniu pracovnych schopnosti.®

K rozvoju Ziaducich schopnosti zamestnancov podniku prispievaju predovsetkym
vychova a vzdelavanie. Proces vychovy a proces vzdeldvania spolu uzko stvisia a vzajomne
sa dopliaju. Vychova predstavuje proces vytvarania osobnosti ¢loveka. Vzdelavanie je
formou dotvarania a rozvoja osobnosti. Vychova a vzdeldvanie su doleZitou zlozkou ¢innosti
persondlneho manazmentu podniku. Je to nastroj na zladenie meniacich sa narokov na
pracovné ¢innosti, kvalifikacie a spravania zamestnancov s cielom efektivne dosiahnut ciele
podniku. Zaroven ide o prostriedok k dosiahnutiu vysSieho stupnia uspokojenia pracovnikov

pri vykone ich jednotlivych ¢innosti.?

18 CZIKK, P., CEPELOVA, A., 2006. Vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov. In: Manazment v tedrii a praxi,
2/2006. s. 19

19 BARTKONKOVA, H. 2010. Firemni vzdélavani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 11

2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., 2007. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007,s. 25
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procesu

Obrazok 2 Cyklus systematického podnikového vzdeldvania zamestnancov.

Zdroj: Foot, Hook, 2005.

Vzdelavanie je dlhodoby proces, ktory predchadza 4 fdzami, ktoré st zobrazené na

obrazku ¢. 1.

Naklady na vzdelavanie

Investicie do vzdelavania vedli k vynakladaniu finan¢nych prostriedkov, zarovei
vSak prinasaju rozne efekty. Interné efekty vznikaju, ked” uvedené investicie prispievaja ku
zvySovaniu odbornych a profesiondlnych schopnosti I'udi, a zaist'uju tak rast produktivity
zamestnancov. K externym efektom dochadza vtedy, ak sa zvySovanim schopnosti a

vedomosti zvySuje produktivita inych zamestnancov, podniku, a efektivita ekonomiky ako
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celku. Nakol'ko vzdelavanie predstavuje jeden z hlavnych procesov investovania do l'udi
a ich kapitalu, musi byt vzdeldvania systematické a riadené.?!

Nakladmi sa chapu vsetky prostriedky a vydaje, ktoré su spojené so vzdelanim
a okrem priamych finanénych prostriedkov sa berie do Uvahy aj Cas. Pri nakladoch
uvazujeme ¢i ide o priame alebo nepriame. Priame ndklady suvisia predovSetkym so
Skolnym a d’alSimi nékladmi na vzdeldvanie ako platy ulitelov, vybavenie, ubytovanie,
stravovanie a pod. Nepriame su predovSetkym odrieknuté zarobky behom doby Stadia.
Jednotlivci hradia naklady na vzdelanie prostrednictvom dani a pokial’ su stcasne aj
ucastnikmi vzdelavania, hradia d’alSie poplatky spojené so Studiom zo svojich uspor, uspor
rodiny ¢i formou po6zicky. K ndkladom mozno priradit’ tiez psychické naklady, ktoré zo
sebou vzdelanie prinasa, pricom mame na mysli napriklad pripravu na sksku, stres. Zo
spolocenského hl'adiska tvoria ndklady hlavne vydaje Stitneho rozpoctu na pociatocné
vzdelanie, ktoré je poskytované bezplatne.??

Medzi postupy, ako posudit’ efektivitu investicie do vycviku mozno zaradit’ metodu
siedmych krokov, ktord ul'ahcuje prevod prinosu vzdeldvania na finanéné hodnoty a d’alej
Statisticky a dynamicky postup vypoctu efektivnosti investicie. Za Statisticky prinos mozno
povazovat’ porovnavanie s tym, ¢o by podnik ziskal, ak by sa rovnaké Ciastka vlozila na ucet
v banke, kde vSak poukazuje, Ze ocCakdvané prinosy investicii a vstupné naklady st
diskontované tirokovou mierou za dané obdobie. V pripade ak st vynosy z investicie vicsie
ako naklady, potom hovorime o kladnej navratnosti investicii. Dynamicky postup na rozdiel
od $tatistického berie ohl’ad kvalitu a vplyv vzdelavacieho programu za zmenu vykonnosti.?®

Formalne vzdelanie je merané¢ priamo ako vydavky na dany typ vzdelania,
neformélne vzdelanie je merané nepriamo prostrednictvom nakladov stratenych prilezitosti.
Néklady na neformdlne vzdelanie su zistované tak, ze sa pocet hodin venovanych
neformalnemu vzdelaniu vynasobi priemernou ¢istou hodinou mzdou v danej krajine v
danom case. Ukazovatel je potom vyjadreny ako suma celkovych investicii do piatich typov
vzdelavania :

1. Vzdelanie v rodine - to je merané ako usly prijem rodicov.

2. Formalne Skolstvo je merané priamo prostrednictvom priamych vydavkov.

2L KACHANAKOVA, A., 2003. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a iispesnost podniku. Bratislava:
Sprint, 200,3, s. 27

22 VOMACKOVA, H., a kol., 2007. Ekonomicky rozmér lidského a socidlniho kapitalu. Usti nad Labem:
Univerzita J.E. Purkyné, 2007, s. 12

B VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 160
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3. Formalne terciarne vzdelanie je merané tiez priamo prostrednictvom priamych

vydavkov.

4. Formalne a neformalne vzdelavanie dospelych je merané ako naklad uslej prilezitosti,

pricom sa jedna o znalosti, ktoré dospeli ziskavaji mimo pravidelnt pracu, avSak tento

typ vzdelavania je priamo alebo nepriamo viazany s vykonavanou profesiou.

5. Neformalne ucenie sa praxou je absorbované automaticky pri vykone povolania. Tento

naklad je tieZ merany prostrednictvom nakladov uslej prileZitosti.?*

1.3.2 Prinosy vzdelavania

Vzdelavanie je nepretrzity proces, ktory nielen zvysuje existujiice schopnosti, ale tiez

vedie k rozvijaniu schopnosti, znalosti a postojov, ktoré pripravuji I'udi na buduce Sirsie,

naroénejsie a z hl'adiska urovne i vyssie ulohy.?

Mal'a?® uvadza nasledovné prinosy vzdeldvania pre jednotlivca:

Ekonomicky: potencialne zvysSenie miezd, ¢o znamena teda vyssi prijem a lepSia
zamestnatelnost” jednotlivcov. UmoZiiuje pracovnikom ziskavat poznatky
prepojenim strarych anovych vedomosti, nauenych konceptov, ktoré¢ vyuziju
priamo v praxi, ¢im si mozu doplnit’ nedostatky vo vedomostiach, zru¢noostiach a
skusenostiach, ktoré moZzu mat’ pre organizacie dobry ekonomicky vyznam.
Socidlny: vzdelavanie vo vSeobecnosti modZe viest k zlepSeniu dispozicie k
dobrovol'nickym a komunitnym ¢innostiam, d’alej aj K zlepSeniu politickej ucasti a
obcianskych postojov. Z tohto ddvodu mdze ticast’ na vzdelavani na pracovisku viest’
k lepSiemu zapojeniu sa do obcianskych aktivit a komunity. Vzdelavanie na
pracovisku navyse umoznuje pracovnikom rozvijat’ zakladné pracovné navyky a tak
isto aj profesijnu identitu.

Spokojnost’: ucast na vzdelavani zvySuje spokojnost so zivotom a stimuluje
sebavedomie zamestnancov. Poskytuje im moznosti pdsobit’ ako vzdelavatelia a

mentori, ¢im sa dostavaju do pozicie skisenych zamestnancov a tym narasta aj ich

2 FILIPOVA, L., 2008. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuziti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské
republice. Praha: Narodnohospodatsky isav Jozefa Hlavky, 2008, s. 14

% ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 462

26 MATA, P., 2019. Prinosy vzdelavania dospelych na pracovisku. [online]. [cit. 19.11.2021]. Dostupné na:
https://epale.ec.europa.eu/sk/blog/prinos-vzdelavania-dospelych-na-pracovisku
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sebavedomie a pocit uznania. Vzdelavanie na pracovisku naruSuje monotoénnost’
préce, stara sa o duSevné zdravie zamestnancov a pomaha predchadzat’ vyhoreniu

Zamestnancov.

Vzdeldvanie ma prinosy tiez pre zamestnavatel'a a to nasledovné:

133

Ekonomicky: ucast’ na vzdelavani vo vSeobecnosti stimuluje ekonomicky blahobyt
krajiny, pretoze krajiny s vysSou uroviiou zruCnosti a schopnosti su
konkurencieschopnejSie a maju vyssie HDP. Prevodom ndkladov na dosiahnutie
vzdelavacich vysledkov z formdlnych vzdelavacich institacii na podniky
a spolocnosti sa znizia verejné vydavky, o umozni efektivnejSie vyuzivanie
financnych prostriedkov na dosiahnutie SirSej ucasti na vzdeldvani a odbornej
priprave. (Toto znizenie verejnych vydavkov je eSte vyraznejSie, ak vezmeme do
uvahy mnozstvo potrebného vybavenia, ktoré je 'ahko dostupné v podnikoch a
firmach, a ktoré by inak museli vzdeldvacie inStiticie zakupit.) Vzdeldvanie na
pracovisku moze navyse prispiet’ k zvySeniu prispdsobivosti pracovne;j sily s cielom
lepsie sa pripravit’ na buduce poziadavky na kompetencie a meniace sa prostredie
zamestnanosti.

Obcdianska a socidlna participacia: krajiny s vy$Sou uroviiou zakladnych zru¢nosti
preukézali zvySenu ucast’ svojich obcanov na dobrovolnickych ¢innostiach, vyssSiu
uroven zaujmu o politické dianie s vy§Sou mierou hlasovania vo vol'bach. Aj ked’ sa
to nevzt'ahuje vyluéne na vzdelavanie dospelych na pracovisku, aj ono prispieva k
vys$sej urovni socialnej stdrznosti v komunite.

Rovnost’: vzdeldvanie dospelych na pracovisku moze predstavovat’ dolezity zaklad
pre socidlnu (opidtovna) integraciu a ucast vSetkych o0s6b, najmid oso6b zo
zranitelnych skupin. Okrem toho odburava stereotypy a predsudky a podporuje

toleranciu a spolupracu nielen na pracovisku ale aj mimo neho.?’
NepernaZzné prinosy vzdelavania

Jedny z prijmov, ktoré &lovek odakdva su pehiazného charakteru. Cim vysie

investicie a viac ¢asu do I'udského kapitalu ¢lovek vlozi, tym vacsie mdze byt jeho neskorsie

zhodnotenie. VysSie vzdelanie predstavuje vySSiu Sancu ziskat’ lepSie platené zamestnanie,

nakol’ko vzdelanejsi 'udia maja vaésiu schopnost’ riesit’ problémy, ¢o zamestnavatel’ vel'mi

2T MALA, P., 2019. Prinosy vzdelavania dospelych na pracovisku. [online]. [cit. 19.11.2021]. Dostupné na:
https://epale.ec.europa.eu/sk/blog/prinos-vzdelavania-dospelych-na-pracovisku
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oceniuje. Uvedomenie si svojich silnych a slabych stranok znamena tiez vacsiu ndzorovu
toleranciu ¢i ochotu nechat’ si poradit. Prijmom nepenazného charakteru pre jedinca zo
vzdelania by mal byt lepsi spolocensky a kultirny rozhl'ad. Jedinci si dokézu usporiadat’
svoje zivotné hodnoty lepsie a nemali pozornost’ venujt i svojmu zdraviu.?®

Lepsie vzdelani pracovnici su viac zdatni v reakcidch na technologické zmeny a tym
padom su viac produktivni ako menej vzdelani spolupracovnici. Investicie do I'udského
kapitalu maju tiez vplyv na rast firemné¢ho statusu zamestnanca, na pokles fluktuacie,
pohybu zamestnancov a znizenie ich nezamestnanosti. Na vzdelavanie sa je potrebné
pozerat’ ako na urcity druh poistenia. V zmysle, kto nemé vzdelanie, tak sa prepada nizsie
na spolo¢enskom rebricku, je postihnuty vy$Sou nezamestnanost'ou a ma v zivote celkovo
menej volieb. Z toho dovodu je potrebné klast’ doraz na to, ze vzdelavanie ¢loveku zaist'uje
Sancu na lep$iu pracu, slu$ny prijem a vyssi spolo¢ensky status.?®

Prinos a prijem pre zamestnavatela predstavuju zamestnanci vzdelanejsi,
inovativnej$i, s ktorymi podnik ziskava konkurencnti vyhodu na trhu, ekonomicky rast,
produktivitu. Zamestnavatelia dotuji vycvik svojich zamestnancov v presvedéeni, ze
dosiahnu vyssiu produktivitu prace, konkurencieschopnost’ a taktiez vyssi zisk v budiicnosti.
Uspesnost’ organizacii je velmi zavisla na kvalitnom Tudskom kapitale. Nie je vobec
jednoduché urcit’ alebo zmerat, aky efekt vzdelania spolo¢nosti prinaSa. Predovsetkym je
velmi néaro¢né ziskat® dostupné informacie tykajlice sa firemnej produktivity,
konkurencieschopnosti a dokonca zisku. Navyse je pre spolo¢nosti zlozité rozlisit,, ktoré
Skolenie spada do skupiny vSeobecnych a ktoré do skupiny Specifickych a ako sa na

nékladoch na vzdelavanie podiel'a zamestnanec a ako spolo¢nost’.®°

28 VOMACKOVA, H., a kol., 2007. Ekonomicky rozmér lidského a socidlniho kapitalu. Usti nad Labem:
Univerzita J.E. Purkyné, 2007, s. 11

29 VOMACKOVA, H., a kol., 2007. Ekonomicky rozmér lidského a socidlniho kapitalu. Usti nad Labem:
Univerzita J.E. Purkyng, 2007, s. 11

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 161
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1.4 Vzdelavanie v ramci spolo¢nosti

Vzdelavanie je neustaly rozvojovy proces zamestnancov od najniz$ich pozicii az po

vrcholovy manazment. Cielom vzdelavania je zvysit’ kvalitu a potencial zamestnancov.

1.4.1 Externa ainterna forma vzdelavania

Zamestnanci Vv jednotlivych spolo¢nostiach maji mozZnost’ si vybrat’ interna alebo
externt formu vzdelavania, resp. Skolenia. Obidve moZnosti maju svoje prednosti aj

nedostatky.

Tabulka 1 Externd a internd forma vzdelavania

Externa forma vzdelavania Interna forma vzdelavania
e Odborné prednasky e Coaching
e Seminare e Mentroing
e Samostudium e Pracoovna porada
e Pripadové stadium e InStruktaz
e Brainstroming e Sounselting

Zdroj: viastné spracovanie podla ARMSTRONG, Michael. A Handbook of Human Resource Management
Practice. 10. vyd. London: KoganPage, 2009, 1062 s. ISBN 978-0-7494-5242-1

Externd forma vzdeldvania v ramci spoloCnosti znamend, Ze zamestnanci sa
vzdelavaji mimo pracoviska. Tzv. ,,off the job* aby sa neustale rozvijali svoje vedomosti,
aby sledovali najnovsie trendy a ziskali dolezité poznatky v ich odbore. Ked hovorime
o0 externej forme vzdelavania v ramci podnikov, teda vzdelavanie ,,off the job®, si moZzeme
spomenut’ metody ako:

Jednou z vyhod externej formy Skolenia je, ze prednasajuci majua dlhoro¢ny prax
a skusenosti, skolenia sa zameriavaju na konkrétny odbor, problém, resp. na konkrétnu
spolo¢nost’. Takéto formy vzdeldvania sii menej formalne, stresujice, to moéze byt kvoli
mimopracovného prostredia a zamestnanci sa dokazu rychlejSie uvol'nit’. Negativne stranky
externej formy vzdeldvania su, ze tieto kurzy su ovel’a drahSie a nie kazdy podnik si méze
dovolit’ pre svojich zamestnancov.

Interntt formu vzdeldvania mdZeme nazyvat ako ,,on the job*“. Tato forma

vzdelavania je vhodna pre také spolo¢nosti, ktoré si mézu dovolit’ zamestnat’ zamestnancov
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takych, ktori maju dostatocne vyhovujice vedomosti na skolenie ostatnych zamestnancov.
Medzi najvyznamnejsie metody internej formy vzdelavania patria:

Najvéacsou vyhodou tejto formy vzdelavania je, Ze zamestnanci nemusia cestovat’
Z pracoviska. Pri tejto forme sa da uplatnit’ individualny pristup, ¢im sa d4 dosiahnut’ vacsi
tspech. Je nevyhnutné, aby bol vypracovany individualny $tudijny plan. Dalej velmi
dolezity aj vyber spravnych Skolitelov kvoli kvality vzdelavania a spokojnosti
zamestnancov. Medzi nevyhody patria nespravny vyber Skolitel'ov, nevhodné prostredie,
resp. technika.

Vyber spravnej formy vzdeldvania je velmi dblezity. Vzdelavanie zamestnancov
Vv spolo¢nostiach sa angazuje persondlny utvar zamestnancov. Bez poznania potencialu

vlastnych zamestnancov, je vel'mi t'azké urobit’ spravne rozhodnutia.

1.4.2 Hlavné prinosy vzdelavania zamestnancov

Vzdeldvania zamestnancov na pracovisku je také vzdelavanie, kde zamestnanci
ziskavaji vedomosti a pozadované zrucnosti na vykon ich prace. Z iného pohladu,
zrucnosti, ktoré zamestnanci ziskaju pocas vzdelavania na pracovisku, nemusia uplatiiovat’
len pri vykone ich zamestnania. Skolenie a odborné kurzy na pracovisku uz nie s len o
poskytovani kompetencii, dodrziavani harmonogramu prace a dodrziavani predpisov. Je
urceny predovsetkym na podporu ucenia zamestnancov réznymi spdsobmi a z rdéznych

dévodov — napr. rieSenie problémov S vykonom.

Tabul’ka 2 Benefity vzdelavania zamestnancov na pracovisku pre jednotlivcov

zvyseny, resp. vyssi prijem; ziskanie novych vedomosti
pomocou prepojenia starych a novych naucenych konceptov,
ktoré mozu pouzivat’ v praxi, tym si mozu dopliat
nedostatky vo vedomostiach, ktoré mozu mat’ ekonomicky
vyznam spolo¢nosti

Ekonomické

vzdelavanie dospelych méze zlepsit’ moznosti ticasti na
Socialne dobrovol'nickych ¢innostiach, ako aj zlepSit” obciansky
postoj a politicku ucast’; umoziiuje zamestnancom rozvijat’
pracovné navyky
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. , ucast’ na Skoleniach zvysuje zamestnancom spokojnost’ so
Spokojnost Zivotom; monotdnnost’ prace moze byt naruseny so
vzdelavanim na pracovisku; pomaha dusevné zdravie

Zdroj: viastné spracovanie podla https://epale.ec.europa.eu/sk/blog/prinos-vzdelavania-dospelych-na-
pracovisku

Benefity vzdeldvania zamestnancov na pracovisku pre spolo¢nost’:

e Kvalifikované odborné vedomosti zamestnancov

e Formovanie pozadovanych zru¢nosti zamestnancov podl'a potreby spolo¢nosti
e Stale zlepSovanie vedomosti, schopnosti

e ZlepSenie produktivitu prace

e Neustale zlepsenie vzdelavacieho procesu

e Prispieva k zvySeniu motivaciu zamestnancov

e ZlepSovanie vzt'ahov medzi zamestnancov

e Prispieva k zvyseniu atraktivity podniku na trhu

Benefity vzdelavania mozeme sledovat’ z hl'adiska jednotlivcov aj z hladiska
spolo¢nosti. V obidvoch pripadoch hovorime o takych benefitoch, ktoré prispievaju
k efektivnejsiemu fungovaniu spolo¢nosti a kvalitnej$im Tudskym zdrojom. Tieto

ukazovatele pomahaji spolo¢nosti dodrziavat’ stabilnu poziciu na trhu.
1.4.3 Fazy vzdelavania zamestnancov

Tak ako vzdelavanie v zakladnych, strednych a vysokych Skolach ma jednotlivé fazy, aj

vzdelavanie zamestnancov v spolo¢nosti prechddza niekol’kymi fazami.

Analyza potreby e s Realizacia Hodnotenie
Lo Vzdeldvaci plan o L
vzdeldvania vzdeldvania vzdelavania

Graf 2 Fazy vzdelavania zamestnancov

Zdroj: viastné spracovanie podla https://oskole.detiamy.sk/clanok/vzdelavanie-a-rozvoj-zamestnancov
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1. Analyza potreby vzdelavania: lde o0 identifikdciu medzier a nedostatkov vo
vedomostiach a zru¢nosti zamestnancov a nasledné zistenie pozadovanych
vzdelavacich potrieb. Pouzivaju r6zne metddy, napriklad dotaznik, prieskum,
porovnanie s konkurenciou a d’alsie. Vzdelavanie a $kolenie na pracovisku ma na
starosti personalny utvar. Potrebné vzdelavanie pre zamestnancov navrhuju
manazéri na zaklade vyhodnotenia osobnej karty vzdelanostného rastu, ktord ma
vacSina zamestnancov vo vacsich spolo¢nostiach.

2. Vzdelavaci plan: Podl'a poziadaviek manazérov, personalny utvar vypracuje rocny
pléan skoleni. Vymedzuju sa v iom plany a rozpoc¢ty vzdelavani, metody, sposoby
a ¢asovy plan vzdelavania.

3. Realizacia vzdelavania: Podla planu Skoleni sa realizujt jednotlivé vzdelavacie
procesy

4. Hodnotenie vzdelavania: pomocou roznych metdd, ako dotaznik, finan¢né

ukazovatele.
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2. Ciel’ prace

Diplomova préaca sa zameriava na l'udsky kapital, investicie do 'udského kapitalu,
rozne Skolenia, odborné a jazykové kurzy stvisiace srozvojom vybranej spolo¢nosti.
Cielom diplomovej prace ja analyzovat moznosti vzdeldvania zamestnancov
Vv spolo¢nostiach a jeho vplyv vo vybranej spolo¢nosti.

Hlavnym cielom zavere¢nej diplomovej prace je definovat ludsky kapital,
charakterizovat’ podstatu a vyznam l'udského kapitalu, poukazat’ na moznosti investovania
do l'udského kapitalu. Na zaklade zosumarizovanych teoretickych poznatkov poukazat

na vplyv l'udského kapitalu na prosperitu podniku

Ciastkové ciele teoretickej ¢asti diplomovej prace su:
e Charakteristika I'udského kapitalu
e Identifikacia formy investicii do I'udského kapitalu

e Analyza moznosti financovania vzdeldavania 'udského kapitalu

Ciel'om praktickej Casti zavere¢nej diplomovej prace je zistit’ postoje zamestnancov
spolo¢nosti TSPC K problematike vzdelavania v ich spolocnosti. V praktickej ¢asti prace
sme vyuzili kvantitativhu metodu skiimania problému a to dotaznik. Nasho prieskumu sa
zcastnilo celkovo 18 respondentov uvedenej spolo€nosti. Jednotlivé zistenia sme zhrnuli

v diskusii a v zavere sme navrhli odportcania pre prax.

Ciastkové ciele praktickej ¢asti diplomovej prace sii:
e Zostavenie dotaznikového prieskumu pre spolocnost’ TSPC
e Implementacia dotaznikového prieskumu v spolo¢nosti TSPC

e Formulacia navrhov na zlepSenie sti¢asného systému
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3. Metodika prace a metody skiimania

Spolocnost’, ktora budeme analyzovat’ v ramci metodiky prace a metodiky skiimania
anasledne zistené vedomosti a poznatky 0 moznostiach vzdelavania a investicii do

I'udského kapitalu z prvej Casti diplomovej prace, sme si vybrali spolo¢nost’ TSPC.
3.1 Charakteristika objektu skiimania

Spolo¢nost’ TSPC bola zalozena v roku 2012, ked’ na prvom spolo¢nom projekte
spolupracovalo 7 kolegov. Poc¢as nasledujucich rokoch okrem Mad’arska tispeSne otvorila

pobocky aj na Slovensku, v Hong Kongu a v Chorvatsku.

Obrazok 2 Logo spolo¢nosti TSPC

Poprednd mad’arska strojarska spolocnost od roku 2012 dodéva rieSenia so
vSeobecnym dizajnovym pristupom, komplexnou viziou a inovativnym technologickym
zazemim. Skupina vznikla s cielom poskytovat’ svojim zakaznikom kompletné rieSenie,
sprevadzat’ ich pri ich projektoch od napadu az po realizaciu.

Strucna historia skupiny TSPC:
e 2012 —v spolocnosti 7 kolegov pracuje na prvych projektoch.
» 2013 - Otvorenie pobocky v Hong Kongu. Pracujti na 30 projektoch.
+ 2015 — Spoloc¢nost’ sa prestahovala do novej kancelarie v centre Budapesti s

vynikajicou infrastruktirou. Pracuju na takmer 30 projektoch.
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+ 2016- Zameranie na inovativne rieSenia: Vznik spolo¢nosti TSPC BIM. Pocet
zamestnancov sa zvysuje na 60.

» 2018 - Zaoberaju sa kompletnym projektovanim plavarni a Sportovych
arealov. Stavaju sa partnermi Graphisoftu. Skupinu uz tvori 5 spolo¢nosti.
Otvaraju pobocku na Slovensku.

* 2019 - Rok sa uzatvéra so 120 zamestnancami a 4 pracoviskami.

» 2020 — Pocita sa viac ako 100 dokoncenych projektov. V Chorvatsku sa
otvorila kancelaria. Po¢et zamestnancov sa zvysi na 140 l'udi.

Spolo¢nost TSPC jedineénym spdsobom na trhu zorganizovala odbornikov na
architektonické a inzinierske projekty do skupiny spolocnosti, aby svojim zdkaznikom
poskytla komplexné odborné znalosti potrebné na rychle a efektivne riadenie celého procesu
projektu. Svojim zamestnancom poskytuji moznosti d’alSiecho vzdeldavania a vynikajuce

technologické zazemie.

TSPC v &islach:

* 15 miliénov naprojektovanych metrov stvorcovych
* 165 dodavatel'ov

* 110 odbornych pracovnikov

* 100+ dokoncenych projektov

Sluzby spolo¢nosti TSPC:
Tabul’ka 3 Struktiira spoloénosti TSPC

* Projekty pre stavebné povolenia, realizané
projekty a projekty skutoéného vyhotovenia
Generalne projektovanie stavieb * Priprava rozpoctov

* Prevadzkové plany

* BIM poradenstvo
BIM projektovanie * BIM management
* Sharepoint

* Navrhy statickych posudkov

* Navrhy cestnej infrastruktary
Inzinierske projekty * Navrhy verejnoprospesnych stavieb
* Strojarske inzinierstvo

* Vizualizacia projektu
Stavebny design * Animacia
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* Preverenie a posudenie stavu stavebnych
objektov

Diagnostika * Geodézia

* Energetika stavieb

* Odborna kontrola

Realizacia projektov * Manazovanie projektov

* Poradenstvo v oblasti obstaravania
* Projektové riadenie stavieb

 Kontrola projektov
Odborné poradenstvo * Realitny development

Zdroj: vlastné spracovanie podla https://issuu.com/tspcgroup/docs/tspc-
kulturalis?fr=sN2ZmNzQONTMwMDU

Spolo¢nost” TSPC ponuka zamestnancom moznost zucastnit’ sa réznych Skoleni.
Ked’ze hovorime o vel'kej skupine spolo¢nosti, pokryvaju viacero oblasti vzdelavania, ako
su soft skills, rdzne odborné Skolenia a jazykové Skolenia.

Kazdy zamestnanec sa moze rocne zucastnit’ 2 odbornych Skoleni, ktoré mu hradi
zamestnavatel. Okrem toho su aj taki, ktori sa z(c¢astiiuji na viacerych skoleni, ale tie
Skolenia uz nie s bezplatné, pripadne si naklady rozdelia medzi sebou zamestnavatel’ a
zamestnanec po vzajomnej dohode.

Ucast’ na jazykovych kurzoch V spolo¢nosti TSPC je mozné az po ukondeni
skuSobnej doby. Okrem toho v skupine spolo¢nosti TSPC prebichaji interné Skolenia, kde
si zamestnanci navzajom prednaSaju a odovzdavaju si uz nadobudnuté vedomosti. Tie sa
konaju tyzdenne, vo vopred dohodnutom case, na vopred dohodnuté témy.

Fungovanie systému v ramci spolo¢nosti TSPC bolo analyzované a oboznamené

prostrednictvom dotaznika, ktory vyplnili zamestnanci.

3.2 Pracovné postupy

V teoretickej Casti zavereCnej diplomovej prace sme sa zameriavali na ludsky
kapital, investicie do I'udského kapitalu, formy vzdelavani. Charakterizovali sme naklady
a prinosy vzdelavania, nepeiazné prinosy zo vzdeldvania. Skonfenim teoretickej Casti
diplomovej prace sme si vybrali jednu spolo¢nost’ na vypracovanie praktickej ¢asti, v naSom

pripade spolo¢nost’ TSPC.
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V praktickej casti pomocou dotaznikového prieskumu sme zistili postoje
zamestnancov spolo¢nosti TSPC Kk problematike vzdelavania v ich spolo¢nosti. Analyzovali

sme vysledky dotaznikového prieskumu.

3.3 Sposob ziskavania idajov

Pomocou dotaznika, ktory bol vypracovani pre zamestnancov spolo¢nosti TSPC sme
ziskali potrebné informéacie na analyzu fungovania vzdelavania v podniku. Vybrali sme si
tuto metddu, nakolko v podniku pracuju aj zo zahraniCia, su taki zamestnanci, ktori po
celosvetovej pandémii ostali doma anadalej vyuzivaja Home Office. Pomocou
dotaznikového prieskumu sme I'ahko a v o najkratSom case ziskali potrebné informécie.
Vypracovani dotaznik sme preposlali zamestnancom v elektronickej podobe.

Na zaciatku dotaznika, sme sa zameriavali na charakteristiku respondentov, ako
pohlavie, vek a ich vzdelanie. V d’alsich otazkach dotaznika sme sa zameriavali na formy

vzdelavania, frekvencia skoleni a kurzov, spokojnost’ zamestnancov a ich poziadavky.

3.4 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

V nasej zaverecnej diplomovej prace boli pouzité metddy syntézi a dedukcie. Pri
spracovani teoretickej Casti z literatiry sme pouzivali metdodu syntézy. Pomocou metody
dedukcie sme aplikovali uz zndme poznatky z literatary.

V praktickej casti diplomovej prace vyuzijeme kvantitativnu metodu skumania
problému a to dotaznik, ktory je prilohou prace. Nas dotaznik pozostaval z 19 otazok, pricom
v prvych troch otazkach sme zistovali vieobecné informacie o respondentoch. Dalsiu ¢ast’
sme interpretovali pomocou grafov, ktoré sme potom jednotlivo analyzovali. Na konci sme

pouzivali syntézu a dedukciu, pomocou ktorych sme vyhodnotili ziskané informécie.
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4.  Vysledky prace

V tejto kapitole sme analyzovali ekonomicku situdciu spoloc¢nosti TSPC,

analyzovali sme dotaznikovy prieskum pomocou grafov a tabuliek.

4.1 Analyza ekonomickej situacie podniku

V prvej Casti kapitoly sme sa zameriavali na vysledky hospodarenia za posledné 3
roky.
Tabulka 4 Zlozky vysledku hospodarenia SR za u¢tovné obdobia 2021, 2020, 2019

ZloZKy vysledku hospodarenia
2021 2020 2019
Vysledok hospodarenie pred zdanenim 9610€ 6085€ 5266€
Vysledok hospodarenia po zdaneni 7584€ 4767€ 4151€
Vysledok hospodarenia z hospodarskej ¢innosti | 10075€ 6390€ 5499€
V hospodarenia z finan¢nej ¢innosti -465€ -305€ -233€

Zdroj: vilastné spracovanie podla vykazu ziskov a strat spolocnosti

Analyza trZieb

V ramci analyzy ekonomickej situacie podniku je velmi dolezZité analyza trZieb

Z predaja vlastnych vyrobkov.

Vyvoj trzieb z predaja vlastnych vyrobkov
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Graf 3 Vyvoj trzieb z predaja vlastnych vyrobkov

Zdroj: vlastné spracovanie podla vykazu ziskov a strdt spolocnosti

Ako na grafe vidime vyvoj trzieb z predaja vlastnych vyrobkov ukazuje rastiicu

tendenciu. Analyzovali sme roky 2019 az 2021. V roku 2019 trzby predstavovali 52 000 €
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a v roku 2020 vzrastli o 70 000 €, ¢o znamena, ze trzby v roku 2020 predstavovali 122 000€.
V d’alSom roku opit’ evidovali rast trzieb o 5 000€ a trzby v roku 2021 vzrastli na 125 000€.

V rokoch 2020 a 2021 spolo¢nost’ dosahovala relativne rovnaké trzby.
Analyza vysledku hospodarenia

Spolo¢nost TSPC za posledné 3 roky dosahovala nasledujuce vysledky

hospodarenia, ktoré ukazujeme na grafe.

Vysledok hospodarenia
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14000 7584
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10000 VH po zdaneni

4767
8000 4151 e \/H pred zdanenim
9610
6000

4000 6085
5266

2000
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Graf 4 Vysledok hospodarenia spolo¢nosti TSPC

Zdroj: vlastné spracovanie podla vykazu ziskov a strat spolocnosti

Pri porovnavani vysledku hospodarenia v rokoch 2019, 2020 a 2021 moézeme
zaznamenat’ rastici charakter. Vysledok hospodarenia pred zdanenim v roku 2019
predstavoval 5266 €, ¢o v nasledujucom roku 2020 vzrastol o 15%, teda na 6 085 €.
V d’alSom roku opét’ zaznamenal rastiicu tendenciu o 57% a vysledok hospodérenia pred

zdanenim bol 9 610 €.

Na zaver mozeme posudit’, ze spolocnost’ v poslednych troch obdobiach dosahovala

zisk. Tymto je zabezpecené jej pozicia na trhu.
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4.2  Analyza dotaznikového prieskumu

Hlavnym cielom praktickej Casti prace je zistit’ postoje zamestnancov spolo¢nosti
TSPC k problematike vzdelavania vich spolo¢nosti. Dotaznikovy prieskum sme
spracovavali pomocou Google formuldra, na zédklade coho sme mali spédtnl vizbu od 18

respondentov.

Tabul’ka 5 Charakteristika respondentov

Muz

zena

18-25

Vek 25-40

Nad 40
Bakalarsky stupent
Vzdelanie Univerzita
Magistersky stupeil 8

Pohlavie

[G2RNG2R Ml NS R (oo Rl ol
(6]

Zdroj: vlastné spracovanie podla dotaznikového prieskumu

V otazkach 1 az 3 sme charakterizovali zakladné udaje o respondentoch ako
pohlavie, vek a vzdelanie.

Z hladiska vekovej Struktury sa nasho prieskumu zacastnil jeden respondent (5,6%)
vo veku nad 40 rokov, 15 respondentov (83,3,1%) vo veku 25-40 rokov a dvaja respondenti
(11,1%) vo veku 18-25 rokov.

Pri tretej otazke sme zist'ovali vzdelanie respondentov. Pri tejto otazke oznacilo 28%
respondentov oznacilo bakaldrsky stupeit vysokoskolského vzdelania, 28% oznacilo

univerzitu a 44% respondentov oznacilo magistersky stupen vysokoskolského vzdelania.
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4. Dizka praxe v spolo¢nosti TSPC

2 (11,1%) 2 (11,1%)

1(5,6%) 1(56%) 1(5,6%) 1(5,6%) 1(5,6%) 1(5,6%) 1(5,6%) 1(5,6%)

1.5 13 hénap 25 3,5 5 7
1.8 2 3 4 6 9,5

Graf 5 Dizka praxe v spolo¢nosti TSPC .
Pri Stvrtej otdzke sme zistovali, kol’ko rokov respondenti pracuju v spolo¢nosti

TSPC. Dizka praxe naich respondentov je znazornené na grafe 4.

5. Utast’ na $Koleni za posledné dva roky

0%

= ano = nie

Graf 6 Ucast’ na skoleni za posledné dva roky.
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Pri piatej otazke sme zistovali, ¢i sa respondenti za posledné dva roky zucastnili

nejakého Skolenia. Zistili sme, ze vSetci respondenti sa zucastnili za posledné dva roky

nejakého Skolenia.

6. Intenzita $koleni

Pri Siestej otazke nas zaujimalo, ako Casto maji respondenti moznost’ navstevovat

tieto Skolenia. Tato otazka bola otvorena. Na tuto otazku sme dostali nasledovné odpovede:

odborné inzinierske Skolenie je preruSované a kurzy angliétiny su pravidelné,

kazdé 2 tyzdne,

ked’ mi to ¢as dovoli,

tyzdenne,

aj par tyzdnov,

priblizne kazdych Sest’ mesiacov,

v pripade komplexnejsich Skoleni st interné Skolenia v piatok kazdy tyzdei, ale
modzem sa zUcastnit’ priblizne kazdych par mesiacov, pretoZe téma a moja praca su
rovnaké,

jazykové Skolenia kazdy tyzden, odborno-soft skills $kolenia 2x rocne,

tyzdenne na jazykové Skolenia a raz ro¢ne na soft-skill Skolenia,

dvakrat rocne,

takmer kedykol'vek po skonc¢eni skiiSobnej doby,

niekol’kokrat do roka, v zavislosti od hibky a intenzity,

len malo¢o ovplyviiuje nasu profesiu,

ako Casto chcem,

1-2 tréningové dni rocne,

1-2 mesiace,

2x do roka,

typicky mam moznost’ absolvovat’ niekol’kodiiové skolenie v spoloc¢nosti kazdé 1-2
roky, ako aj kratSie, 1-2 hodinové interné Skolenia niekol’kokrat do roka. M6zem sa
zucCastnit’ aj jazykovych Skoleni organizovanych spolo¢nostou. Momentalne

pokrac¢ujem v magisterskom Studiu s vlastnym financovanim.
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7. Vplyv pandémie COVID-19 na Skolenia

= dno = nie

Graf 7 Vplyv pandémie COVID-19 na $kolenia.

Pri siedmej otazke sme zistovali u respondentov, ¢i ovplyvnila epidemiologicka

situdcia ich tcast’ na Skoleni. Pri tejto otazke 61,1% respondentov odpovedalo kladne.

8. Potreba $koleni v profesijnej oblasti
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>

44,40%
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Graf 8 Potreba skoleni v profesijnej oblasti.

Pri 6smej otazke sme zist'ovali u respondentov, do akej miery je podl'a nich potrebné

zucCastnovat’ sa Skoleni vo vasej profesijnej oblasti. Odpoved’ mali respondenti oznacdit’ na
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Skale 1-5, pricom (1-vdbec, 5-vel'mi dolezité). Ako znazornuje graf 7 respondenti povazuju

za dolezité zacastiiovat sa Skoleni v ich profesijnej oblasti.

9. Naklady na Skolenie

—

= XXX Group = stat = sam

Graf 9 Naklady na $kolenia.

Pri deviatej otazke sme zistovali, kto plati u respondentov naklady na Skolenie. Pri
tejto otazke oznacili respondenti viac ako jenu moznost’. VSetci respondenti oznacili
moznost, Ze ich plati spolo¢nost’ TSPC, dvaja respondenti uviedli, Ze ide o $tatom platené

Skolenia a 3 respondenti si platia $kolenia za seba.

10. Ucel $kolenia

11

\

= plnenie novych uloh = vysSi plat
= vys$ia pozicia rozsirenie odbornych vedomosti
= povinné = iné

Graf 10 Ugel $kolenia.



Pri desiatej otazke mali respondenti uviest’, aky je ucel ich skolenia. Zistili sme, Ze
u vacsiny respondentov ato 77,8% ide o Skolenia pre plneni novych uloh, 38,9%
respondentov oznacilo moznost’ vyssi plat, 22,2% respondentov oznacilo vysSiu poziciu,
94,4% respondentov oznacilo rozsirenie odbornych vedomosti, 5,6% oznacilo povinné

Skolenia a 5,6% moznost’ iné.

11.  Spokojnost’ s intenzitou Skoleni
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Graf 11 Spokojnost’ s intenzitou $koleni.

Pri jedenastej otazke sme zistovali u respondentov, ako st spokojny s intenzitou Skolent,
ktoré poskytuje spolocnost TSPC. Respondenti mali na Skale 1-5 vyjadrit mieru
spokojnosti, pricom (1-vobec, 5-vel'mi spokojny). Zistili sme, ze vdcsina respondentov je

spokojnd, ¢o potvrdzuje graf 10.
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12.  Spokojnost’ s kvalitou $koleni
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Graf 12 Spokojnost’ kvalitou Skoleni.

Pri dvanastej otazke sme zistovali u respondentov, ako st spokojny s kvalitou
Skoleni, ktoré poskytuje spolocnost’ TSPC. Respondenti mali na $kdle 1-5 vyjadrit’ mieru
spokojnosti, pricom (1-vObec, 5-vel'mi spokojny). Zistili sme, ze va¢Sina respondentov je

spokojna s kvalitou Skoleni, ¢o potvrdzuje graf 11.

13.  Ukel zabezpetenia $kolenia spolonost’ou TSPC

Trinasta otdzka bola otvorend, respondenti mali uviest’, aky je podl'a nich hlavny ucel
spolocnosti pri podpore a zabezpeCovani ucasti na Skoleniach. Z odpovedi je zrejmé, ze
snahou spolocnosti je zabezpeCovat pre zamestnancov odborny a profesiondlny vyvoj,
neustale ich vzdelavat’, aby mali zru¢nejSich a odbornejSich zamestnancov, ktori budii mat’
pozadovanu odbornost, Skolenim zamestnancov zabezpeCia vysSiu kvalitu prace.
Respondenti d’alej uvadzali, Ze zabezpefenim pozadovanych vedomosti zamestnancov
dosiahne ich spolo¢nost’ vyssiu efektivitu prace, GspeSnost’ projektov a pre zamestnancov

podporia profesijnii drahu. Preskoleny zamestnanec tak bude spiiiat’ predstavy spolo&nosti.
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14.  Organizator $kolenia

5,60%

= externy reproduktor = interny reproduktor

Graf 13 Organizator $kolenia.

Pri Strnéstej otazke sme zist'ovali u respondenti, kto organizuje resp. vyucuje skolenia.

Vicsina respondentov a to 94,4% oznacilo externého reproduktora.

15.  Spokojnost’ s pripravenost’ou lektorov na §koleniach
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Graf 14 Spokojnost’ s pripravenost’ou lektorov na skoleniach.

Pri tejto otdzke sme zist'ovali, ako su respondenti spokojni s pripravenost’ou lektorov
na Skoleniach. Respondenti na Skale 1-5 mali vyjadrit mieru spokojnosti, pricom (1-
nespokojny, 5-vel'mi spokojny). Zistili sme, ze vSetci respondenti vyjadrili vysoka mieru
spokojnosti.
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16. Oblasti na §kolenie

5,60%

= profesionalne = jazykové = soft skills

Graf 15 Oblasti na Skolenie.

Pri Sestnastej otazke sme zist'ovali u respondentov, Vv ktorej oblasti je podl'a nich
najviac prilezitosti na Skolenie. Pri tejto otdzke ndm 50% respondentov oznacilo

profesiondlne  oblasti, 44,4% jazykové oblasti, 5,6% oznadilo soft skills.

17. Druh $kolenia

Pri predposlednej otazke sme zistovali u respondentov, aky druh Skolenia by chceli
absolvovat’ v buducnosti. Tato otazka bola otvorena. V stcasnej dobe existuje mnozstvo
Skoleni, ktoré moézu zamestnanci absolvovat’. Je iba na konkrétnom zamestnavatel'ovi, aké
podmienky vytvori pre rozvoj ich vzdeldvania. Respondenti uvadzali napriklad jazykovedné
Skolenia, Skolenia zamerané na zvySovanie odbornosti, suvisiace s profesiou, niektori
respondenti nevedeli uviest presny druh Skolenia, d’alej uvadzali napriklad Skolenie
zamerané na pozemné inZinierstvo, Skolenie na technicky a parametricky dizajn,
ekonomické znalosti, rozvoj komunika¢nych zru€nosti, soft skill, Skolenie zamerané na

zvladanie konfliktov, $kolenie dielenského typu, motivaény tréning a pod.

18. Zmena Vv tréningu

Pri poslednej otazke sme zistovali u respondentov, ¢o by zmenili v buducnosti na
tréningoch. Tato otazka bola otvorena. Odpovede boli rozne, dvaja respondenti uviedli, Ze

by nezmenili ni¢. Dalej sme zistili, Ze by respondenti zmenili ich frekvenciu, rozsirili by ich,
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informacie o vzdelavani by sa mohli zlepsit a mohlo by sa poskytnut’ viac Strukturalnych

Skoleni. Z d’al$ich odpovedi vyberame:

najlepsie Skolenie je pre niekoho, kto zazije alebo sa nauci veci v realnom zivote
alebo na projekte. Pri zostavovani projektovych timov to mozno bude potrebné brat’
eSte vaznejsie do uvahy,

d’alej po absolvovani niekolkych Skoleni nebolo mozné zaclenit nadobudnuté
vedomosti do pracovnych procesov, pretoze tam boli iné ulohy. Ziskané poznatky by
bolo dobré do pol roka zarocit, pretoze pri absencii uplatnenia sa nadobudnuté
vedomosti zabudn,

moznost vyberu tém, pripadne viacerych paralelne prebiehajtcich tréningov (pri
dlhych to moze platit’ ako pri piatkovych ranajkéch),

povinné doSkolovanie / ucast’ na konferencidch, komplexnejSia koordinacia a
predizenie piatkového dopoludnia, rozvoj interného systému vzdelavania
zamestnancov pre novych kolegov,

viac moznosti odborného vzdelavania nielen v oblasti architektury, lepsia

informovanost’ 0 moznostiach.
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5. Diskusia

ZavereCna diplomova praca je zamerand na problematiku investicii do I'udského
kapitalu. Diplomova praca je koncipovana ako teoreticko-prakticka. Teoreticka Cast’ prace
pozostava zo Styroch kapitol. Prva kapitola diplomovej prace sa venuje teorii I'udského
kapitolu. Druha kapitola popisuje investicie do l'udského kapitalu. Tretia kapitola sa
zameriava na analyzu formy vzdelavania. Stvrta kapitola je zamerana na formy vzdelavania

V ramci spolo¢nosti.

Cielom zaverecnej prace je definovat l'udsky kapitdl, charakterizovat' podstatu
avyznam l'udského kapitdlu, poukédzat’ na moznosti investovania do 'udského kapitalu.
Na zaklade zosumarizovanych teoretickych poznatkov poukazat na vplyv 'udského kapitalu

na prosperitu podniku.

Hlavnym cielom praktickej Casti prace je zistit’ postoje zamestnancov spolo¢nosti

TSPC k problematike vzdelavania v ich spolo¢nosti.

Nasho prieskumu sa zacastnilo celkovo 18 respondentov, pricom 10 bolo muzov
(55,6%) a 8 zien (44,4%). Z hl'adiska vekovej Struktury sa nasho prieskumu zucastnil jeden
respondent (5,6%) vo veku nad 40 rokov, 15 respondentov (83,3,1%) vo veku 25-40 rokov
a dvaja respondenti (11,1%) vo veku 18-25 rokov.

Z vysledkov vyplyva, Ze vSetci respondenti sa zucastnili za posledné dva roky
nejakého Skolenia. ViacSina respondentov a to 61,1% uviedla, Ze epidemiologicka situdcia
ovplyvnila ich u¢ast’ na $koleni. V tomto kontexte je z nasho pohl'adu efektivnym sposobom

vzdelavania e-learning.

Z vysledkov dalej vyplyva, ze vicSina respondentov povaZzuje za doleZité
zucCastiiovat’ sa Skoleni v ich profesijnej oblasti, ¢o hodnotime pozitivne. Z hladiska
nakladov na Skolenie sme zistili, Ze ich vac¢Sinou plati spolo¢nost TSPC, pripadne ide
0 Skolenia, ktoré st zo zdkona a traja respondenti uviedli, Ze si Skolenia platili sami.
Z hladiska ucelu skolenia sme zistili, Ze U vacSiny respondentov a to 77,8% ide o skolenia
pre plneni novych uloh, 38,9% respondentov oznacilo moznost vyssi plat, 22,2%
respondentov oznacilo vyssiu poziciu, 94,4% respondentov oznacilo rozSirenie odbornych

vedomosti, 5,6% oznacilo povinné Skolenia a 5,6% moznost’ iné.

Dalej sme zistili sme, Ze visina respondentov je spokojna s intenzitou skoleni v ich

spoloc¢nosti, rovnako tak vidcSina respondentov vyjadrila aj spokojnost’ s kvalitou tychto
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Skoleni. Z vysledkov vyplyva, Ze respondenti si uvedomuju tcel Skoleni, Co povazujeme za
dolezité zistenie. Vacsinu Skoleni zabezpecuje pre respondentov externy lektor. VacSina

respondentov vyjadrila spokojnost’ s tym, ako st lektori pripraveni na Skolenia.

Z hladiska druhu skoleni, ktoré by chceli respondenti absolvovat’ nam respondenti
uvadzali najmi jazykové Skolenia, Skolenia zamerané na zvySovanie odbornych zruc¢nosti.
Ako sme uz v praci uvadzali, v dneSnej dobe existuje mnozstvo Skoleni, ktoré moédzu
zamestnanci absolvovat’. Je iba na konkrétnom zamestnavatel'ovi, aké podmienky vytvori

pre rozvoj ich vzdelavania.

Na zaklade teoretickych poznatkov, ako aj na zdklade vysledkov nasho prieskumu

navrhujeme v ramci skimanej problematiky nasledovné odporucania pre prax:

e Pre spolo¢nost’ TSPC navrhujeme vo zvysSenej miere vyuzivat v rdmci vzdeldvania
E-learning. Napriklad by mohli zamestnancom zaplatit’ online $kolenie, ktorého by
sa mohli zucastnit’ doma, napriklad aj cez vikend. V tabulke 2 uvadzame vyhody

a nevyhody E-learningu.

Tabul’ka 6 Vyhody a nevyhody E-learningu.

Vyhody Podmienka/ poznamky

Uspora financii na vzdelavanie Ak v spolo¢nosti existuje interny systém vzdelavania, s ktorym su

spojené naklady (lektor, miestnost’, logistika, Cas zamestnancov)

Uspora ¢asu zamestnancov Za predpokladu, ze zamestnanci aktualne travia pracovny ¢as kurzami
Vv suvislosti so vzdeldvanim a vzdelavanim, musia niekde cestovat’ a pod.

Vicsia flexibilita Za predpokladu, Ze zamestnanci mozu pristupovat’ k e-learningu

pre zamestnavatel'a napr. z domu alebo v réznych ¢asoch podas dia

aj zamestnancov

Lepsia kontrola vzdelavania Ak bude v spolo¢nosti existovat’ osoba, ktora sa bude e-learningu
a jeho vyhodnocovania venovat, sledovat’ aktivitu zamestnancov, vyhodnocovat’ to a pod.
Jednoducha skalovatelnost’ Ak bude v spolo¢nosti kratkodoba a dlhodoba stratégia toho, kde
vzdelavania a ako rozvijat’ kurzy a systém e-learning vzdelavania

Celé vzdelavanie pod jednou Ak sa vyuzije LMS systém ako centralne miesto pre vsetky kurzy
strechou naprie¢ spolo¢nostou

Jednoduchsi onboarding novych | Ak sa daji ivodné kurzy a zaSkolenia prerobit’ do e-learning podoby

Zamestnancov
Nevyhody Podmienka/ poznimky
Vécsia investicia na uvod Ak neexistuje infraStruktura, kurzy v digitdlnej podobe ani procesy
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Potreba zaskolit’ I'udi a zmenit’

procesy Vv spolo¢nosti

Ak l'udia eSte nepracovali s LMS systémom a procesy interného
vzdelavania su nastavené Uplne inak, treba sa Specidlne venovat

Pud’'om a pochopeniu systému aj zmyslu takéhoto typu vzdeldvania

Potreba mat ¢loveka, ktory sa v

spolo¢nosti e-learningu venuje

Ak neexistuje osoba zodpovedna za LMS platformu a systém e-

learning vzdelavania, nebude projekt Gspesny

Mozné poplatky za kurzy,

licencie alebo rozvoj systému

Existuju rozne typy LMS systémov a kurzov na mieru. Niekde sa

platia ro¢né licencie, inde podl'a poétu uzivatel'ov a typov kurzov

Technicky narocnejsie rieSenie
pre zamestnavatel'a

aj zamestnancov

Podl'a typu LMS systému sa lisi technicka naro¢nost’ na strane
zamestnavatel'a ale aj technicka bariéra pouzivania na strane

zamestnancov

Nezazivnost’ vzdelavania

a mozné podvadzanie

Ak nie st kurzy spravne a vhodne metodicky spracované a e-learning
je v spolo¢nosti len preto, ze “musi” byt hrozi nezazivnost’ kurzov

a tendencia zamestnancov podvadzat pri testoch

Zdroj: Viastné spracovanie podla: https://implemento.sk/e-learning-vyhody-nevyhody/

e Pre spolo¢nost’ TSPC d’alej navrhujeme, aby zist'ovali u zamestnancov o aky druh

Skolenia maju zaujem a na zaklade toho im v rdmci moznosti poskytli dany druh

vzdelavania.

e Navrhujeme pre kazdého zamestnanca vytvorit individualny vzdelavaci plan,

v ktorom by mali zamestnanci presne uvedené v ktorom ¢ase a aky druh Skolenia

maji absolvovat. Zamestnanci by tak ziskali dokonaly prehl'ad o svojich

vzdelavacich aktivitach.

e Pre manazment podniku navrhujeme zabezpecit pravidelné Skolenia, ktoré budiu

zameran¢ na rozvoj komunikaénych zrucnosti. ManaZéri by si mohli vybrat

konkrétny druh $kolenia, lektora, pripadne e-learning.

e Navrhujeme pre spolo¢nost’ vytvorit' miestnost, v ktorej by mali zamestnanci pristup

k odbornej literatire. Zamestnanci by si napriklad mohli zobrat doma odbornu

literaturu a vzdelavat’ sa v oblasti, 0 ktori maju zaujem.

Investovanie do 'udského kapitalu v dnesnej dobe je velkym trendom v podnikoch

a spolo¢nostiach. Investovanie je taka forma, ktora prispieva k rozvoju kvalifikacie

zamestnancov. Vicsie spolo¢nosti a podniky maji ovela viac moznosti vV ramci investicii do

I'udského kapitalu, kvoli nakladovosti vzdelavania, odbornych kurzov a pod. V stcasnosti je

vel'mi dolezité, aby sme venovali pozornost’ na soft skills. V ramci timu bez spravneho

pouzivania soft skills sa jednotlivci ve'mi 'ahko m6zu dostat’ do neprijemnych konfliktov.
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Podla nasho nazoru zamestnanci spolo¢nosti TSPC st spokojni, radi pracuju
V spolo¢nosti, ¢i uz hovorime o tuzemskych alebo zahrani¢énych podnikoch. Zamestnanci su

motivovani, ich praca je hodnotena r6znymi benefitmi.
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Zaver

V predlozenej diplomovej praci sme sa venovali problematike investicii do 'udského
kapitalu. Diplomova praca pozostavala z teoretickej a praktickej Casti. Pri pisani prace sme
vychadzali z odbornej literatiry, cCasopisov a ¢lankov zaoberajucich sa skumanou
problematikou. Teoreticka ¢ast’ diplomovej prace pozostavala z Styroch kapitol.

V prvej kapitole teoretickej ¢asti diplomovej praci sme sa venovali teorii 'udského
kapitalu. V uvode sme charakterizovali I'udsky kapitdl z pohladu viacerych autorov.
Venovali sme sa meraniu hodnoty 'udského kapitalu.

V druhej kapitole teoretickej Casti diplomovej prace sme sa zamerali na investicie do
Pudského kapitalu. V uvode sme sa venovali formam investovania do 'udského kapitélu.

V tretej kapitole teoretickej ¢asti sSme sa venovali vzdelavania 'udského kapitalu.

V §tvrtej kapitole prace sme sa zamerali na problematiku formy vzdelavania v ramci
spolo¢nosti a benefity.

Hlavnym cielom praktickej Casti prace je zistit’ postoje zamestnancov spolo¢nosti
TSPC k problematike vzdelavania v ich spolo¢nosti. V praktickej Casti prace sme vyuzili
kvantitativnu metodu skiimania problému a to dotaznik. Nasho prieskumu sa zicastnilo
celkovo 18 respondentov uvedenej spolo¢nosti. Jednotlivé zistenia sme zhrnuli v diskusii
a v zavere sme navrhli odporacania pre prax.

Skuimanu problematiku povazujeme v sucasnej dobe za vel'mi aktudlnu. Investicie
do T'udského kapitalu majt viaceré formy: investicie do zdravotného stavu zamestnancov,
na zlepSenie pracovnych podmienok a pracovnych zrucnosti. Vzdelavanie predstavuje
dolezita sucast’ v rameci riadenia 'udskych zdrojov. Z naSho pohladu je vel'mi dolezité, aby
sa spolo¢nosti venovali problematike vzdelavania, nepodcenovali a snazili sa umoznit’ pre
svojich zamestnancov zabezpecit’ Skolenia. Len vzdelani a vySkoleni zamestnanci dokazu
pre podnik prinaSat’ pozadovany efekt, budli pre neho prinosom a podnik si tak zabezpeci
kvalitny l'udsky kapital.

Vzdelavanie zamestnancov ma aj svoje prinosy aj pre jednotlivca, aj pre
zamestnavatel’a. Pre jednotlivca to znamena ekonomické a socialne prinosy, spokojnost’. Pre

zamestnavatela tiez ekonomické prinosy, ob¢ianske a socialne participacie.
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Prilohy

Priloha €. 1 dotaznik
Dobry den, chceli by sme Vas poziadat’ o vyplnenie nasledovného anonymného dotaznika,

ktory je sucCast'ou praktickej ¢asti naSej prace.

Dakujeme za spolupracu

1. Pohlavie:
a) muz
b) Zzena

2. Vek:

a) 18-25 rokov
b) 25-40 rokov

c) 40 rokov a viac

3. Kvalifikacia:
a) bakalarsky stupen Bc.
b) magistersky stupen
c) vysoka Skola
d) univerzita
e) gymnazium
f) stredna odborna skola

g) odborna skola

4. Kolko rokov pracujete pre spolocnost TSPC?

5. Zuclastnili ste sa za posledné 2 roky nejakého Skolenia organizovaného alebo
podporovaného Vasou spolo¢nost’ou?

a) ano
b) nie
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10.

11.

12.

13.

14.

Ako ¢asto mate moznost’ navstevovat’ tieto $kolenia?

Ovplyvnila epidemicka situdcia chov a tc¢ast’ na Skoleni?
a) ano
b) nie

Na skale 1-5 oznacte, do akej miery je podla vas potrebné zacastnovat’ sa Skoleni vo
vasej profesijnej oblasti? (1-vobec, 5-vel'mi dblezité).

1 2 3 4 5

Kto hradi dklady na Vasu ucast’ na Skoleni?
a) spolo¢nost’

b) platené skolenia zo zakona

C) sam

d) iné...uvedte

Aky je Vas tcel ucast’i na Skoleniach?

Na skale 1-5 oznacte, ako ste spokojny s frekvenciou $koleni, ktoré poskytuje Vasa
spoloc¢nost’. (1-vébec, 5-vel'mi spokojny).

1 2 3 4 5

Na 8kale 1-5 oznacte, ako ste spokojny s kvalitou Skoleni, ktoré poskytuje/organizuje
Vasa spoloc¢nost’. (1-vobec, 5-vel'mi spokojny).

1 2 3 4 5

Aky je podl'a Vas hlavny ucel TSPC pri podpore a zabezpeci ti€asti na Skoleni?

Kto zvy€ajne organizuje/vyucuje Skolenia?

a) externy lektor

b) interny lektor
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15. Vyjadrite na skale 1-5, ako ste spokojny s pripravenost'ou lektorov na Skoleniach. (1-
nespokojny, 5-vel'mi spokojny).
1 2 3 4 5

16. V ktorej oblasti je podl'a Vés najviac prilezitosi na Skolenie?
a) profesionalne
b) jazykové
c) soft skills
d) iné...uvedte

17. Aky druh skolenia by ste chceli absolvovat’ v budiicnosti?

18. Co by ste zmenili na tréningu v budicnosti?
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