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Abstract
Entrepreneurship is getting more globalized, what means also increasing requirements for
knowledge and competences not only managers but also employees of business entities.
Especially, educational activities are being adjusted in companies. The result, which is
expected from educational process of employees and managers are increasing profits of
company.
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Uvod

To, ze vzdelavanie arozvoj zamestnancov prispieva ku konkurencieschopnosti
podnikatel'skych subjektov je odbornikom zndme uZz pomerne dlhy cas. V redlnom
podnikatel'skom zivote je vSak presadzovanie vyznamu vzdeldvania pracovnikov
problematické. Dolezit¢ je, aby hlavni predstavitelia (manaZéri) tychto podnikatel'skych
subjektov (firiem) vedeli predvidat smer vyvoja svojej oblasti podnikania a cielene v tomto
smere pripravovali svojich zamestnancov. Potom spravne naplanované a zrealizované
vzdelavanie, ktoré reflektuje na potreby zamestnancov a potreby firmy, méze byt vhodnym
predpokladom rastu firmy, resp. néstrojom na udrZanie si pozicie na trhu a v rebricku
konkurencie.

V obdobi, ked’ ekonomiky prosperuji povazuji personalisti rozvoj a vzdelavanie
pracovnikov za jednu z0 svojich priorit. Vzhl'adom na dostatok finan¢nych prostriedkov sa
snazi v obdobi ekonomického rastu takmer kazda véacsia firma investovat do svojich
zamestnancov prostrednictvom internych Skoleni ¢i externych tréningov. V maloktorej firme
na Slovensku vSak vzdeldvanie prebiehalo systematicky, skor prebiehalo Zivelne, k ¢omu
prispievala aj skuto¢nost, Ze na $kolenia boli ¢asto pouzité finanéné prostriedky z fondov
Eurdpskej tinie. Popri zamestnancoch, ktori naozaj potrebovali $kolenia k svojej praci, sa na
tychto Casto zucastiiovali aj taki zamestnanci, ktori sa nemali zaujem vzdeldvat, alebo
ucastnici, ktorych oznacovali kolegovia za ,,tréningovych turistov®. Po skonceni vzdelavania
sa takmer v ziadnej firme nezistovalo, nakol’ko sa nové a ziskané poznatky vyuzivaju v praxi
a zpohladu firmy sa tiez malokto zaujimal o navratnost’ vynalozenych prostriedkov na
vzdelavanie.[1]

Finan¢nd a hospodarska kriza priniesla okrem poklesu vykonnosti firiem aj poZiadavku
na znizovanie nakladov, coho dopadom v oblasti vzdelavania je napriklad Setrenie rozpoctu
vycleneného na vzdeldvanie a nasledne ruSenie tak internych Skoleni, ako aj externych
tréningov. Tento jav je pre firmy pomerne typicky, ak chybaju financie, ako prvé sa siahne na
rozpocet v oblasti vzdelavania. Problémom je aj to, Ze mnohé firmy (hlavne menSie) povazuju
rozvoj zamestnancov skor za nakladovu poloZzku, nez za investiciu do budovania
konkuren¢nej vyhody na trhu.
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V praxi sa objavuju ako najcastejSie argumenty proti investicidm do rozvoja l'udskych
zdrojov a zvySovania kvalifikacie a vzdelavania zamestnancov nasledujice skuto¢nosti:

e vzdelavanie sa stretava s neexistujucou stratégiou udrzania pracovnikov,
e ciele vzdelavania nie su stanovené a spravne komunikované alebo

e podnikatel'sky subjekt nemd stanovené, ako bude merat vysledky vzdeldvania
arozvoja svojich pracovnikov.

V prvom pripade, pri neexistujicej stratégii udrzania si pracovnikov, sa tito Castokrat
rozhodnu pre odchod ku konkurencii, v pripade Ze im poskytne lepSie podmienky, resp. sa
sami uchadzaji o lep$iu poziciu v konkurencnej spolo¢nosti na zaklade ziskanych znalosti
a zrucnosti. V druhom pripade, pri nespravnom stanoveni a komunikacii ciel'ov vzdelavania
dochadza ku rozporom a konfliktom v ramci vedenia firmy a pracovnikov, nakol’ko tito maju
predstavu, ze vzdelavanie predstavuje oddych od prace. V trefom pripade, ak firma nevie, ako
bude merat’ vysledky vzdeldvania, resp. ich nemeria, nastava stagnacia firmy bez citel'ného
zlepsenia jej fungovania. Vyssie uvedené potvrdzuju aj nasledujuce vyroky manazérov: ,,My
investujeme do tréningu tohto Cloveka a ten ndm po par mesiacoch odide ku konkurencii.
Preto to radSej so vzdelavanim neprehdname®. Alebo ,,Nasi zamestnanci vidia v semindroch
dent volna. Skoncili sme s takymito zdbavkami.“ Pripadne ,,VSetci naSi zamestnanci presli
Skolenim XYZ, ale realne zlepSenie ich znalosti sme nijak nepocitili®. [2]

Ak sa pozrieme na mozny d’alS§i vyvoj v suvislosti so vzdelavanim vo firmach, tak
mdzeme predpokladat, ze v niektorych firmach moze vzdelavanie ustupit’ do uzadia. Je vSak
velmi pravdepodobné, firmy budu ovela uvézlivejSie a cielenejSie minat’ financ¢né
prostriedky. Je vysoky predpoklad, ze vzdelavania sa budi zucastiovat len ti, ktori to
nevyhnutne potrebuji k svojej praci a bude sa o¢akavat’ preukazatel'ny dopad vzdelavania na
prax. Obava 0 pracovné miesto, vzh'adom na vel’ky pocet nezamestnanych, na druhej strane,
zvysi zodpovednost’ zamestnancov za svoj vlastny rozvoj. RuSenie vzdelavacich aktivit
vytvara ilaziu uspor. AvSak aj v pripade ruSenia vzdeldvacich aktivit je potrebné mysliet
strategicky. Nerozvazne znizovanie nakladov v oblasti vzdeldvania mohlo viest' k zéniku
konkurenénej vyhody podniku.

Prepojenie s nacrtnutou problematikou mozeme sledovat aj prostrednictvom
Slovenského CEO prieskumu 2011, ktory realizovala poradenskd spolo¢nost
PricewaterhouseCoopers Slovensko, s.r.o. a slovenska edicie magazinu Forbes medzi
generalnymi riaditelmi 406 slovenskych spolo¢nosti. Prieskum ukazal, ze do radov
podnikatel'ov sa opat’ vracia optimizmus, avSak uZz nespociva Vv oCakavani ,,nekonec¢nych
zlatych ¢asov*. Naopak, vyznamnu rolu v rozvoji podnikov bude zohravat’ rozvaha, podrobne
sledovanie nakladov a rozumne zvazovanie investi¢énych moznosti. [3]

Aj miera efektivity rozvojovych a vzdelavacich aktivit pre zamestnancov je v suc¢asnosti
aktudlna, nakolko suvisi s otazkou investicii ale tiez s dosiahnutim zmien v spravani,
Vv zrucnostiach ¢i vedomostiach pracovnikov a v ich efektivnom uplatneni v praxi.

V rdmci prieskumu sa zistovalo aj to, ako budu firmy v nasledujucich obdobiach
zabezpecovat’ vhodnych pracovnikov. V tejto stvislosti bolo zistené, ze celkovo sa v riadeni
I'udskych zdrojov manazéri zameraja v roku 2011 skor na mensie ako na rozsiahle zmeny. Za
najvacsi problém na trhu prace, napriek velkej miere nezamestnanosti, povazuji hl'adanie
vhodnych kandidatov na pracovné pozicie. RieSenie v spolupraci s vladou pri vzdeldvacom
procese vsak vidi menej ako polovica manazérov. Az 57% z respondentov neplanuje Ziadne
zmeny v tejto oblasti pocas najblizsich 12 mesiacov, ¢o potvrdzuje aj Graf 1, ktory prezentuje
odpovede CEOs na otazku: Do akej mierny planujete zmenit' stratégiu v oblasti 'udskych

zdrojov pocas nasledujucich 12 mesiacov? Celkovo prieskum ukézal, ze hoci su l'udia pre



The14™ International Scientific Conference
Trends and Innovative Approaches in Business Processes “2011” u

firmy mimoriadne doéleziti, zasadne zmeny v stratégii riadenia 'udskych zdrojov riaditelia
nechystaju. [3]

Nastavenie systému odmeriovania riadiacich
pracovnikov P K 52,75 21,7 0,82
V&ésie vyuzitie nefinanénych odmien na motivaciu
zamesinancov
Zvysoval pocet zamestnancov na zivnost rychlejsie

29,26 53,69 14,02 BEX:Y

nez pracovnikov na plny pracovny avazok (na 66,18 18,95 11,08
vsetkych urovnach organizacie)
Spolupraca s viadnymi organizaciami a
vizdelavacimi in&titiciami pracovnikov 57,23 28,32 10,12
Vysielanie pracovnikov do zahranicia 63,2 26,71 7,42
Motivacia mladsich zamestnancov (ktori st dnes vo
veku 16 — 30 rokov) inym spésobom neZ ostatnych 59,35 28,78 7,12
Zmena sidla prevadzok kvéli lepSej dostupnosti
potrebnej pracovnej sily 81,33 11,45 4,2

Zvysenie naboru star$ich pracovnikov a snaha o ich
v F udrzanie 75,15 17,16 2,3
Zmena politiky naboru a udrzania si zien 81,38 12,01 1.8 4.8
Yo

Il Ziadne zmeny ] Mierne zmeny [l Vyznamné zmeny Neviem

Graf 1 Do akej mierny plinujete zmenit’ stratégiu v oblasti Pudskych zdrojov po¢as nasledujucich 12
mesiacov?
ZDROJ: [3]

Obr.1 poukazuje na intenzitu a Sirku podnikového vzdelavania pracovnikov. Intenzita a
Sirka zaberu vzdelavania pracovnikov zavisia na persondalnej stratégii a politike organizacie.
Je evidentné, Ze na to, aby sa realizovalo efektivne vzdelavanie, na zaklade ktorého moze
firma pouzit' ako zaklad rastovej stratégie, musi existovat vhodna personalna politika
a persondalna stratégia. Z Obrazku 1 tiez evidentné, Ze jednotlivé podniky realizujii rézne
stratégie na ziskanie kvalitnych zamestnancov — od ziskavania ,,hotovych* odborne nalezite
pripravenych pracovnikov (1. typ podnikov), cez podnikové prileZitostné podnikové
vzdelavanie v naliehavych pripadoch (2. typ podnikov) az po podniky, ktoré venuju
vzdelavaniu trvalt pozornost’ (3. typ podnikov).

Personalna politika

Personilna stratégia

Podnikové vzdelavanie pracovnikov

v ¢ v

1. typ podnikov 2. typ podnikov 3. typ podnikov
Ziskavanie ,,hotovych* Podnikové vzdelavanie - trvald pozornost’ podnikovému
odborne nalezite pripravenych pracovnikov len ked’ je to vzdelavaniu
pracovnikov (zna¢né naroky naliehavo potrebné - vlastna koncepcia vzdeldvania
na ziskanie a vyber - nahodna realizécie - vytyCena org. jednotka
pracovnikov) - nepravidelnost zaberajuca sa touto oblast'ou

- kampanovita zalezitost’

Obr. 1 Intenzita a Sirka podnikového vzdelavania pracovnikova ich vychodiska
ZDROJ: [4]



Thel4™ International Scientific Conference

Trends and Innovative Approaches in Business Processes “2011” ul

V jednotlivych podnikoch uvedenych typov je podnikové vzdeldvanie pracovnikov
prepojené s d’alSimi Cinnostami v réznych oblastiach persondlneho manazmentu ako to
naznacuje obr.2.

Planovanie 'udskych zdrojov Odmenovanie
e vytvaranie moznosti podniku nebyt’ zavisly ¢ rozvoj kvalifikacie a vzdelavania moze viest’
na personalno-kvalifika¢nej Struktare k vy$Siemu odmetiovaniu
pracovnych zdrojov na externom trhu prace e moznosti dosiahnut’ vyssi stupen odmenovania
o ulah¢uje planovanie potreby l'udskych pracovnikov motivuje k rozvoju vlastnej
zdrojov tym, ze zvySuje kvalifikaciu kvalifikacie a vzdelania
pracovnikov z vnutornych zdrojov podniku
A A
Ziskavanie Hodnotenie
o existencia systematického podnikového e hodnotenie pracovnikov je dolezitym
vzdelavania robi podnik atraktivnej$im a tym predpokladom pre rozhodovanie
pomaha v procese ziskavania pracovnikov Podnikové 0 vzdelavacich programoch a ich

e potreba podnikového vzdelavania méze byt ucastnikoch

vyvolana vonkaj$imi podmienkami o vzdelavanie pracovnikov napomaha
ziskavania pracovnikov (profesno- k dosahovaniu lepsicho pracovného
kvalifika¢na $truktira pracovnych zdrojov vykonu, ktory je predmetom hodnotenia
na externom trhu prace)

vzdelavanie [~
pracovnikov

A 4 A 4
Vyber pracovnikov Rozmiestiiovanie

o potreba podnikového vzdelavania moze byt e ovplyvilovanim potencialu jednotlivych
vyvoland ziskanim pracovnikov s tplne pracovnikov podnikové vzdelavanie
nevyhovujticou profesno-kvalifika¢nou ul’ah¢uje proces rozmiestilovania
Struktirou v procese ziskavania pracovnikov pracovnikov

o vhodny vyber zamestnancov moze na druhej o Gsilie o efektivne rozmiestiiovanie prinasa
strane redukovat’ potrebu podnikového nové ulohy pre podnikové vzdelavanie
vzdeldvania

Obr. 2 Vzt’ah podnikového vzdelavania pracovnikov k inym personalnym ¢innostiam
ZDROJ: [4]

Podnikové vzdeldavanie zamestnancov ma jednoznacne svoje vyhody. MozZno ich zhrnit
do nasledovnych bodov:
e zvySenie efektivity naboru pracovnikov, ¢o znamenda, Ze najSetrnejSou a extrémne
efektivnou metddou dosadenia spravneho ¢loveka na konkrétne pracovné miesto je
interny nabor a dosadzovanie odbornikov zvnutra organizacie,

e 7znizenie miery fluktuacie, kedy je podla r6znych sociologickych a psychologickych
vyskumov prave vzdeldvanie zamestnancov aich nasledné lepSie ohodnotenie
moznostou zvySovania rozvoja a rastu firmy a tym znizovania fluktuacie,

e zvySenie produktivity, kedy je investicia do rozvoja zamestnancov prepojend so
schopnost'ou merat’ vysledky rozvoja podniku,

e zniZenie praceneschopnosti vo firme, ¢o znamend, Ze dobre naplanovany a Casovo
flexibilny rozvoj zamestnancov modze obmedzit’ taki praceneschopnost, ktora moze
vzniknit' na zaklade pocitu vyhorenia pracovnika, resp. z nudy a nizkej vytazenosti
zamestnanca na pracovisku,

e zlepSenie zamestnavatel'skej znacky a internej kultury, ¢o znamend, Ze externa
komunikdacia pracovnikov vytvara dobré meno, ktoré sa zapisuje aj do podvedomia
budticej pracovne;j sily,
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e vytvaranie stabilnych systémov, tzv. ,best practices* uspesnych firiem, ktoré planuju
nastupnictvo a riadenie ,,skupiny talentovanych®. [2]

Suhrn

V suvislosti s rozvojom a vzdelavanim pracovnikov nie je v sti¢asnosti potrebné zaoberat’ sa
vyluéne inovativnymi pristupmi. V principe je nevyhnutné zacat’ na tuto problematiku nazerat’
skor prostrednictvom odstrafiovania nedostatkov, ktoré boli v prispevku nacrtnuté, a tymi st
spojenie vzdelavania zamestnancov s neexistujucou stratégiou udrzania pracovnikov,
nespravne stanovenie cielov vzdeldvania a nespravne pochopenie cielov vzdeldvania
zamestnancami a absencia spOsobu merania vysledkov vzdelavania arozvoja svojich
pracovnikov. Ak sa v jednotlivych firmach odstrania tieto nedostatky, bude vzdelavanie plnit’
svoju funkciu abude prinasat dodato¢né zisky a udrziavat’, v lepSich pripadoch zlepSovat
konkuren¢nu poziciu firmy na trhu.
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Podnikanie, vzdelavanie, inovacie, podnikové riadnie.
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