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ABSTRAKT

SUCKOVA, Lenka: Vplyv vzdeldvania pracovnikov na ich motivdciu.

Ekonomickd univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta v KoSiciach, Katedra
manazmentu.

Bakalérska praca, pocet stran: 42, pocet priloh: 2

Veduci zaverecnej prace: doc. Ing. Martin Mizla, PhD

Ciel'om bakalérskej prace je na zaklade teoretického poznania vplyvu vzdelavania
na motivaciu pracovnikov analyzovat' vyznam vzdeldvania pre motivaciu pracovnikov
organizdcie anavrhnit kroky na zvySenie ucinnosti foriem vzdeldvania v pracovnej

motivdcii pracovnikov organizicie.

Praca v troch hlavnych ¢astiach zhfiia teoretické poznatky o dolezitosti vzdeldvania
pracovnikov v ich pracovnej motivécii, ale aj o nédstrojoch, ktorymi organizicia motivuje
pracovnikov vzdeldvat’ sa; uvadza vysledky analyzy vzdeldvania pracovnikov organizicie
a vplyvu na ich pracovni motivaciu; predkladd navrhy na také formy vzdeldvania, ktoré

by mohli zvysit’ pracovnd motivaciu.

Krucové slova: Motivacia, Vzdeldvanie, Pracovnici, Analyza.



ABSTRACT

SUCKOVA, Lenka: The Impact of Employees ‘Learning and Training on their Incentives.
The University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Economics in Kosice,
Department of Management.

Bachelor Project, number of pages: 42, Appendixes: 2

Supervisor: Mr. Mizla, Martin, associate professor, Ing, PhD.

The bachelor project aims at the theory of learning and training and their impact
on incentives of employees. It also discusses the role of learning and qualifications of
employees and offers some possible improvements in workers ‘training. Effective training
may have an impact on workers ‘incentives in businesses.

The project consists of three sections: theoretical information on learning and
training and their key role they play in offering incentives. The project discusses the tools
employed by organizations as incentives to encourage workers to keep on life-long
learning. The project offers some suggestions about forms of learning to improve

incentives for workers.

Key Words: Incentives. Learning. Workers. Employees. Analysis.
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UVOD

Vzdeldvanie pracovnikov sa v stCasnosti stdva potrebnou, nie vSak beznou
sucastou fungovania mnohych organizacii. Sluzi predovsetkym na zvySovanie kvality
potencialu l'udského kapitdlu, umoziiuje zvySovanie konkurencieschopnosti organizicii
na trhu pracu

a zaroven predstavuje moznost’ osobného rozvoja pracovnikov.

Vyznamnym aktivom organizdcie sa stdvaju l'udia — pracovnici aich znalosti sd
zdrojom, ktory ma schopnost’ tvorit’ ekonomicky uzitok. Preto sa doraz ddva na sdstavny
a systematicky rozvoj tohto ,,v l'ud’och skrytého” kapitidlu. Systémové vzdeldvanie
pracovnikov sa stava nastrojom na zosuladenie poziadaviek pracovnej ¢innosti a spravania
sa pracovnikov s plnenim predmetu ¢innosti a dlohami organizicie a so zamermi o
najefektivnejSiecho dosahovania cielov organizacie. Vzdeldvanie pracovnikov vo svojich
forméch a prejavoch tak predstavuje vyznamny motivaény faktor organizacie a zaroven

pracovnikov ¢o najefektivnejSie dosahovat’ ciele organizicie.

Z pohladu organizicie vzdeldvanie aodbornd priprava patria k vyznamnym
investicidm v oblasti l'udského kapitdlu. V kazdej organizdcii je potrebny iny typ
vzdelavania, pretoZze primeranost’ vzdeldvania je pre kazdd spoloCnost’ ind v nddviznosti
na typ, zameranie, velkost' organizécie, jej organiza¢nu kultiru a pod. Podla nazoru
Armstronga, v niektorych organizdcidch je sklon k t¢elovému vzdeldvaniu kvoli
vzdeldvaniu, pricom existuje nebezpecie vzdeldvania zamestnancov v oblastiach, ktoré
neprind$aji  ziadnu alebo minimdlnu pridand hodnotu v podobe zlepSenia vykonu
v rozhodujtcich oblastiach €innosti organizacie. DoleZita je teda analyza a identifikdcia
vzdeldvacich potrieb organizacie, ¢o predstavuje zdkladné vychodisko systémového

vzdeldvania pracovnikov.

Vzdelavanie pracovnikov je vyznamnym a vSeobecne uznavanym faktorom
motivécie a je predpokladom uspesSnosti pracovnikov v pracovnom procese. Motivécia je
ludska inSpiracia vo vnutri. Dokaze stimulovat’ zmysly ¢loveka k tomu, aby dosahoval
ciele, ktor¢ stoja pred nim. Ma schopnost’ stat’ sa motorom pracovnej sily pri budovani
uspechu  organizicie. Zmysel motivacie je schopnost’ spustat’ pohyb, silu, to co
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podmieniuje osobu konat’, napr. silnd tizba, strach a okolnosti. Je spdjand s obrovskym
nadSenim a zanietenim nieco uskutoCnit’ alebo byt niekym, je prilezitostou na postup

a osobny rast.

Vzdelavanie pracovnikov je upravené v siedmej Casti Zakonnika prace pod nazvom
»docialna politika zamestnavatel'a® a vo vyspelych firmach je povazované za imanentnu
sucast pracovného Zivota tak zamestnavatela, ako aj zamestnanca. Vzdelavanie
pracovnikov je vyrazom urcitého druhu starostlivosti zamestnavatel'a o zamestnancov,

ktory v kone¢nom ddsledku je spdsobily priniest’ tzitok obom stranam.

Cielom bakalarskej prace je na zaklade teoretického poznania vplyvu vzdeldvania
na motivaciu pracovnikov analyzovat' vyznam vzdeldvania pre motivaciu pracovnikov
organizdcie anavrhnit kroky na zvySenie ucinnosti foriem vzdeldvania v pracovnej

motivdcii pracovnikov organizicie.

Praca v dvoch hlavnych Ccastiach zhfiia teoretické poznatky o ddlezitosti
vzdeldvania pracovnikov vich pracovnej motivécii, ale aj o ndstrojoch, ktorymi
organizdcia motivuje pracovnikov vzdeldvat' sa; uvddza vysledky analyzy vzdeldvania

pracovnikov organizdcie a vplyvu na ich pracovnu motivéciu.

V navrhovej casti tejto prace, na zaklade vykonanych analyz a zisteni
z dotaznika, uvddzame podnety na také formy vzdeldvacich aktivit, ktoré mozu
v kone¢nom dosledku zvysit' zdujem pracovnikov o pracu atym prispiet k lepSiemu

pracovnému vykonu a mens$ej chybovosti produkcie.



1. TEORETICKE VYCHODISKA, - VPLYV VZDELAVANIA
NA MOTIVACIU PRACOVNIKOV

Pre poznanie firemného vzdeldvania organizacie (podniku, spolo¢nosti) a nasledny
ndvrh optimalizicie programu vzdeldvania v systéme motivicie je potrebné, v silade
scielom prace, definovat, popisat’ a Specifikovat' teoretick¢é zakladné pojmy, ktoré

so systémom vzdeldvania a jeho motiva¢nych vplyvov tzko suivisia.

1.1. Vyznam podnikového vzdelavania

Pracovnici, resp. ludsky kapitdl maji jedinecnu schopnost prinaSat podniku
pridant hodnotu. Cudsky kapital je ,,sthrn vrodenych a ziskanych schopnosti, vedomosti,
zruénosti, skusenosti, navykov, motivacie, talentu a energie, ktorymi l'udia disponuji

a ktoré v priebehu uréitého obdobia mézu byt’ vyuzivané k vyrobe produktov.!

Efektivnym vyuzivanim l'udského kapitdlu sa zaobera riadenie I'udskych zdrojov,

ktoré m4 za dlohu ,,vytvorit’ logicky, GpIny a jednotny ramec pre rozvijanie ludi.

Rozvoj Tudskych zdrojov prebieha v organizacidch najmd prostrednictvom
vzdeldvania. Ztohto dovodu nemdzu byt len okrajovou cinnostou podniku, ide
o kontinudlny proces, ktory je uceleny a systematicky. Autori Voddk a Kuchar¢ikova
uvadzaju, ze vzdelavanie pracovnikov je prostriedkom vyladenia sa meniacich narokov
na pracovnu ¢innost, kvalifikdciu, spravanie sa zamestnancov za Ucelom ucinnejSieho
dosahovania strategickych cielov. Vzdeldvanie je vaZnym znakom, ktory zamestnancom
predklada, Ze si ich vedenie vazi a pozoruje v nich buducnost’. UmozZiuje im docielit’ vyssi
stupeit uspokojenia pri plneni pracovnych povinnosti a zdroven im ponuka vysSiu

konkurencieschopnost’ na pracovnom trhu.’

Vzdelavanie je proces, v ktorom si jedinec prostrednictvom vyucovania osvojuje

sustavu poznatkov a ¢innosti, ktort vnttorne spracovava do vedomosti, znalosti, zru¢nosti

'VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. 2. vyd. Praha, 2011 s. 34.
2 ARMSTRON,M.: Rizeni lidskych zdrojt, 8. Vydanie, s. 467, Praha, 2002
?VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zaméstancii. 2. vyd. Praha, 2011 s. 76



a navykov. Vzdeldvanie ,zaistuje, aby pracovnici podniku mali znalosti a zru¢nosti
potrebné k uspokojivému vykondvaniu prace nielen v sucasnosti, ale aj v budicnosti,
aktualizuje ich technické a technologické znalosti v silade s technickym rozvojom a

zvysuje ich spokojnost’ a vizbu na podnik**.

Firemné (d’alej aj podnikové) vzdelavanie je chapané ako ,,sihrn vzdeldvacich
aktivit zaistovanych pracovnou organizaciou so zamerom doplnit’ (t.j. rozsirit' alebo
zvysit'), alebo zmenit’ Struktiru kompetencii (resp. kvalifikacii) pracovnikov a odstranit’
tak obvykle negativny rozdiel medzi aktudlnou a pozadovanou mierou rozvoja

> K tejto definicif

kompetencii, resp. medzi tzv. subjektivnou a objektivnou kvalifikdciou
sa priklana aj Bartoiikova,
ktord firemné vzdeldvanie popisuje ako ,.hl'adanie a nésledné odstraniovanie rozdielu medzi

(1113

tym ,,Co je* a tym, ,,Co je ziaduce““. Vo vSeobecnosti mdézeme firemné vzdeldvanie
definovat’ ako suhrn vzdeldvacich akcii zaistovanych podnikom, resp. podpornym

. ~ 2 6
podnikovym utvarom’.

Na firemné vzdeldvanie sa dd taktiez nahliadat’ v SirSich suvislostiach v kontexte
celozivotného vzdelavania ako len z hl'adiska organizicie a jej strategickych a rozvojovych
potrieb. Vzdelavanie, ucenie a rozvoj zamestnancov by malo byt vnimané nie len ako
ndkladova poloZka, ale skor ako investicia do rozvoja podniku cez rozvoj jej pracovnikov.
Na pracovnikov sa dnes nenazerd ako na vyCerpatelny zdroj, naopak, ovela viac sa

povazuju za zdroj konkurenénej vyhody resp. nositel'ov znalosti.”

,Podporou rozvoja a osobného rastu pracovnikov prispievaji podniky ku
skvalithovaniu produkcie, zefektiviiovaniu internych procesov a rozvoju podniku ako
celku. Tym sa podnikové vzdeldvanie stdva rozhodujucim faktorom zvySovania

konkurencieschopnosti podniku na dne$nych trhoch*®.

Primarnym cielom firemného vzdeldvania je zosuladit’ kvalifikaéna Struktiru

zamestnancov s aktuadlnymi poziadavkami pracovnych ¢innosti. V rdmci tohto pohladu je

* KOUBEK, J.: Persondlni price v v malych podnicich, 4 dopl. vyd. Praha, 2007, s. 139.

> VETESKA, J., VACINOVA, T. a kol.: Aktualni otazky vzdélavani dospé&lych: andragogika na prahu 21.
stoleti. 1. 1. vyd. Praha, 2011, s. 158.

® VETESKA, J., TURECKIOVA, M.: Vzdelavanie a rozvoj podla kompetencii. 1. vyd.Praha, 2008, s. 13.
"VETESKA, J., TURECKIOVA, M.: Vzdeldvanie a rozvoj podla kompetencii. 1. vyd.Praha, 2008, s. 14.
¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&ldvdni zaméstnanci. 2. vyd. Praha, 2011, s. 85.



firemné vzdeldvanie jednym z rozhodujtcich strategickych persondlnych procesov, ktoré je
v uspesnych podnikoch prepojené s procesmi planovania I'udskych zdrojov, ziskavania a
vyberu pracovnikov, formovania a rozmiestiovania pracovnikov, hodnotenim

a odmefiovanim pracovnikov a ich vonkajsou mobilitou.’

Vzdelavanie pracovnikov Kachanakové charakterizuje ako staly proces, ktorym sa
prispdsobuje ameni pracovné spravanie, Urovenl vedomosti a zrucnosti a motivuje
pracovnikov podniku ktomu, aby sa ucili na zdklade réznych metdéd. Vysledok
vzdeldvania smeruje k tomu, Ze sa znizi rozdiel medzi aktudlnymi kompetenciami

pracovnikov a tymi pozadovanymi.

Kvalifikaénd priprava je zdmerom podnikového vzdelavania prostrednictvom

nasledovného:

. Adaptécia — orientécia
o Kvalifika¢né prehlbovanie — doskolenie

. Rekvalifikacia — preskolenie

Rozvoj zamestnancov predpokladd zvladnutie objemu vedomosti a zrucnosti, ktoré
budt dostatoné na pripravu a plnenie tloh aj v budicnosti, teda je smerované na kariéru

1
zamestnancov. 0

Koubek k tomu uvadza: ,,Prispésobovanie pracovnych schopnosti zamestnancom
meniacim sa poZiadavkdm pracovného miesta, t.j. prehlbovanie pracovnych schopnosti
(flexibilita v rAmci pracovného miesta, teda akasi pozdiZna, longitudinalna flexibilita) je

L, . 2 2 . 11
hlavnou tlohou podnikového vzdeldvania zamestnancov* .

Vzdeldvaci cyklus pracovnikov podniku sa zafina zistenim potrieb formovania
pracovnych schopnosti. Néslednou fazou je planovanie vzdeldvania, v ktorej su rieSené
otazky rozpoctu, Casovy plan, urCenie zamestnancov, ktori Skolenie potrebuji, oblast’,

obsah a metdda Skolenia a pod. Tretia fdza cyklu je vlastnym procesom Skolenia, vlastnej

® TURECKIOVA, M.: Vzdelavanie v organizacii. In Clovek v pracovnom prostredi, Monografia. 1. vyd.
Banska Bystrica, 2007.s. 111-112.

' KACHANAKOVA, A.: Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava, 2013, s.120-121.

"' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojt: Zdklady moderni personalistiky. 4 dopl. vyd. Praha, 2007, s. 238.
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realizdcie vzdelavacieho procesu. Vyhodnocovanie vysledkov je posledna faza vzdeldvania

. 2~ 7w 4 . vl r 12
spojend s vyhodnocovacou ucinnost’ou vzdelavacieho programu s pouzitim metod.

UspeSnost’ vzdelavacieho procesu je podmienend volbou spriavnej metddy

vzdeldvania. Koubek metédy vzdeldvania rozdelil do dvoch skupin:

1.  Vzdeldvanie na pracovisku — metdda vyuzivana na konkrétnom pracovnom
mieste, spojend s vykondvanim pravidelnych pracovnych dloh napr. coaching,
inStruktdz pri vykone prace, mentoring, rotacia prace, counselling, poverovanie
ulohou, asistovanie, mentoring, rotdcia préce...

2. Vzdeldvanie mimo pracoviska — prednaska spojend s diskusiou, prednaska,
pripadové studie, demonsStrovanie, workshop, simulécia, brainstorming,

’ . ;v . 1
assessment centra, hranie roli, $kolenie hrou..."

Koubek prikladd rozvoju kvalifikécie a vzdelaniu vel'ky vyznam, lebo mé potencial
viest' k motivacii ako sa dostat’ k vy$§im odmenam alebo prileZitost’ k vy$§iemu zarobku.'*

Hlavnym prinosom odbornej pripravy sa povazuje podl'a Blondella a kol.:

1. pozitivny vplyv nielen na sicasnu ale aj na budicu pracovnu poziciu (status
zamestnanca);

2. vyskoleni zamestnanci maji mensiu pravdepodobnost’ ukoncenia pracovného
pomeru alebo prepustenia;

3. uvyskolenych zamestnancov je vic$i predpoklad, Ze nebudit dlhodobo

nezamestnani.'

Koubek pontka nazor, Ze podnikovym vzdeldvanim zamestnancov sa formuju
pracovné schopnosti v SirSich rozmeroch, vratane usporiadavania socidlnych vlastnosti,

ktoré st potrebné k vzniku zdravych medziludskych vztahov medzi zamestnancami.'®

12 KOUBEK, J.: Rizen lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4 rozs. a dopl. Vyd. Praha:
Mangement Press, 2007, s. 243-244. ISBN 978-80-7261-168-3.

13 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4 dopl. vyd. Praha, 2007, s. 250-
251. ISBN 978-80-7261-168-3.

'Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4 dopl. vyd. Praha, 2007, s. 262.
ISBN 978-80-7261-168-3.

' BLONDELL , R. et al.: Human Capital Investment: The Returns formu Education and Training to the
Individual, the Firm and the Economy. [online]. [cit. 2011.06.01]. In Fiscal Studies. Vol. 20, no. 1, 1999. p.
123. dostupné na: < http://www.ifs.org.uk/fs/articles/0017a.pdf >

'® VODAK, I., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha, 2011 s. 76. ISBN
978-80-247-3651-8.
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Systematicky pristup k vzdelavaniu mézeme vnimat’ ako ,logicky vztah medzi
naslednymi Stddiami v procese analyzy a identifikdcie vzdeldvacich potrieb, pldnovania,
realizdcie a hodnotenia vzdeldvania. Kazdé z tychto Stadii je moZné rozpracovat’ pre
potreby konkrétnej firmy a konkrétnych vzdeldvacich aktivit do d’al3ich diel&ich krokov.«"

Koubek zdovodnil ciele systematického podnikového vzdeldvania:

. odbornd priprava zamestnancov,

. formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov k potrebdm podniku,

. sustavné zlepSovania kvalifikacie, zru¢nosti, znalosti a schopnosti pracovnikov,

. zvySuje pracovny vykon, pracovni produktivitu, kvalitu vyrobkov a sluzieb

v porovnani s inym spdsobom vzdeldvania,

o skor dokaze odhalit’ straty pracovnej doby, ktord sdvisi so vzdeldvanim, lepSie
eliminuje tieto straty pomocou organizacnych opatreni,

o je predpokladom zdokonal'ovania vzdelavacieho procesu,

. predkladd rieSenia na zlepSenie pracovného vykonu jednotlivcov — hodnotenie
zamestnanca v poslednej faze,

o zlepSuje motivaciu zamestnancov, upeviiuje ich vztahy k podniku,

o zlepSuje obraz atraktivity podniku na trhu price a umoznuje l'ahSie ziskavanie
novych zamestnancov,

o zvysuje socialne istoty,

. zlepSuje kvalitu a trznl cenu jednotlivej pracovnej sily, zvySuje Sance zamestnancov
vo vnutropodnikovom ale aj na vonkajSom trhu préace,

o zrychluje socidlny a persondlny rozvoj zamestnancov, zabezpecuje funkény
a platovy postup,

o zlepsuje pracovné a medziludské vztahy.'®

1.2. Otvorené otazky vo vzdelavani pracovnikov

Hlavnou charakteristikou systematického vzdeldvania je jeho nepretrzity priebeh ,,v

ramci opakujiceho sa cyklu identifikécie potrieb, planovania, realizécie a vyhodnocovania,

717 BARTONKOVA, H.: Firemni vzd&ldvdni. 1. vyd. Praha 2010, s. 108
' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4 dopl. vyd. Praha, 2007, s. 471.
ISBN 978-80-7261-168-3.



kde sa skusenosti z predoslych cyklov vyuzivaju v cykloch d’alSich a vzdeldvanie sa tak
neustdle zlepSuje. Systematické vzdelavanie je teda v organizdcii neustdle pritomné a
formuje nie len znalosti, zrucnosti a schopnosti potrebné k suc¢asnému vykonu préce, ale
pripravuje I'udi i na zmenu, &ini z nich flexibilnt pracovnd silu.*"

Sablik odporaca, aby vedenie podniku v dostatocnom predstihu ziskalo podklady
o potrebach, ciel'och organizacie pripadne o nedostatkoch organizdcie a aj napriek tymto
podkladom je mozné, Ze nedokazu predvidat komplexne nové trendy. Je dolezité, aby

spolupracovali s odbornikmi z odvetvi, ktori sa Specializujii v inych oblastiach a na l'udskeé

.2
zdroje. 0

Vychodiskové otazky, ktoré s potrebné zodpovedat’ v sivislosti so vzdeldvanim

o Co vzdelavat’ — oblast uréuje organizicia s poukizanim na spoloensky prieskum
a mienku spoloc¢nosti;

o Ako vzdeldvat — najprv je potrebné vypracovat pozorovania a ndsledne ich
vyhodnotit. Na zéklade toho vypracovat’ rozdielne postupy pri vzdelavani starSich
pracovnikov a mladSich pracovnikov, ktori maji rozdielne vedomosti a skisenosti.
Zalezi na kazdom jedincovi zvlast’ ako to dokaZze prijat. Vzdeldvane nema naruSovat’
pracovny proces.

o Koho vzdelavat’ — §kolenia sa vykondvaji so sthrnnymi informaciami a nie len kvoli
jednej, dalej sa vypracovédva strategicky pldn a analyza zamestnancov, ktori ho
pomdzu zrealizovat’. Najvhodnejsia skupina na vzdelavanie si mladi absolventi, lebo
majd kreativne myslenie a eSte nemaju zabehnutu formu prace. Zamestnanci, ktori
pracuju v organizacii dlhSie ako dvadsat’ rokov su uZz tzv. zabehnuti a nové smery
prijimaju problematicky.

o Pre€o vzdelavat’ — vytvdranie motivacie vzdeldvania sa;

o Kedy vzdelavat’ — vypracovat’ ¢asovy harmonogram vzdeldvania.

' ARMSTRONG,M.: In BARTONKOVA, H.: Firemni vzdéldvdni. 1. vyd. Praha 2010, s. 109-110.
** SABLIK, J.: Motivacny program ako ndstroj manazmentu podnikového vzdelavania. Zilina,1997, s. 23.
ISBN 80-85348-38-1.



Pri zodpovedani vSetkych otdzok modze dojst k vyberu konkrétnej formy
vzdeldvania. Zamestnanci mézu byt vzdeldvani prostrednictvom internych ale aj externych

. , . 21
foriem vzdelavania.

Vyznamnym faktorom vo vzdeldvacich Cinnostiach je spdtna vdzba. Spitna vizba
je zaujimava hlavne pre lektorov, ktori realizuji samotné vzdeldvanie. Signalizuje, ¢i
Skolenie prebieha spravne, Ci je dostatocne zaujimavé pre posluchacov alebo je potrebna

zmena, ¢i je potrebnd korekcia formy a spdsobu realizdcie vzdeldvania.
1.3. Prekazky vzdelavania zamestnancov

Negativne skusenosti a problémy systematického vzdeldvania uvéddzaju viaceri
autori: Podla ndzoru autorov L. Beko a L. DobSovica podnikové vzdeldvanie za ostatné
obdobie stagnuje, pretoze jeho ciele, ktoré sa od neho o¢akavaju sa nedostavili. Aj napriek
absolvovanym vzdeldvacim aktivitdm akou je efektivna komunikdcia, spolupraca v timoch,
tréning na obchodné zru¢nosti a iné Specifické formy vzdeldvania, pozadovany vysledok
neprinaSa. Dovod netspechu vzdeldvania moze byt v tom, ze aktéri, teda zamestnanci
nemali motivaciu sa vzdelavat a d’alej aplikovat do praxe nadobudnuté vedomosti.
Problémy vo vzdeldvani mézu suvisiet' s medzil'udskymi vzt'ahmi na pracovisku alebo
velkou zatazou zamestnancov. Tieto aspekty je potrebné poznat’ a rieSit, pretoZe tieto
aktivity si spojené s finannou zatazou pre podnik, organizaciu. Ak uZz spoloc¢nost’
investuje do vzdeldvania, oCakava prinosy vzdeldvanych — zamestnancov vo forme
motivacie, aplikovanie nadobudnutych vedomosti a zru¢nosti, C€o ndsledne smeruje

k vysiej vykonnosti, a odraze v celkovom chode podniku.*

Vzdeldvanie moze byt neuspokojivé a dovody, pre ktoré doslo k zlyhaniu, mézu

byt’ podl'a Bartonikovej nasledovné:

o »Nedostatocné prepojenie s obchodnymi ciel'mi

o Neschopnost’ rozpoznat’ vhodné rieSenia, ktoré sa nevzt'ahuju priamo k vzdeldvaniu
(napriklad odmetiovanie, popis prace)

o Neschopnost’ pripravit’ prostredie vhodné pre vzdeldvanie

. Nedostato¢na podpora manazmentu

*' VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnancii. 2. vyd. Praha, 2011 s. 76. ISBN
978-80-247-3651-8.

* PETROVICOVA, L. : Bakalarska praca: Vzdelavanie zamestnancov vo vybranych odvetviach. Bratislava:
VSM Trenéin, 2011, s. 11.
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o Neadekvitne ciele

o Prili§ drahé riesenie

o Pohl'ad na vzdelavanie ako jednorazovu udalost’

o Prehliadnutie zodpovednosti ucastnikov vzdelavacieho procesu

. Nedostato¢ny zavédzok a zapojenie sa zo strany riadiacich pracovnikov

. Neschopnost’ poskytovat’ spitnu vizbu a vyuzivat’ informacie o V}’lsledkoch.“23

Vyznam vzdeldvania ,rastie v sdvislosti so zmenami technoldgii a potrebami
neustadleho ziskavania novych poznatkov vSeobecne obyvatel'stvom, a osobitne
zamestnanymi osobami. Daliie vzdelavanie sa moze uskutoéiiovat bezprostredne
v organizaciach a firmach ako stcast’ zamestnania, alebo mimo neho, a vtedy ma charakter
zaujmového, obcianskeho alebo iného vzdelavania, ktoré ucastnikovi umoznuje uspokojit’
jeho zdujmy a zapojit’ sa do Zivota ob&ianskej spolo¢nosti.** Na kazdého jedinca pdsobia
iné aspekty socidlneho prostredia, nakol'ko od nich zavisi v akom rozsahu sa ¢lovek stane

nielen spolocensky uzitocnym.

Vzdeldvanie je jednym z aspektov, ktoré sa dotyka priamo cloveka a jeho motivov
¢innosti. V praktickej aplikécii systematického vzdelavania pracovnikov je Casto kladena
otazka, ¢i pracovnici su spokojni s tym, ako funguje firemné vzdelavanie a ako prispieva

na motivaciu a rozvoj pracovnikov:
Podl'a poznatkov vzdeldvacich organizécii su to najmi otazky :
o Vnimate, Ze o Standardny spdsob Skoleni prestava byt zaujem?

o  Vnimate, ze l'udia si ziadaju konkrétnu podporu ako zvladnut' nové vyzvy

a riesit’ komplexné projekty?

o

Stazuju sa l'udia na rast zodpovednosti, viac dloh a projektov?

o Citia sa l'udia pretazeni anedoceneni? Vyhrdzaji sa vam vaSe talenty

a kl'aicovi Tudia odchodom z vasej firmy?

o  Prestdva vam fungovat’ klasicky spdsob komunikacie?

» BARTONKOVA, H. : Firemni vzdelavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovniku. Praha, 2010, s.

31. ISBN 978-8024-7291-45.

* BRZICA, D. akol.: Motivdcia aktérov pri smerovani k znalostnej spolocnosti. Bratislava, 2014. s.161.
ISBN978-80-7144-240-0.
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Organizdcie tak Casto rieSia nielen vhodné formy vzdelavania, efektivnost’ systému
vzdelavania, ale aj neochotu pracovnikov vzdeldvat’ sa. Nezastupitenu ulohu a rastici
vyznam vo vzdeldvani pracovnikov ma nalezitd motivacia pracovnikov a samotnej

organizcie.

1.4. Motivacia v pracovnom procese

Pre kazdu pracu je dolezitd osoba, ktora pracu vykondva a motivdcia daného
pracovnika k vykonu konkrétnej priace. V rozsiahlej odbornej literatire je mnoho definicii
pojmov ,motivicia“, ,motiv*, ,stimul* asi prezentované poznatky z aplikdcie
motivacnych faktorov. V nasej praci sa sustred'ujeme predovsetkym na okruh motivécie

v pracovnom procese a na analyzu vyznamu vzdeldvania v motivécii pracovnikov.

1.4. 1. Motivdcia pracovnikov

Motivécia je v odbornej literatire chdpané ako aktivizovanie ur€itého vnttorného

stavu, prostrednictvom vonkajsich podnetov.

Vniitornii motivdciu Herzberg definoval ako ,,motivaciu vychadzajiucu zo samotne] prace®.
K tej dochadza, ked T'udia citia, Ze praca, ktord vykonavaju, je vnutorne zaujimava,
podnetnd a ddlezita aje v nej obsiahnutd prdvomoc a zodpovednost’ (pocit, Ze mame
kontrolu nad svojimi vlastnymi moznostami), autonémia (volnost’ konat’), prilezitost’
vyuzivat' arozvijat’ zrucnosti a schopnosti a prileZitost k rastu a postupu v hierarchii

pracovnych funkcii.

Vonkajsou motivdciou sa chépe to, ¢o sa robi pre l'udi, aby sme ich motivovali. ,,Tvoria ju
odmeny, ako napriklad zvySenie platu, uznanie, pochvala alebo povysenie, ale tieZ tresty,

ako napr. disciplindrne konanie, odopretie platu alebo kritika.*“*

Proces motivacie

»Konanie a sprdvanie pracovnika je motivované v dimenzidch smeru, intenzity

a vytrvalosti, resp. stalosti. Tieto ¢rty motivacie vyjadrujii orientdciu ¢innosti, mnozstvo

> ARMSTRONG, M.: Odmériovdni pracovnikd, Praha, 2009,srt. 448, ISBN-978-80-247-2890-2 s.110.
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energie, ktoré je pracovnik ochotny vynalozit na dosiahnutie ciela, silu prekondvat
(s . oy . o2

prekazky, ktora sa viaze jednak na namahu a na &as.“*°

Proces, v priebehu ktorého dochddza k pracovnej motivdcii, ndzorne popisuje

zékladna schéma motivacie podl'a Moorheada a Griffina (Obrazok 1).

> 1. Neuspokojend
potreba l
6. Hodnotenie 2. Hladanie
miery uspokojenia sposobov ako
uspokojit’ potreby
Zamestnanci
5. Odmenovanie 3. Cielovo
alebo trestanie orientované
spravanie
4. Vykon <

Zdroj : FUCHSOVA., KAVCAKOVA,: Manazment pracovnej motivdcie, Bratislava, 2004 , 5.16

Motivicia pracovnikov v pracovnom procese je sihrnom jednotlivych opericii.
V Obrdzku 1 je motivacia zndzornena ako proces, ktory sa zacina a zaroven aj konci
u pracovnikov a je tak vlastne kolobehom. Zacina u pracovnikov uich neuspokojenych
potrieb a hl'adani moznosti ako ich uspokojit, d’alSim krokom je orientovat’ svoje spravanie
tak, aby potreby pracovnikov boli uspokojené. Naslednym postupom je urobit’ samotny
ukon, pre ktory sme sa rozhodli a on samotny vlastne moze byt uspokojenim potrieb
pracovnikov. No k dokonceniu motivacie patri aj odmenovanie a trestanie. Tento krok je
dolezitym krokom v procese motivaéného kolobehu. Je krokom aj pre d’alSie motivacné

procesy. A poslednym no nie menej dolezitym krokom je hodnotenie miery uspokojenia

*® FUCHSOVA., KAVCAKOVA,G.: ManaZment pracovnej motivdcie, Bratislava, 2004, str.170, ISBN-80-89018-
66-1s.15.
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pracovnikov. V tomto kroku je zaroven aj d’alsi stimul k opdtovnému procesu motivécie

pracovnikov.

Finan¢na odmena (plat, prip. podiely na zisku) nie su zd’aleka jedinym délezitym
motiva¢nym faktorom. Jednotlivé vonkajSie motivaéné faktory predstavuju ovel'a SirSie

podmienky a kazda z nich nemusi na kazdého jednotlivca pdsobit’ rovnako.

Kazda motivacia zahrituje Usilie, vytrvalost’ a ciele. Je v nej zahrnuté aj prianie
cloveka odviest’ vykon. Existujuci vykon je to, o manazéri moézu hodnotit, ak chct
nepriamo rozpoznat prianie a ambicie pracovnika. ,,Ak je pracovny vykon jedinca
povaZovany za neuspokojivy, byva spravidla prepusteny, ale to moZze stvisiet' aj s jeho
nedostatocnou motivaciou. V mnohych pripadoch je to iste pravda. Problémy vykonu vSak
nebyvaju automaticky spdsobené nizkou uroviiou motivacie. Zly vykon moze byt
spOsobeny iinymi faktormi, napr. nedostatkom prilezitosti, ¢i nedostatkom vedomosti
a skusenosti. Nemozno hned dojst’ k zaveru, Ze problémy s pracovnym vykonom su

" cge w27
problémy motivacie.*

V procese motivacie pracovnikov zohrava dlohu motiv a stimuléacia
Autori Bedrnovd aNovy vysvetluju stimulaciu ako vonkajSie pdsobenie
na psychicku stranku ¢loveka, ktord vyastuje do urcitych zmien jeho ¢innosti cez zmeny

psychickych procesov a zmenou jeho motivacie.

Podrla tychto autorov su v tejto problematike motivacie dva zdkladné pojmy a to
motiv a stimul. Motiv predstavuje urcitl vnutorna psychicku silu — popud tzv. pohnitku,
ktora mdze byt chapana ako dovod spravania ¢loveka. Pojem ,,motiv* je tesne prepojeny
s pojmom ,,ciel*. Stimulom moZno nazvat akykol'vek podnet, ktory vyvoldva zmeny

o, ey Y . . . . ., . wr e .2
v motivécii &loveka, pricom jeho cielom je ovplyvnit motivaciu vonkajsimi zdsahmi.*®

Obidvaja autori hovoria o vztahu medzi stimuldciou a motivaciou, pricom do toho
zasahuje osobnost’ ¢loveka s vlastnou motiviciou, ktord premieta jeho vrodené a ziskané
hodnoty, potreby, zdujmy, ndvyky a skisenosti, ktoré maji vplyv na spésoby konania, teda

vlastné vnimanie seba, Groven aspiracie i jeho psychické situacné naladenie.

Autori Bedrnova a Novy hovoria o tom, ze zakladnou podmienkou stimulécie,

ktora by bola Sitd presne na mieru pracovnikov je znalost’ ich osobnosti, rovnajuce sa

>’ LETOVANCOVA,E.: Psycholdgia v manazmente. 2.vyd. Bratislava, 2002.. s. 95.
28 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. : Psychologie a sociologie fizeni. 2 roz. vyd. Praha, 2002, s. 222-223.
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poznaniu motivacného profilu. Pracovnu motivaciu definuju ako pristup ¢loveka nielen
k préci ale aj ku konkrétnym okolnostiam pri jeho pracovnom uplatneni a pri konkrétnych
pracovnych tlohach, da sa povedat, Ze vyjadruju uz konkrétnu podobu pracovnej ochoty

jednotlivca.” Tento proces vyjadruje Obrazok ¢&. 2.

Vonkajsie prostredie fvzikalne, chemické, biologicke a socidlne
Osobnost ¢loveka

Motivaéna
Struknira

Obrazok 2: Vzt’ah simulacia - osobnost’ ¢loveka - motivacia

Zdroj: BEDRNOVA, E., NOVY, L.: Psychologie a sociologie rizeni. 2 roz. vyd., s. 269.

Za stimul sa v§eobecne povazuje vonkajsi podnet. M6ze nim byt zmena v prostredi,
moze to byt spravanie sa vedliceho, zamerané na ovplyvnenie zamestnanca, alebo iny
podnet zo socidlneho prostredia. Teda akykol'vek vonkajsi alebo vnltorny Cinitel’, ktory
vyvolava urcité zmeny v motivacii Cloveka. V skutocnosti mézeme povedat’, ze naozaj
vSetko, ¢o mdze firma svojmu zamestnancovi poskytnut, to je pre neho vyznamné. Moze
to byt’ napr. upravend mzda, ¢i akakol'vek ind hmotnd odmena, mdze to byt povzbudenie,
no aj vylepSené pracovné podmienky, dohodnuty rezim prace a atmosféra na pracovisku,
osobnostnd identifikdcia s pracou, profesiou, firmou. PravdaZe tu patria aj externé

stimula¢né faktory, ako napr. celkovy imidz firmy, jej povest, prestiz a pod.

»Motiv — uvedomena pohnutka, podmieniujiica ¢innost’ pre uspokojenie nejakej
potreby Cloveka. Motiv, ktory vznik4 na zéklade potreby, je jej viac-menej adekvatnym
odrazom. Motiv je urCitym zdovodnenim a ospravedlnenim volového spravania sa,

ukazuje vzt'ah ¢loveka k potrebam spolo¢nosti. Motivy hraja délezitu tlohu pri hodnoteni

2 BEDRNOVA, E., NOVY, I.: Psychologie a sociologie fizeni. 2 roz. vyd. Praha, 2002, s. 244.
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konania a ¢inov, pretoze od nich zavisi, aky subjektivny zmysel mé konanie pre dané¢ho

¢loveka. ™

Armstrong uvddza: ,,VSetky organizicie sa zaujimaji o to, ¢o by sa malo spravit’
pre dosiahnutie trvalo vysokej uUrovne vykonu ludi. Znamena to venovat zvySenu
pozornost’ najvhodnej$im spdsobom motivovania 'udi pomocou takych néstrojov, ako st
rozne stimuly, odmeny, vedenie I'udi a podmienok v organizécii, za ktorych tito priacu
vykondvaji. Cielom je samozrejme vytvarat' arozvijat’ motivacné procesy a pracovné
prostredie, ktoré napomoézu tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledky

., v , . v 1
zodpovedajiice odakavaniam manaZmentu.*

Niektoré definicie dokazuju, Ze motivacia je akousi hybnou silou, ktord doddva
¢loveku, vnutorné presvedéenie na vykonanie ciela. Napriklad autor Nakone¢ny uvadza,
ze pojem motivdcia pochddza z latinského slova moveo, hybem - vyjadruje prenesene
hybné sily sprdvania ajeho cinitele. Vo svojej definicii pokracuje, Ze motivacia je
procesom, ktory uddva smer, silu a trvanie sprdvania. Motiv a motivacia su prepojené, ¢o
znamend, ze ciel’ s jeho intenzitou nemozno oddelovat od seba lebo tvoria navzijom
jednotu. Dalej k definicii autor uvadza, ze motiv je hypotetickou dispoziciou procesu.’>
V niektorych dal$ich definiciach Nakone¢ny oznacuje H. Heckhousenovu definiciu
motivicie ako motivovanie jednania s konkrétnym motivom. Je procesom, vyberu medzi
viacerymi moznostami spravania, smerovanie k dosiahnutiu motivaéno - Specifickych -

cielovych stavov a ciel’ ich udrzuje stale v chode.>

Teodria pracovnej motivacie zahfiia obsahovo spdsob ako l'udia pri praci sa spravaju
uréitym spoésobom a zarovei vyvijaju konkrétne usilie v uréitom smere. Dalej obsahuje to,
¢o majd organizacie urobit’ na povzbudenie I'udi, aby dokazali uplatnit’ svoje schopnosti
a vynalozili také Usilie a takym spdsobom, ktory zabezpeci splnenie ciel'ov organizécie a aj
uspokojenie ich vlastnych potrieb. Predostiera v svojej tedrii problematiku spokojnosti

s pracou a faktormi, ktoré ju dotvéraju, a tieZ vplyvom na pracovny vykon.**

Podla T. Kollarika mozno motivaciu k praci zadefinovat’ aj ako odpoved na

otdzku, ako a k Comu je nutné motivovat’ pracovnikov. Odpovedou je, Ze je to hl'adanie

30 ADO, A. V. a kol. : FILOZOFICKY SLOVNIK,1. vyd. Bratislava: Nakladatelstvo Pravda, 1974, s. 345.

! ARMSTRONG, M.: Persondini management. 6. vyd. Praha, 1999, s. 219

> NAKONECNY, M.: Lexikon psychologie. 1. vyd. Praha: Vodna¥, 1995, s. 75 . ISBN 80-852-5574-X.

** NAKONECNY, M.: Motivace lidského chovdni. Praha: Academia, 2004, s. 75 . ISBN 80-200-5574-X.

i ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1. VYD. Praha: Grada Publishing, s. 219. ISBN 80-7169-614-5.
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suboru vsetkych prostriedkov motivacie a jej smerovania a pdsobenia. Kazdy aspekt vo
vzajomnej zavislosti, priCom je potrebné brat’ do tivahy, ze obsahuju viacero prvkov a to
z dovodu, Ze ¢lovek nepracuje len z jedného dovodu a svojou pracou neplni len jediny ciel.

Motivy v praci mozno rozdelit’ na tri skupiny:

1.  Aktivne motivy — maji za tlohu podnecovat’ k pozitivnemu pdsobeniu v praci
(snaha presadit’ sa, postupit’ alebo ziskat’ finan¢né ocenenie).

2. Podporujice motivy — maji za ulohu vytvdrat’ zizemie a podmienky
pre samotny pracovny vykon (socidlna atmosféra, vztahy medzi
spolupracovnikmi).

3.  Potlacajice motivy — podnecuji pracovnikov k ,nepracovnému® spravani

(skupina fajéiarov v debate na chodbe).™

»Motivaciu mozno definovat’ ako komplex sil, ktoré pracovnika inSpiruju, aby zintenzivnil
svoju ochotu vyuzivat' vlastné schopnosti apoznatky na dosiahnutie istych cielov.
Pracovnici musia byt motivovani vhodnymi pracovnymi podmienkami a celkovym
prostredim (atmosférou). Vhodné motivacné faktory vytvaraju priaznivé prostredie pre

pracovnikov, aby vynakladali ¢o najvacsie usilie.“*

1.4.2. Miesto vzdeldvania v motivdcii pracovnikov

Kazda organizacia k dosahovaniu cielov potrebuje motivovanych a vykonnych
pracovnikov, avjej zdujme je potrebné, aby prihliadala na teérie motivécie, ktoré
vysvetl'uji, ¢im su zamestnanci motivovani, a ako je tento proces dolezity a ako motivéacia
vieobecne pdsobi. Ziadna z motivaénych teérii neposkytuje absoliitne vieobecne platné a
prijatelné vysvetlenie spravania pracovnikov. Preto je spradvne, aby boli pouzité
kombindcie poznatkov, ktoré by umoznovali, aby pracovnici konali na vysokej drovni

vSetky aktivity, ktoré su ziadtce.

Armstrong hovori, Ze teorie motivdcie, skimaji cely proces motivovania
a utvdrania motivacii. Zameriavaju sa na to, aby dali odpoved’ preCo sa [ludia
v pracovnom procese spravaju ur¢itym konkrétnym spdsobom a preco smeruji svoje usilie

konkrétnym smerom. Uvadzaju priklady, z ktorych je mozné Cerpat’ pre organizacie idey

* KOLLARIK, T.: Socidlna psycholdgia prdce. Bratislava, s. 113, 2002.
® BRZICA, D. a kol.: Motivdcia aktérov pri smerovani k znalostnej spoloénosti. Bratislava, 2014. s.17.
ISBN978-80-7144-240-0
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ako povzbudzovat' zamestnancov takym spdsobom, aby mohli uplatnit’ svoje schopnosti

a zaroven vynalozili usilie takym spésobom, aby boli naplnené ciele organizacie ako aj ich

vlastné potreby. Teorie su zamerané na spokojnost’ s pracou, faktormi, ktoré ju ovplyviuju,

a vytvdraju vplyv na pracovny vykon zamestnancov*.

« 37

Z mnozstva motivacnych teorii a rozdielnych ndhl'adov na motivacie uvddzame len

niektoré v struénom prehl'ade na zdoéraznenie vyznamu vzdeldvania v motivacii

pracovnikov organizicie :

a)

b)

d)

V Maslowovej tedrii hierarchie potrieb su z piatich drovni zdéraznené dve :

Potreby uznania - potreba mat’ reSpekt, sebauctu, byt reSpektovany inymi (prestiz)
vo vlastnych pravomociach ako aj profesionalnej erudovanosti,
Potreby sebarealizdcie — schopnosti osoby, jeho vedomosti, zru¢nosti, celkovy

osobnostny potencidl, viera ¢loveka, ¢im je schopny sa stat’.

V Alderferovej tedrii troch kategérii potriecb ERG je zahrnutd uroven potrieb

spolupatri¢nosti a potreba rastu.

McClellandova tedria dspechu uvddza potreby tspechu, priatel'stva a spojenectva,
moci. Podl'a ndzoru M. Sedléka: spravne vyvinuty prvy druh potreby je vhodny
k vykonavaniu manazérskych funkcii, druhd potreba je vhodna pre timovl pracu

a tretia potreba pre pracu, v ktorej st ziadani dravi a ctiziadostivi pracovnici.™

Bélohlavek hovori o tychto motivoch:

peniaze — znanym prisnom pre vedicich st l'udia, ktori sd silne motivovani
peniazmi, ktoré maju k dispozicii;

osobné postavenie;

pracovné vysledky, vykon — energiou firmy su l'udia, ktori maji radi svoju pracu,
priatel’'stvo — tito skupinu I'udi motivuje dobra atmosféra;

istota — tito 'udia maju radi to isté, netuZia po mimoriadnych prijmoch a uspokoja
sa s malom;

odbornost’ — patri tej skupine I'udi, ktori preferuji profesionalny rast;

samostatnost’ — taki l'udia, ktori maji problémy s nadriadenym nad sebou;

3 ARMSTRONG, M. :Persondini management. 1. vyd. Praha, 2007, s.221.
38 SEDLAK, M.: ManaZment. 4.vyd. Bratislava, 2010. s. 173.
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o tvorivost (kreativita).”

e) F. Herzberg zostavil 10 zdkladnych faktorov, ktoré vyznamne ovplyviiuju pracovnu
motivaciu pracovnikov. Medzi nimi je prilezitost’ na postup definovana ako subor
zaruk, ktory podnik poskytuje zamestnancovi v rovine moznosti zlepsit’ si svoju

ekonomicku situdciu, organizacny status alebo profesiondlnu kvalifikaciu.

Vysokd motivicia k vzdeldvaniu a rozvoju u zamestnancov zaist'uje vysokd mieru
transformécie vystupov vzdeldvacej akcie. Zakladnym momentom v ststave motiva¢nych
faktorov zamestnancov k vzdelavaniu je ich vnutornad potreba, ako je vidiet' na Priklade
motivaénych faktorov k vzdeldvaniu. Ak sa ndm podari vhodnym stimula¢nym programom
dosiahnut’ vysoki mieru motivacie u zamestnancov, prejavi sa to v nasledovnych

oblastiach:

o ochota zamestnancov neustale sa rozvijat’ a ucit’ a celkovy pozitivny vztah
zamestnancov k vzdelavaniu;

o zamestnanci su schopni vyuzivat’ ziskané vedomosti a zru¢nosti
Strukturovane, podl'a moznosti ich praktického vyuzitia;

o zvysi sa miera flexibilnosti zamestnancov a ich ochota reagovat’ na zmeny
profesiografickych charakteristik ich pracovnych zaradeni;

o zamestnanci menia svoj pristup k organizicii, jeho zdkaznikom a ostatnym

Lo ’ s s s cxr 4
zdujmovym skupinim na pozitivnejsi.*

1.5. Zhrnutie teoretickej casti

V teoretickej Casti st uvedené zakladné pojmy spojené so vzdelavanim pracovnikov
ajeho vplyvu na pracovnu motivaciu. Sustredili sme sa predovSetkym na zdoraznenie
vyznamu vzdeldvania v motivacii jedinca, hladali sme vyjadrenie tejto otazky v
niekolkych zakladnych motiva¢nych teoéridch. Venovali sme sa, v sulade s cielom
bakalarskej prace, poznatkom o vzdeldvacich aktivitich v motivaénom procese organizacie
a prostriedkom, ktoré¢ st vyuzivané v praxi v priamej spojitosti so vzdelanim a motivaciou

vSetkych pracovnikov.

% BELOHAVEK, F.: Jak Fidit a vést lidi. 1. vyd. Brno, 2003, s. 42-43.
“ priklad motivaénych faktorov vzdeldvania podla : Vodak, Kucharéikova 2011, s. 104
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2. CIEL PRACE, METODIKA PRACE A METODY
SKUMANIA

2. 1. Formulacia cielov

Témou bakalarskej prace je vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov ako kIi¢ovy faktor

motivacie pracovnej ¢innosti pracovnikov a uspesného chodu organizécie.
Hlavné ciele bakalarskej prace su:

- teoretické poznanie vplyvu vzdeldvania na motivaciu pracovnikov,

- analyzovat’ mieru vyznamu vzdeldvania pre motivaciu pracovnikov organizicie,

- v pripade zistenia nedostatkov navrhnit’ konkrétne kroky na zvySenie ucinnosti foriem
vzdeldvania v pracovne] motivdcii  pracovnikov  organizdcie, ktoré  su

implementovateI'né do pol roka od prijatia.

Za Ciastkové ciele prace sme stanovili:

- Zistit, ¢i vzdeldvanie patri k prioritdm pracovnikov.

- Zistit, ¢i existujice motivacné faktory motivuji pracovnikov pre zotrvanie
v spolo¢nosti.

- Zistit’ dolezitost’ benefitov pri motivacii pracovnikov, ich spdsob poskytovania.

Na zéklade vysledkov sa vyndra novy ciel’ — optimalizovat’ benefity spolo¢nosti.

2. 2.  Metodika prace a metody skimania

Na splnenie cielov prace sme pouzili: reSerS literatiry a zber informécii, analyzu
pramenov a internych firemnych predpisov, analyzu podnikovych informacii, dotaznikovy

prieskum, riadeny rozhovor a syntézu poznatkov.
Zameranie jednotlivych tikonov:

1. Zékladnym krokom bol reSer§ a preStudovanie literatiry a inych zdrojov
zaoberajicich sa danou témou aprezentovanie myslienok slovenskych

a zahrani¢nych autorov v oblasti vzdeldvania, motivacie, motivacnych faktorov
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a roznych motiva¢nych tedrii. Dal$imi pojmami, ktoré sme v tejto Casti rozoberali, su

riadenie pracovného vykonu, stratégia riadenia l'udskych zdrojov.

Nasledujticou €ast'ou vypracovania bakalarskej prace bola analyza danej konkrétnej
spolo¢nosti. Hlavnou ulohou tejto analyzy bolo charakterizovat’ jej ciele a rozvojové

aktivity na ich dosiahnutie.

Zostavili sme dotaznik na zistenie informdcii, udajov andzorov zamestnancov

spolocnosti, v otdzkach vplyvu vzdeldvania na ich pracovni motivicie.

Riadenym rozhovorom s vedenim organizdcie sme ziskali odpovede na pripravené

otdzky v okruhu ,, Vzdeldvanie a motivdcia pracovnikov “.

Nésledne prebehol zber informécii, analyza a postudenie jednotlivych procesov

vzdelavania a ich motiva¢ného u¢inku na zamestnancov.

V navrhovej Casti tejto bakaldrskej prace na zdklade vykonanych analyz a zisteni
z dotaznika uvedieme podnety na d’alSie vzdeldvacie aktivity na zvySenie motivacie
zamestnancov, ale aj riadiacich pracovnikov, ktoré¢ im mozu v konecnom dosledku

zvysit’ zapalenie pre pracu a tym prispiet’ k lepSiemu pracovnému vykonu.

Prieskumom bolo potrebné posudit’ existujiici motivaény program spolocnosti, €i je

dostatocny v oblasti vzdelavania, ¢i vzdelavanie je pre nich dolezité. Faktory motivujuce

pre zotrvanie v spolo¢nosti a aké benefity maju najvysSiu prioritu v motivécii. Mali sme

moznost’ viest’ osobné nezavdzné konzultacie s niektorymi respondentmi ako aj s vedenim

spoloc¢nosti, ktoré sa aktivne a uzko zucastiiuje na pracovnom procese.

2.3. Formulacia hypotéz

K optimalizacii ziskanych tidajov je dolezité overit’ suvislosti medzi premennymi,

v ¢om tkvie vyznam formulécie hypotézy. Hlavnym zmyslom stanovenej hypotézy je jej

potvrdenie alebo vyvrétenie na zdklade spracovania tdajov.

Pre ucely tejto prace stanovujeme nasledovné hypotézy:

H;: Vzdelavanie ponuknuté pracovnikom aj v malom podniku je vnimané

samotnymi pracovnikmi ako ddlezity motivacny faktor pre vykon povolania.
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e H,: Pracovnikov motivuje k zotrvaniu v spolo¢nosti pocit istoty v praci a s tym
spojend moznost’ osobnostného a kariérneho rastu.
e Hj: Pracovnikom vyhovuje sloboda a variabilita pri rozhodovani o vybere benefitov

ako forma odmeny za précu.

2.4. Charakteristika spolocnosti ALFA, s.r.o.

Spolo¢nost’, v ktorej prebiehal prieskum, je charakterizovand iba v parametroch,
ktoré si nevyhnutné pre analyzu poznatkov v priamej spojitosti so vzdelanim
a motivaciou vSetkych pracovnikov. Na ziadost vedenia skumanej spolo¢nosti

neuvadzame v praci skuto¢ny nazov.

Spolocnost” ALFA, s.r.0., ako IT spolo¢nost, posobi od roku 1993 na Slovenska
i v zahrani¢i. V jej hlavhom predmete cinnosti je ponuka Specidlnych softvérovych
produktov ekonomického charakteru a ucelovych produktov pre vyrobu a obchod. Pre
svoju ¢innost’ pouziva najmodernejSie technologie a svoje vyvojové a servisné kapacity
priebezne rozsiruje. Predmet ¢innosti je vysoko naro¢ny na prvotnu odbornt kvalifikaciu,
komunikac¢né schopnosti a pracovné zru¢nosti pracovnikov organizacie. Z povahy aktivit

spolo¢nosti objektivne tak vyplyva :
- potreba sustavného vzdeldvania pracovnikov v novych technolégiach vykonu préce,

- nevyhnutnost’ motivacie k systematickému vzdeldvaniu nielen pracovnikov,

ale aj organizicie.

Skuimania sa zcastnila vyberovd vzorka zamestnancov — vSetci IT pracovnici
v pocte 36, vSetci osloveni respondenti pracujii na rovnakom mieste, priemerny vek
dosiahol 33 rokov. Zvolili sme dotaznik najmi ako najefektivnejsi pre jeho jednoduchost’
vo vypliani respondentmi - pracovnikmi apre predpoklad vidSej navratnosti spit.
Pracovnici softvérovej spolo¢nosti po predloZeni dotaznik vyplnili, ich névratnost” bola

80%, t. j. 29 respondentov.

Nasledujiica Cast’ obsahuje grafy, kde st zndzornené zakladné Strukturalne tdaje

o skimanom subjekte.
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Organizdcia v grafoch:

Graf 1: Struktiira respondentov podl’a pohlavia

93%

7%
[ I
Zeny

V spolo¢nosti pdsobia v rozhodujicej miere muzi, predovSetkym na vyvojovych
a servisnych poziciach, pri¢om manazment povazuje zloZenie firmy za optimalne.

Graf 2: Struktira
respondentov podla veku

46%

Priemer 33,62
27%

Modus 35
Smerodajnd | 8,66
15% odchylka
10%
2% 0%
_— 0

pod 20 rokov 21 -30 rokov 31 - 40 rokov41 - 50 rokov51 - 60 rokovnad 60 rokov

Priemerny vek v spolo¢nosti dosiahol 33 rokov a vo vekovej Struktire prevazuju
muzi vo veku od 25 do 41 rokov s predpokladom potreby osobného rozvoja .
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Graf 3: Struktiira respondentov podla vzdelania

93%

0% 2% >%

z5 sS VS-1.stupeft  VS-2.stupen

Predmet Cinnosti softvérovej spolocnosti je vysoko ndro¢ny na prvotni odbornu
kvalifikaciu, comu zodpoveda odborné zameranie vysokoskolsky vzdelanych pracovnikov.
Z rozhovorov s manazmentom spolo¢nosti vyplyva poziadavka aj na stredoSkolsky
vzdelanych pracovnikov s potrebnymi komunikaénymi schopnostami, jazykovymi

a pracovnymi zru¢nostami.

Graf 4: Struktiira respondentov podla dizky doby zamestnania

48%
Priemer 6,67
Modus 6
24% Smerodajnd | 4,12
odchylka

14%
14%

Spoloc¢nost’ pdsobi na
. trhu 25 rokov a rozhodujicu

Cast’ pracovnikov pracuje

Do 2 rokov 2 az 5 rokov 5az10rokov  Nad 10 rokov

vo firme viac ako 6 rokov.
Rozhodujicim predpokladom a poziadavkou manaZzmentu na pracovnikov je ochota
prijimat’ prudko meniace sa podmienky pravneho a ekonomického prostredia a z toho

vyplyvajice naroky odberatelov.
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2.5. Sposob ziskavania informacii

Po analyze dostupnych metod ziskavania informacii sme sa rozhodli aplikovat
metddu priameho opytovania formou dotaznika. Otdzky respondentom boli formulované

na zéklade Stadia dostupne;j literatiry z oblasti pracovnej motivacie a tvoria Prilohu 1.

Primérne tidaje sme ziskavali z dotaznika v obdobi janudr-februar 2018. Dotaznik

bol distribuovany skiimanej vzorke priamo v spolo¢nosti Alfa, s.r.o.

Podkladom pre sekundarne uddaje ndm bol riadeny rozhovor s vedenim
spolo¢nosti, kde sme ziskali komplexnejsi prehl'ad o problematike v danej spolo¢nosti.

Stuhrn otazok polozenych pocas rozohovoru tvori Priloha 2.
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3. PRAKTICKA CAST - ANALYZA VPLYVU
VZDELAVANIA NA MOTIVACIU PRACOVNIKOV
V SPOLOCNOSTI ALFA,s.r. o.

V praktickej ¢asti prace prindsame vysledky samotného empirického skumania dane;j
problematiky s vyhodnotenim vysledkov s dorazom na stanovené ciele, ktoré boli dané pre
vyskumnd sondu a predpoklady. V objekte skimania (spolo¢nosti s rucenim
obmedzenym), s pouzitim vnltroorganizatnych noriem, predpisov a informacii,
dotaznikového prieskumu, riadeného rozhovoru na tému ,,Vzdeldvanie a motivicia

pracovnikov®, analyzujeme vyznam vzdeldvania pre motivaciu pracovnikov organizicie.
3.1. Analyza vysledkov prieskumu

Prieskum bol vykonany v spolo¢nosti ALFA, s.r.o. dohodnutou formou anonymného

dotaznika doplneného rozhovorom s manazmentom organizacie.

3.1.1. Vzdelavanie ako podstatna zlozZka motivdcie zamestnanca

Graf 5: Dovody, kvoli ktorym zamestnanci ostavaju v spolo¢nosti

35%

Vyuzita kvalifikacia a PrilezZitosti dalSieho Penazné Ostatné nepenazné  Firma ma dobré
vzdelanie vzdeldvania ohodnotenie benefity meno a postavenie,
sucast Uspesného
timu

Moznost” d’alSieho vzdeldvania oznacilo 27% respondentov za najddlezitejsi faktor
zotrvania v organizacii. Vzdelavacie aktivity si pre firmu dolezit¢, vzhladom na pole

pdsobenia. Vyvoj technoldgii je progresivny a vyzaduje si neustdle zva¢Sovanie obzorov.
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Spolo¢nost’ zabezpecuje Skolenia, mentoring a konzultacie, ucast na konferencidch
akurzoch  pre zamestnancov.  NajintenzivnejSie  prebichaju  edukaéné  aktivity
u novoprijatych zamestnancoch a u zamestnancoch pri preradeni na ind poziciu. Pri zmene
pracovnej naplne prebehne patricné Skolenie a konzultacie, aby pracovnik zvladol dant

poziciu zastresit’.

Hypotéza 1 tvrdi, Ze vzdelavanie pracovnikov patri k ich hlavnym motivaénym
faktorom. Podl'a dotaznikovych odpovedi mozno sudit’, Ze okrem penazného ohodnotenia
respondenti ocenili, Ze boli prijati do pracovného pomeru na zaklade ich vzdelania, ¢o patri
k silnym motivaénym faktorom. Najvyssi pocet zamestnancov je rozmedzi 31- 40 rokov,
¢o naznacuje, Ze su v strednom veku, maji zaloZenu rodinu alebo sa na to chystajii a s tym
suvisia ich finanéné zavédzky voci bankovym institicidm vo forme hypotekarnych dverov

a podobne.

Z uvedené¢ho mozno povedat, ze predpoklad 1 bol potvrdeny do takej miery, ze sme
preukéazali, ze prilezitost na vzdelanie je rozhodujucim aspektom pre zotrvanie
v zamestnani pre takmer tretinu respondentov. Vzdeldvanie pontknuté pracovnikom

spolocnosti je vnimané pracovnikmi ako dolezity motivacny faktor pre vykon povolania.

Graf 6: Preferované formy vzdelavania

78%

9% 13%

E-learning Priama vyucba v Priama vyucba v externych
priestoroch spoloc¢nosti priestoroch

Co sa tyka priebehu vzdelavania, pracovnici jednoznaéne uprednostituji prezenéni
formu v priestoroch mimo firmy, ako vidno na Grafe 6. Skolenia a kurzy formou e-
learningu je najmenej oblibené. Dovodom je aj fakt, ze priama e-learningova vyucba
v priestoroch spolo¢nosti nezodpoveda neruSenému sustredeniu a preto je uprednostiiovana

externd vyucba, ktord je viac odosobnena.
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Graf 7: Vnimanie motivacie zo strany spolo¢nosti

53%

36%

11%

Pozitivne - citim, Ze firma Priemerne - nemam Ziadne Negativne - firma nema
ma zaujem o motivaciu vyhrady zaujem o svojich
svojich zamestnancov zamestnancov

Respondenti odpovedali kladne vo viac ako v 50%, ¢o je znakom toho, Ze

motivacia pracovnikov by mohla byt’ este vhodnym spdsobom prepracovane;jsia.

3.1.2. Istota v zamestnani

Predpoklad, ze pracovnikov motivuje k zotrvaniu v spolo€nosti pocit istoty v praci
a s tym spojena moznost’ osobnostného a kariérneho rastu vyjadruji vysledky znazornené

v grafoch:

Graf 8: Vyznam vlastnej prace pre zamestnancov

43%

Spo6sob ziskania Oblubena ¢innost, Sebarealizacia, Cinnost, ktora mi vo
penaznych ktord robim rad/a a rozvoj kariéry vacSej miere
prostriedkov na bavi ma spOsobuje starosti

Zivobytie
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Graf 9: Cim ste motivovani spolo¢nost’ou pri praci?

52%

38%

10%

Ohodnotenim vo forme Istotou zamestnania Nemotivuje ma
odmien a prémii

Hypotéza 2, ze pracovnikov motivuje k zotrvaniu v spolocnosti pocit stability
v préci bola potvrdend. Tento aspekt respondenti oznacili za déleZity vo viac ako polovici
pripadov. Pravidelné stretnutia manazérov so zamestnancami vyvoldvaji pocit istoty
zamestnania u zamestnancov. Na tychto stretnutiach sd zamestnanci informovani
manazmentom o vysledkoch, pldnoch aaj smerovani spolo¢nosti. K najispesnejSim

motiva¢nym nastrojom bolo ohodnotenie zamestnancov vo forme odmien a prémii.

Graf 10: Negativne aspekty v praci

15% 15%
13%
12%
I I :
Ziadne uznanie PretaZzenie Neuspech Nepsravodlivost Iné (medziludské
v ohodnoteni vztahy, zIa
vykonu komunikacia a
informovanost)

Najviac negativnym aspektom v praci respondenti oznacili ta skutocnost’, ked’
nedostali ziadne uznanie od nadriadenych a tiez pocit netspechu. V teoretickej Casti sme
uviedli, ze podl'a Maslowa patri pocit uznania medzi zdkladné potreby hierarchie. Aj Stybl

vo svojej tedrii hovori, ze vedomie Uspechu povzbudzuje, ddva novy ndboj. Preto je
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dolezité, aby pracovnici boli obozndmeni so svojim ohodnotenim. Takto vznikd spétna
informacna vizba medzi zamestnancom a manazérom, ktord informuje o tom, aky efekt

dosiahla vykonana prica.

Stcast'ou prieskumu tohto predpokladu bolo zistovanie najdolezitejSich dovodov,

aspektov prace a benefitov, ktoré motivuju pracovnikov zotrvat’ prave v tejto spolo¢nosti.

Graf 11: NajdolezitejSie aspekty prace pre zotrvanie
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25%
14%
10% 9%
6%
= - . o
— — —
Stravné listky obcerstvenie na 5 dni Kompenzacia  Preplacanie 13. plat vo Odmeny pri
vo vyske nad pracovisku dodatocnej PN vzdeldvacich forme prileZitosti
rdmec zakona dovolenky aktivit dovolenkového sobasa a
priplatku narodenia
dietata

NajvysSie hodnotenym benefitom, ktory pdsobi motivane na pracovnikov bol

vyhodnoteny dodatoéna dovolenka v dizke pét’ dni a kompenzacia pracovnej neschopnosti.
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3.1.2. Kafetéria systém benefitov
Predpoklad 3 tvrdi, Ze v skiimanej spolo¢nosti nie je vhodnd ponuka benefitov,
ktord by bola dostatocne motivujica pre pracovnikov.

Predpokladame, zZe existujici systém benefitov nie je dostatone motivujlci
vo forme, v akej existuje v sucasnosti, pracovnici skér by mali zdujem o variabilny

kafetéria systém vo vyznamnej vicsine ¢o sa aj potvrdilo.

Graf 13: Je doterajsi systém benefitov dostato¢ny alebo by ste prijali variabilny kafetéria systém?

m Cafeteria systém  m Doterajsi balicek benefitov

Variabilny systém kafetéria ponika v rovnakom rozpoéte rozsireni ponuku
benefitov ako su napr. hypotéky, poistenie, byvanie, vzdelavanie, lekarska starostlivost’,
dovolenka, benefity pre deti, gastrondmia, kultira, nakupovanie, fitness, zl'avy a iné.

Pracovnikom vyhovuje sloboda a viac variability pri rozhodovani o vybere benefitov.

3.2. Strucné zhrnutie vysledkov
Z analyzy vysledkov vykonaného prieskumu a odpovedi ziskanych z rozhovorov
s manazmentom spolo¢nosti vyplyvajid hlavné poznatky:

Pri hodnoteni pracovnych aspektov boli ako najdolezitejSie oznacené vztahy

evwve

Vyznam vzdeldvania bol vyhodnoteny ako treti v preferencidch pracovnikov. Na zaklade
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vyhodnotenia sme zistili, Ze pracovnikov celkom vyhovuje forma vzdeldvania ale napriek
tomu je mozné, aby sa proces vzdeldvania zlepsil, aby doslo k maximadlnej spokojnosti

pracovnikov.

Spolo¢nost’ mé medzi svojimi cie'mi zadefinované zvySovanie pracovného vykonu
a dosiahnutie nizkej fluktuacie klIi¢ovych pracovnikov, ktori si nositelmi odbornej
stability organizdcie. Tieto dovody su v popredi toho, preco je stile dolezitd pracovna
motivécia. SpoloCnost’ sa zaujima o sprdvne nastaveny systém benefitov, ktoré su
vyznamné nielen z hladiska motivacie, ale vplyvaji aj na budovanie lojality voci
spoloc¢nosti a skvalitiiuji  systém odmenovania za dosiahnuté vysledky. Manazment
spoloc¢nosti vychadza a reSpektuje Specifikd softvérovej firmy a pravidld ekonomického
prostredia. Poznanie motivaénych faktorov umoznuje lepSiu komunikaciu medzi
pracovnikmi a vo vzt'ahu podriadeny a nadriadeny, ¢o tizko suvisi so vztahom vedenie

a manazment.
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4. ODPORUCANIA PRE PRAX

V cieloch bakaldrskej prace je navrhnit' kroky na zvySenie ucinnosti foriem
vzdeldvania v pracovnej motivécii pracovnikov organizécie. V navrhovej Casti tejto prace,
na zdklade vykonanych analyz a zisteni z dotaznika uvedieme podnety na dalSie
vzdeldvacie aktivity a cvienia na zvySenie motivacie zamestnancov, ale aj riadiacich

. L A . A g , , o
pracovnikov, ktoré mézu v konecnom doésledku zvysit' zainteresovanost, a tym prispiet

k lepSiemu pracovnému vykonu.

Prieskum motivécie pracovnikov je dolezity a ndpomocny, kedze medzi ciele
skiimanej spoloc¢nosti patri neustale zvySovanie pracovného vykonu, ale aj nizka fluktudcia
zamestnancov. Aj to si dovody, preCo je potrebné venovat sa pracovnej motivacii.
Spoloc¢nost’ sa stdle viac zaujima o spravne zvoleny systém benefitov. Benefity maju velky
vyznam najméi z hl'adiska motivacie zamestnancov, budovania ich lojality vo¢i spolo¢nosti
aj skvalitnenia odmeiiovania za dosiahnuté vysledky. Preto je velmi délezité poznat

motivacné faktory pracovnikov.

Z. nasho prieskumu vzdelavania v procese motivacie pracovnikov vyplyvaju tieto
odporucania:

1.V ramci projektovania vzdeldvacich aktivit odporacame :
v' identifikovat’ vzdelavacie potreby spolo¢nosti, t. j. zhromazdit' informacie
o sicasnom stave znalosti, schopnosti a zru¢nosti pracovnikovo vykonnosti

pracovnikov v porovnani s poZadovanou Uroviiou;

v’ rozsirit vzdelavaci program povinnych technickych Skoleni zamestnancov
softvérovej spolocnosti o tzv. soft-skills, ktoré moéZzu na zamestnancov viac
motivacne posobit’; Skolenia by boli viac ocenené, ak by prebiehali formou
priamej vyucby v externych priestoroch a nie v priestoroch spolo¢nosti formou

e-learningu;

v konkrétny obsah aformy vzdelavania navrhnuat' pre tdzke cielové skupiny,

ktorych sa vzdeldvacia potreba tyka;
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v’ prekonavat’ tzv. slabé miesta systematického vzdelavania: neochotu manazmentu
uznat’ identifikované vzdelavacie potreby; neochotu pracovnikov vzdelavat’ sa,
sposobent zlymi skusenostami z predchadzajiceho vzdeldvania; neochotu

prijimat’ nové poznatky.

2. Upevnovanie pocitu uznania a istoty zamestnania vyznamne motivuji
pracovnikov. Nad’alej odporuc¢ame pravidelné stretdvanie sa podriadenych s manazérmi
spolo¢nosti, nakol’ko vytvaraju prostredie informovanosti a dovery. Tieto stretnutia
mozu poskytovat’ cenné informacie v smerovani spoloc¢nosti, planov a cielov

v spoloc¢nosti, ktorej sucast'ou su aj podriadeni.

3. V danom systéme benefitov zaviest’ systém kafetérie. Tento beneficny systém poskytuje
pracovnikom moznost’ vyberu podla vlastnych potrieb s prihliadnutim na stanoveny
rozpocet. Zamestnanci budu mat’ vacsi pocit slobody pri vybere benefitov a ndsledne
ich plnsie vyuzitie podl'a vlastnych potrieb. LepSia motivacia by mohla byt dosiahnuta
aj pri rozdeleni rozpo¢tu na dve skupiny a to na vacsiu skupinu pre manazérske pozicie,
¢o by mohlo zarovei slazit' ako motiva¢ny faktor pre ostatnych pracovnikov v snahe
k lep$im vysledkom v prici a snahe o pracovny postup. Pri zavedeni systému kafetérie
je moZznost’ navolit’ si skupinu benefitov, o ktoré je najvacsi zdujem. Zavedenie systému
je sice velmi administrativne naro¢ny, naprieck tomu je ho dobré zaviest
prostrednictvom outsourcovanej spolo¢nosti. Nasledne po zavedeni benefitného

systému sa prvotné ndklady vrétia v spokojnosti lepSie motivovanych pracovnikov.
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ZAVER

Vzdeldvanie je determinantom vyhladovej prosperity a konkurencieschopnosti
pracovnej spoloc¢nosti. Vzdelanie sa javi ako investicia do budicnosti kazdej spolo¢nosti.
Podniky ziskavaju lepSie ekonomické vysledky a zvySuju svoj imidZ a hodnotu nielen
u pracovnikov, ale aj uklientov a perspektivnych uchadzacoch o pracu. Na zdklade
teoretickych ako aj praktickych poznatkov je mozné konstatovat’, ze v spolo¢nosti by mala
byt motivacia vzdelavania aktivnym procesom, Co dokazuju aj vysledky dotaznika

zameraného na mieru motivacie v skimanej skupine pracovnikov.

V prvej teoretickej Casti bakaldrskej prace sme charakterizovali pojmy ako
vzdeldvanie, motivdcia, motiv, stimuldcia, stimul, motiva¢ny proces a motiva¢ny program,
vplyv vzdelavania na motivaciu zamestnancov, vzdelavanie manazérov. V kratkosti sme sa
venovali vybranym motivaénym teériam. Dalej sme predlozili teérie niekolkych autorov
v téme prostriedkov stimulacie, ktoré su pouzivané v motivacnych programoch. Zamerali

sme sa na popisanie takych, ktoré vyuziva IT spolo¢nost’, v ktorej je vykonany prieskum.

V praktickej Casti bakalarskej prace sme predlozili a popisali ciele vyskumne;j
sondy atiez sme stanovili tri predpoklady. K explordcii sme vyuzili metédu dotaznika,
ktord sme doplnili osobnymi konzultdciami s pracovnikmi, manaZérmi a vedenim, v nim
ponuknutom casovom priestore spolo¢nosti. Na zdklade zhodnotenia vysledkov vystupov
z dotaznikov sme vyhodnotili skimané oblasti. Zamerali sme na motivaciu respondentov.
Z vysledkov dotaznika sme dospeli k tomu, ze vzdelanie zamestnancov patri k faktorom,
ktoré motivuji zamestnancov, ale najvysSie bol hodnoteny pracovny kolektiv a vztahy
v lom. Demotivujlce respondenti oznacili pracovné prostredie ,,open space®, vytykali mu

hluénost'.

Vysledky dotaznika sme analyzovali a zistili sme, zZe pracovnikov motivuji najviac
faktor mzdy a faktory, ktoré napomahaji udrzZiavat’ symbiézu medzi osobnym zivotom
a pracovnym zivotom. Systematické vzdeldvanie je pre vedenie spolo¢nosti vyznamnym

nastrojom motivacie pracovnikov a organizicie.

Pracovny kolektiv a vedenie spolo¢nosti zohravaju kl'aicovu ulohu v motivécii
Tudskych faktorov. Preto sme v zdvere prace navrhli mozné rieSenia pre prax, ktoré moze

skimand spolocnost’ vyuzit’ pre zefektivnenie motivaéného programu.p
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PRILOHA 1

DOTAZNIK

Nehodiace sa preskrtnite.

Pohlavie: Muz/Zena

Vek: do 20/ 21-30/ 31-40/ 41-50/ 51-60/ nad 60
Vase najvyssie ukoncené vzdelanie:

a) zakladna Skola
b) stredna Skola
c) 1. stupeni vysoké Skola

d) 2. stupeni vysoka Skola
Korlko rokov pracujete v tejto spolo¢nosti?

a) do 2 rokov
b) 2 az 5 rokov
c) 5 az 10 rokov

d) nad 10 rokov

Oznacte vetu, ktora najlepsie vystihuje primarny dovod pre Vase pésobenie vo firme:

a) VyuZivam aktivne moju kvalifikdciu a dosiahnuté vzdelanie.

b) Mam moznost’ d’alSieho profesionalneho rastu vd’aka d’alSiemu vzdeldvania
v obore.

c) Pracu si vyberam podl'a peniazného ohodnotenia.

d) Uzivam nepenazné benefity firmy.

e) Som rad stcast’ou tspeSného timu, spolocnost’ méa dobré meno a stabilitu.

Aka forma vzdelavania, $kolenia, tréningov Vam vyhovuje najviac?

a) e-learning
b) priama vyucba v pracovnych priestoroch
c) priama vyucba v externych priestoroch
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AKy je hlavny motiv, pre ktory tito pracu vykonavate?

a)
b)
c)
d)

spoOsob ziskavania peniaznych prostriedkov
bavi ma to
sebarealizécia a rozvoj kariéry

¢innost’, ktord mi nevyhovuje

AKko ste motivovany zo strany Vasho zamestnavatel’a?
y y

a)
b)

c)

Pozitivne — spolocnost’ prejavuje zaujem o svojich zamestnancov
Priemerne — som spokojny

Negativne — spolo¢nost’ neprejavuje zaujem o svojich zamestnancov

Cim ste motivovany v praci?

a)
b)

c)

Ohodnotenie formou odmien a prémii
Stabilita a istota zamestnania

Nemam motivaciu

Vyznacdte negativnu motivaciu, ktora je pre Vas odradzujicim faktorom:

a)
b)
c)
d)
e)

nezaujem zamestnavatel'a
pretazenie

netspech

nespravodlivost’ pri hodnoteni

iné — prosim uved'te, ktoré:

Oznacte poradie délezitosti motivacie pre Vas, z poniikanych faktorov:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)

medzil'udské vzt'ahy na pracovisku
moznost’ kariérneho rastu
atraktivita prace

mzda

ocenenie a spitnd viazba
uplatnenie kvalifikécie

d’alsie vzdelavanie

systém benefitov

firemné akcie
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Oznacte poradie doleZitosti motivacie pre Vas z poniikanych benefitov:

a) Stravné listky v hodnote nad rdmec zdkona
b) Obcerstvenie na pracovisku
c) Prispevky na kultirne podujatia

d) Prispevky na Sportové aktivity

e) Prispevok na Zivotné poistenie a doplnkové dochodkové poistenie
f) 5 dni dodatoc¢nej dovolenky

2) Kompenzacia PN

h) Prepldcanie vzdelavacich aktivit

1) 13. plat vo forme dovolenkového priplatku

1) Odmeny pri prilezitosti sobasa a narodenia dietat’a
k) Iné:

Je doterajsi systém benefitov pre Vas vyhovujici alebo davate prednost’

variabilnému kafetéria systému?

a) Aktudlny systém benefitov je dostatocny.

b) Prijal by som variabilny systém benefitov kafetéria.
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PRILOHA 2

Otazky, ktoré boli konzultované s vedenim spolocnosti v priebehu rozhovoru na tému

,» Vzdeldvanie a motivdcia pracovnikov “:

l.

AN

10.
11.
12.

13.
14.

Aky je Vas nazor na systém vzdelavania a rozvoja pracovnikov v organizacii?
Myslite si, Ze spolocnost’ pristupuje ku vzdeldvaniu zamestnancov zodpovedne?
Aké je miesto persondlneho oddelenia v organizac¢nej Struktire spolo¢nosti?

Ako €lenite vzdeldvacie a rozvojové programy?

Akym spdsobom je vo firme evidovany prehl'ad o vzdeldvacich aktivitich?

St okrem zdokonalovania zru¢nosti vo firemnom vzdeldvani aj Skolenia zamerané
na osobny rozvoj zamestnancov?

Aké metddy a formy vzdeldvania su najcastejSie uplatiiované vo Vasej spolocnosti?
Aké nastroje motivacie su najcastejsie uplatiiované vo Vasej spolo¢nosti?

Akym spdsobom je sledovand ti¢elnost’ vzdelavacich programov a vyhodnocované
vysledky ?

Akym sp6sobom su financované kurzy v rdmci vzdeldvania?

Podiel’'aju sa zamestnanci na financovani skoleni?

Aky vplyv maju, podl'a Vasho nazoru, vzdelavacie akcie na motivaciu
zamestnancov?

Poznate pri€iny nezaujmu zamestnancov o vzdeldvacie programy?

Ako vnimate celkovi atmosféru v pracovnom prostredi spolo¢nosti?
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