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ABSTRAKT

CERNANOVA, Maria: Podnikovd socidlna prdca, rozvoj a riadenie ludskych zdrojov.
[Magisterska praca] / Maria Cerfianova. — Univerzita Konstantina Filozofa v Nitre. Fakulta
socidlnych vied a zdravotnictva; Katedra socidlnej prace a socidlnych vied. — Konzultant:
prof. JUDr. Vojtech Tka¢, CSc. — Stupein odbornej kvalifikacie: Magister. — Nitra: FSVaZ
UKF, 2010. 72 s.

Predkladand praca priblizuje problematiku l'udskych zdrojov a podnikovej socialnej prace.
Praca je rozdelena do Siestich kapitol. Obsahuje teoreticku a prieskumnu ¢ast’. Teoretické cast’
pozostava z dvoch kapitol. Prva kapitola objasiiuje podnikovi socidlnu politiku a podnikova
kultaru, venuje sa typom aobsahom kolektivnych zmluv, zaobera sa vyhodami, ktoré
poskytuji zamestnavatelia svojim zamestnancom, zaoberd sa vyznamom socialneho fondu,
pozornost’ venuje aj bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci. Druha kapitola je zamerana
ludské zdroje v organizécii, charakterizuje motivy konania, podrobne vysvetluje Styly
riadenia l'udskych zdrojov v organizacii. Tretiu kapitolu magisterskej prace tvori prieskum
realizovany prostrednictvom dotaznika. Mozno v nom najst’ udaje, zistenia a porovnania
ohladom motivacie dalSieho vzdeldvania zamestnancov v Statnej sprave a sukromnom

sektore. Zaver diplomovej prace je venovany interpretacii vysledkov prieskumu.

Kracové slova:
Podnikova socidlna praca. Podnikova kultara. Bezpe¢nost a ochrana zdravia pri préci.
Motivécia. Vzdelavanie. Ludské zdroje. Riadenie l'udskych zdrojov. Rozvoj Tudskych

zdrojov.



ABSTRACT

CERNANOVA, Maria: Corporate social work, improvement of human resources
management. [Master thesis] / Maria Ceriianova. - Constantine the Philosopher University in
Nitra. Faculty of Social Sciences and Health Care, Department of Social Work and Social
Sciences. - Consultants: prof. JUDr. Vojtech Tka¢, CSc. — Degree of qualifications: Master's
degree. - Nitra: UKF FSVaZz, 2010. 72 p.

Introduced diploma work presents issues of the human resources and corporate social work.
The work is divided into six chapters. It includes both theoretical and survey sections. The
theoretical part consists of two parts. The first chapter explains the corporate social policy and
corporate culture, it grapples with the types and contents of collective agreements, discusses
the benefits provided by employers to their employees, deals with the importance of a social
fund, and focuses attention also on work safety. The second chapter deals with human
resources in the organization, describes the motives of the dealing, and explains more in detail
the styles of human resource management in the organization. The third chapter of this
Master’s thesis consists of research, carried out using a questionnaire. Here can be found data,
determinations and comparison view of motivation for further education of employees in
government and private sector. The conclusion of this thesis is devoted to interpreting the

results of the survey.

Keywords:

Corporate social work. Corporate culture. Health and safety at work. Motivation. Education.
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UvVOoD

Vzdelanost’” T'udi patri k zdkladnych cielom, ale zaroveii je aj ddosledkom modernej
spolo¢nosti. Dalsie vzdelavanie zamestnancov je profesijnd orientacia do buducnosti.
Predpokladom odborného rozvoja a odborného vzdelavania je zodpovedajuce pracovné
zaradenie apracovné ponuky spolu s vyuzitim vzdeldvacich aktivit. Vzdeldvanie
zamestnancov je permanentny proces, Vv ktorom nastdva prispdsobovanie a zmena
pracovného spravania, urovne vedomosti, zrunosti a motivacie zamestnancov podniku
tym, Ze sa ucia na zaklade r6znych metod.

Moderné podniky si tito skutocnost’ uvedomuju a zacinaju spajat’ svoju vykonnost
a konkurencie schopnost’ s formovanim takého pracovného potencialu, pre ktory je
charakteristickd vysokd tUrovenl talentu, vedomosti, zrucnosti a motivacie. Aktivity
zamerané na formovanie pracovného potencidlu sa odvijaju od strategickych cielov
podniku, pricom sa predpoklada premysleny komplexny a nepretrzity systém vzdelavania
a rozvoja perspektivnych zamestnancov. V praxi to teda znamena, ze podniky si potrebu
zamestnancov s vysokou uroviiou pracovnej spdsobilosti rieSia nielen systematickym
vyhl'addvanim schopnych, odborne a psychicky pripravenych uchadzacov o pracu
z vonkajSich zdrojov, ale aj odbornou pripravou arozvojom vlastnych zamestnancov
v sulade so svojimi strategickymi zaujmami a potrebami.

Kazdy kolektiv, ¢i uz je to pracovna skupina alebo rodina, vo velkej miere zavisi od
dobrych medzil'udskych vztahov. Ak sa nau¢ime akceptovat bytie druhého cloveka,
ziskame nastroj na okamzité zlepSenie vztahov. Zamestnanci v kazdom podniku vstupuju
do komplikovanej siete formalnych aj neformalnych vzt'ahov. Formalne vztahy upravuja
rozne pravidla a predpisy, ktoré platia vradmci danej pracovnej skupiny, podniku,
celostatne alebo vo svete. Existencia tychto vzt'ahov sa v praxi prejavuje prostrednictvom
roznych funkcii riadenia l'udskych zdrojov. Neformalne vzt'ahy st vysledkom vzajomnych
kontaktov a ich vznik podmieniuju spolo¢né zaujmy a idealy. Aj ked formalne procesy,
postupy a komunikacné cesty st zdkladom pracovnych vztahov, ich realizacia nie je
myslitelnd bez neformdlneho styku liniovych manazérov a veducich timov so

zamestnancami, ako aj medzi samotnymi zamestnancami.



1 PODNIKOVA SOCIALNA PRACA

Praca je cielavedoma a socidlna sformovana ¢innost,, ktorou sa vytvara nielen materialna
a ekonomickd baza, ale prinasa aj mnohé psychologické (individualne i socialne)
komponenty. Clovek nepracuje len z ekonomickych doévodov, nielen v ramci kratkodobej,
narazovej, nevyhnutnej Cinnosti nestavia sa k praci a k svojej Cinnosti pasivne. Dévody
jeho aktivizacie v praci su $irsie, zlozitejSie a dlhodobejsie, hoci variabilné¢ vzh'adom na
¢as apodmienky. Pracovnd Ccinnost umoziuje Ccloveku dosahovat vysSie ciele
a uspokojovat’” vysSie potreby, pricom ide o savisly adlhodoby proces. (Kollarik,
Sollarova, 2004)

Matousek (2003) hovori, Ze socialna praca sa opiera o ramec spolocenskej solidarity, aj
o idedl naplilovania individudlneho l'udského potencialu. Podl'a Striezenca (2001) socidlna
praca zabezpecuje socialnu starostlivost’ o ¢loveka Specidlnymi pracovnymi metédami.
Obsahom podnikovej socidlnej prace je komunikécia, riadenie, socidlna klima, socidlna
mobilita, ucinky pracovného procesu asocidlne spravanie, hierarchickd sustava
nadriadenosti a jej socialne ucinky, vonkajSie vzt'ahy medzi podnikom na jednej strane
a odvetvim a spolocnostou na strane druhej, konflikty, zaujmova cinnost, c¢lenenie
zaujmovej Cinnosti, rekvalifikdcia, atd’. podnikova socidlna praca ako individudlna, tak
i skupinova, ma v porovnani s mimo podnikovymi S$pecializovanymi institiciami svoje
zvlastnosti. Ulohou hospodarskych organizacii je v prvom rade plnit vyrobné tlohy,
pritom poskytovat’ prislusné sluzby, vytvarat’ zodpovedajlice pracovné a Zivotné
podmienky svojim pracovnikom, aby dané ulohy mohli a chceli plnit. Socidlny rozvoj
a zvySovanie kvalifikacie pracovnikov ako jeho sucast’ zahfiia starostlivost’ o pracovné
prostredie, ale aj socialnu starostlivost’ v jej rozmanitych formach. Organickou sucastou
zivota podniku je ijeho podnikova kultira, ktora je vytvarand 'udmi daného podniku
a vyrazne ovplyviluje vztah k praci, posobi na pracovni moralku, na pracovnu disciplinu,
kvalitu prace, tvorivost, atd’. zaber podnikovej socidlnej prace je skutoéne Siroky —
bezpecnost’ prace a pracovné prostredie, bytova politika, vzdelavacia podnikova socidlna
politika, vyuzitie voI'ného Casu, atd’. (StrieZenec, 2001)

Socialne ciele podniku st orientované na spolocensky prinos podniku k socialnej politike.
Zamerané si na spolocnost’ a zamestnancov. Z toho vyplyva, ze podnik je socidlnou
jednotkou svojich zamestnancov a sucasne prvkom socidlneho prostredia spolo¢nosti ako

celku. Podnik zo zékona odvadza Statu, ¢i obci dane ainé poplatky avo vztahu



k zamestnancom plni socialne ciele, ktoré vyjadruji zavdzok dohodnuty v kolektivnej
zmluve. Su to otazky motivacie, zdravotné a kultirne, bytové, vzdelavacie, poziadavky na
pracovné a zivotné prostredie, stravovanie acely rad dalSich aktivit. Socidlne ciele
podniku orientované na spolo¢nost’ okrem uvedenych sa mézu orientovat’ aj na vytvaranie
pracovnych prilezitosti, produkcie verejnych statkov, sponzorstvo a iné. (Mizi¢kova a kol.,
2005)

Podnikova soc. politika riesi nasledujuce problémové okruhy:

— pracovné prostredie

— ochrana zdravia

— bezpecnost’ a hygiena prace

— primerané odmenovanie

— poskytovanie roznych vyhod, ulav

— poistenie, doplnkové poistenie

— priplatky na stravu a dopravu

— rehabiliticia pracovnikov

— dodatkové dovolenky

— rezim pracovnej doby

— podpora Sportovych aktivit

— relaxacné a rekrea¢né zariadenia (Hamrak, 2007)

Podnikova socidlna politika je rozpisana v Zakonniku prace v § 151 — § 176. Zaobera sa
pracovnymi a zivotnymi podmienkami zamestnancov, upravuje stravovanie a vzdelavanie
zamestnancov, zabezpeCuje zamestnanca pri docasnej pracovnej neschopnosti, v starobe
a zamestnavanie po navrate do prace, starda sa o zamestnanca SO zmenenou pracovnou
schopnost’ou, upravuje pracovné podmienky Zien a muzov, ktori sa staraji o deti, upravuje
pracovny ¢as, rie$i materski dovolenku, rodicovsku dovolenku a upravuje prestavky na
dojcenie, stard sa o pracovné podmienky mladistvych zamestnancov, riesi zdkaz prace
nadcas, prace v noci a pracovnej pohotovosti, zakazuje urcité druhy prace mladistvym
zamestnancom a stanovuje lekarske vySetrenia pre zamestnancov. (Zakonnik prace, § 151
-1769%)

Socialny fond je fondom zamestnévatela pre zamestnancov, ktori st u neho v pracovnom
pomere. Socialny fond tvori zamestnavatel’ z pridelov a slizi na realizdciu podnikovej
socialnej politiky v oblasti starostlivosti o zamestnancov. Tvorbu a Cerpanie socialneho
fondu upravuje zakon ¢. 152/1994 Z. z. v zneni neskorSich predpisov. Tento zakon

znamend pre zamestnancov zdroj plneni predovsetkym socialneho charakteru. Fond sa
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tvori povinnym a nepovinnym pridelom do socialneho fondu. Povinny pridel do socidlneho
fondu tvori zamestnavatel’ podl'a § 3 ods. 1 pism. a) ab) zdkona o socidlnom fonde vo
vyske 0,6 % az 1 % zo sthrnu hrubych miezd zuctovanych zamestnancom na vyplatu
za bezny rok, z ktorych sa zist'uje priemerny zarobok na pracovnopravne ucely (§ 4 ods. 1
zakona o SF). Nepovinny pridel do SF mo6zZe byt maximalne vo vyske 0,5 % z uhrnu
hrubych miezd zuctovanych zamestnancom na vyplatu za bezny rok, z ktorych sa zist'uje
priemerny zarobok na pracovnopravne Gdely (hrubé mzdy bez néhrad). Dal§imi zdrojmi
moézu byt dary, dotécie, pridely zamestnavatel’a z pouzitého zisku. Zamestnavatel’ v rdmci

realizacie svojej socidlnej politiky poskytuje zamestnancom z fondu prispevok na

stravovanie zamestnancov nad rozsah ustanoveny osobitnymi predpismi,

- dopravu do zamestnania a spat,

- Ucast na kultrnych a Sportovych podujatiach,

- rekreécie a sluzby, ktoré zamestnanec vyuziva na regeneraciu pracovnej sily,

- zdravotnt starostlivost,

- socialnu vypomoc a penazné pozicky,

- doplnkové doéchodkové sporenie (okrem prispevku na doplnkové ddéchodkové
sporenie, ktory je zamestnavatel’ povinny platit),

- dalSiu realizdciu podnikovej socidlnej politiky v oblasti starostlivosti o

zamestnancov.

Prispevok z fondu mozno poskytnut’ aj rodinnému prislusnikovi zamestnanca a
poberatel'ovi starobného ddéchodku, predcasného starobného doéchodku, invalidného
dochodku, vysluhového doéchodku alebo invalidného vysluhového dochodku, ktorého
zamestnavatel’ zamestnaval v pracovnom pomere alebo v obdobnom pracovnom vzt'ahu ku
ditu odchodu do takéhoto dochodku; za rodinného prislusnika sa na ucely tohto zakona
povazuje manzel (manzelka) zamestnanca a nezaopatrené deti zamestnanca. Tvorbu fondu,
vysku fondu, pouzitie fondu, podmienky poskytovania prispevkov z fondu zamestnancom
a sposob preukazovania vydavkov zamestnancom dohodne zamestnavatel' s odborovym
organom v kolektivnej zmluve, a ak u zamestnavatel'a nepdsobi odborova organizacia,
upravi ich vo vnitornom prepise.

(www.portal.gov.sk/Portal/sk/Default.aspx?CatlD=41&etype=2&aid=983 25.03.2010)
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1.1 Podnikova kultura

Organizacné kultura vyjadruje, ako sa robia veci v organizicii. Zahfiia zvyky, postupy,

spdsob komunikécie a re¢, ndzory na to, ¢o je dobré a o nie, ritualy, vzhl'ad pracoviska

a vyrobkov, imidz na verejnosti, logo, historky, sposob obliekania. Kultura je vyjadrenim

zakladnych hodndt. Manazéri maju Casto pocit, Ze kultira ja nezdravé, neziaduca a Ze by

sa mala zmenit. Kultura je vSak tazko definovatel'na, tazko ovplyvnitel'na a tak ziaduca

zmena konci Casto len ako nerealizované prianie. (B&lohlavek, 2003)

Kultura organizacie je vysledkom funkcii vSetkych rysov organizécie, ako su zamestnanci,

ciele, technologie, vel'kost’, doba existencie, politika. (Werther, Davis, 1989, str. 611)

NositeI'mi podnikovej kultiry st 'udia. To, preco sa stali zamestnancami podniku, aké st

medzi nimi vztahy, aké normy a Zivotné principy oni uréuji a uznavaju, ¢o je podl'a nich

dobré a ¢o zI¢ a vSetko to, co ma vplyv na podnikové normy a hodnoty, nielen odliSuje

jeden podnik od druhého, ale urcuje aj funkcnost’ a zivotaschopnost’ podniku z hl'adiska

dlhodobej perspektivy. (Kachaiidkova a kol., 2001)

Hodnotové orientacie zamestnancov a manazérov, ich chovanie a komunikacia, to vSetko

vytvara firemni kultiru. Formalne ju stanovuje manazment organizacie, ale zalezi na

zamestnancoch, ¢i ju prijmu. (Psychologie dnes, 2004) Firemna kultira nie je od

organizacie oddelend, neexistuje Cast’ organizacie, ktora by sme mohli nazyvat’ ,,firemna

kultara®. Tak ako plati, Zze ¢lovek je osobnost, mozeme vlozit' rovna sa medzi slova

organizacia a firemna kultara. (Psychologie dnes, 2004)

Firemnd kultira je pre organizdciu strategickym ndastrojom riadenia. Podporuje

dosahovanie obchodnych ainych vykonnostnych cielov. Je citlivo vnimand externym

prostredim, najmi zakaznikmi arovnako internym prostredim, zamestnancami. Jasne

Citate'na firemna kultara sa stava stale viac:

— vyznamnou pridanou hodnotou sluzieb a produktov pontikanych organizaciou na trhu,

— determinantom vzt'ahov s obchodnymi a d’al$imi partnermi,

— odliSenim organizacie v o€iach sti¢asnych a potencidlnych zamestnancov a néstrojom
riadenia a motivacie I'udi v organizécii. (Personalny manazment, 2009)

K zakladnym charakteristikdm, ktoré¢ su Ziaduce pre firemnu kultaru zarad’'ujeme:

— vysoka informovanost,, dobra komunikacia medzi pracovnikmi a manazmentom,

— neistota, chapand ako vyzva,

— nositel'om uspechu je tim,

— zakladnym stimulom je moznost’ sebarealizacie a dobré ohodnotenie,

12



— vysoka identifikacia zamestnancov s organizaciou,

— vodcovska idea firemnej kultary je totozna s hodnotami pracovnikov,

— moznost’ neformalnych stretnuti (spolo¢né ritudly, tradicie, zazitky) (Psychologie dnes,
2004)

Eticky kodex je jednou zmoznosti, ktorou organizacia deklaruje svoje stanovisko

k mordlnym problémom v podnikani. Hlavnou ulohou kazdého etického kddexu je

reguldcia spravania jednotlivca alebo skupiny v sulade s ur¢itymi normami. (Majtan a kol.,

2008) Eticky kodex ako pisomny dokument vyjadruje zékladné principy etického

spravania, ktoré je platné pre celu organizaciu.

Eticky kodex

— objastiuje aké spravanie organizacia o¢akava od zamestnanca v r6znych situaciach

— prezentuje etické dimenzie politiky a ¢innosti (dovernost’, konflikt zaujmov, zaujmy

akcionarov, starostlivost’ o zdravie a bezpecnost’ prace, prijimanie darov, ekoldgia a pod.)

— obsahuje normy ndpomocné pri tvorbe usudkov avedomia jednotlivcov pri

rozhodovani

— umoznuje v pojmoch moralky hodnotit’ ciele, praktiky a ¢innosti

— pomaha vstepovat’ zamestnancom vedomie zodpovednosti, rozvijat’ hodnoty prislusné

ich postaveniu.

Vyznam a funkcie etického kodexu
— stanovit normy spravania organizacie voci roéznym UcCastnikom (zdkaznikom,
zamestnancom, verejnosti a akcionarom)

— objasnit’ o¢akavané spravanie od zamestnancov

vstepit’ zamestnancom etické dimenzie

vyuzit’ kédex ako dokument, na ktory sa mozno odvolavat’

deklarovat’ a kontrolovat’ dodrZiavanie Standardnych moralnych principov. (Papulova,

2008)

Podrla obsahu sa rozlisuju tieto druhy etickych kdédexov:

— aSpira¢ny kodex — vyjadruje idedly, ku ktorym by praktické konanie malo smerovat’,

— vychovny kodex — obsahuje presne urcené pokyny s presnou interpretaciou a opisom,

— regulacny kédex — nachadzaji sa v lom detailne rozpracované moralne poziadavky.
(Majtan a kol., 2008, str. 421)

Dobré vztahy aovzduSie, teda priazniva socialnu klimu na pracovisku, uvadzaju

zamestnanci ako jednu zo svojich najdoleZitejSich potrieb stvisiacich s pracou. Nie je preto
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nahodou, ze vyznamné a tradicné spolo¢nosti videli svoju rolu ako vytvaranie priaznivej
socialnej klimy akultiry na pracovisku, v ktorej sa zamestnanci moézu citit
bezpecne.(Giertlova, 2004) Kvalita medzil'udskych vzt'ahov je ovplyvnena tym, ako a do
akej miery vychadzame so svojimi spolupracovnikmi. (Wess, 2002, str. 1)

Pracovné vztahy maju svoju formalnu aj neformalnu stranku a mali by zastreSovat’ vSetky
vzt'ahy, ku ktorym dochédza pri plneni uloh. Ich obsahom st najma:

— zmluvné povinnosti medzi zamestndvatel'om a zamestnancom,

— komunikacna politika a jej uplatiiovanie,

— spolo¢né rieSenie problémov a prijimanie rozhodnuti,

— kolektivne vyjednavanie,

— individudlne st'aznosti a pracovna disciplina,

— spoloc¢enska zodpovednost’,

— 10zV0j Zamestnancov,

— pracovné podmienky. (Majtan a kol., 2008)

Zamestnavatelia maju povinnost’ zabezpecovat’ vSeobecné dobro, solidaritu a subsidiaritu,
ale tiez konkrétne opatrenia stanovené Statom a jeho organmi vyplyvajlice zo spolocenskej
del'by prace a pravno-socidlnych noriem. Pojmy podnikova (firemnd) socialna politika,
podnikova (firemna) socidlna praca sa stavaji sucastou celkovej podnikovej stratégie.
(Striezenec, 2002) Podnikové socidlna praca je jeden z rozhodujucich nastrojov realizécie
socialnej politiky pri aktivizacii rozvoja l'udskych zdrojov

— prevenciou socialneho napitia

— stabilizator pracovnych sil podniku

— je motivaciou 'udského Cinitel'a

— jeden z faktorov, ktoré formujii osobnost’ zamestnanca. Ulohou podnikovej socialne;
prace je vytvorit’ zo strany zamestndvatela systém socidlnej politiky, ktory umoziuje
zvysSovat kvalitu zivota zamestnancov

— dosiahnut’ rozvoj l'udskych zdrojov podniku a jeho dobrej ekonomickej a socialnej klimy
prostrednictvom ucinnych aktivit, ktoré stimuluju a motivujii zamestnancov k efektivne;j
pracovnej cinnosti, zvySovaniu ich profesijného a osobného rozvoja a stabilizacie
vykonnych a kvalifikovanych zamestnancov. (Hamrak, 2007)

Kvalita pracovného Zivota ako zdroj socidlnych a ekonomickych efektov je zdujmom
kazdej demokratickej spolocnosti a mozno predpokladat’, Ze postupne sa dostane do centra
pozornosti vSetkych podnikatel'skych subjektov. Kvalita pracovného zivota ma Siroké

suvislosti a v konecnom dosledku ovplyviiuje aj sukromny zivot l'udi. Je sucastou

14



kolektivneho vyjednavania. Pod kvalitou pracovného zivota rozumieme komplex
podmienok, ktoré pdsobia na ¢loveka v pracovnom procese a vplyvaju na jeho efektivny
priebeh. Urcujuci vplyv méd najmé charakter vykonavanej prace, technologické postupy
a technickd vybavenost’, personalna politika, uroven delby prace a kooperacie, u¢inné
systémy motivacie a stimuldcie zamestnancov, Styl vedenia l'udi, fyzikalne a socialno-
psychologické faktory pracovného prostredia, bezpecnost prace, pracovny rezim.

(Kachanakova a kol., 2001)

1.2 Kolektivna zmluva

Kolektivne zmluvy upravuju individudlne a kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi a
zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych stran. Kolektivne zmluvy moézu uzatvarat
prislusné odborové organy a zamestnavatelia, pripadne ich organizacie. Kolektivna zmluva
je pravnym ukonom, ma charakter normativneho aktu a posobi ako pravny predpis. Po jej
podpisani zmluvnymi stranami pdsobi ako zavizny pravny predpis.

Uzatvorenie kolektivnej zmluvy

— Kolektivne vyjednavanie sa zacne predlozenim pisomného navrhu na uzavretie
kolektivnej zmluvy jednou zo zmluvnych stran druhej zmluvnej strane.

— Kolektivna zmluva sa uzaviera na dobu, ktord je v nej vyslovne ur¢ena. Ak k urceniu
tejto doby neddjde, predpokladad sa, ze sa dojednala na jeden rok. Kolektivha zmluva
vysSieho stupnia podl'a § 2 ods. 3 pism. c¢) a d) sa uzatvara na jeden kalendarny rok.

— Utinnost’ kolektivnej zmluvy sa zaéina prvym diiom obdobia, na ktoré sa zmluva
uzavrela, a kon¢i sa uplynutim tohto obdobia, pokial’ doba u€innosti niektorych zavédzkov
nie je v kolektivnej zmluve dojednana odchylne.

Typy kolektivnej zmluvy:

— podnikova,

— uzavretd medzi prisluSnym odborovym orgdnom a zamestnavatel'om, ktorym je aj
sluzobny trad

— kolektivna zmluva vyssieho stupna,

— uzavreta pre vacsi pocet zamestnavatel'ov medzi prislusnym vyS§im odborovym organom
a organizaciou alebo organizaciami zamestnavatel'ov,

— kolektivna zmluva vysSieho stupfia uzavretd medzi prislusSnym vyS$im odborovym

orgdnom a zamestnavatel'om, ktorym je Stat,

15



— kolektivna zmluva vysSieho stupnia uzavreta pre zamestnavatel'ov, ktori pri odmenovani
postupuju podla osobitného predpisu, medzi prisluSnym vysSim odborovym orgdnom,
vladou poverenymi zdstupcami a reprezentativnymi zastupcami zamestnavatelov.
(Hamrak, 2007)

Obsah kolektivnej zmluvy sa deli na:

— normativnu cast, ktorti upravuji pracovnopravne predpisy (napr. v oblasti pracovného
¢asu, dovoleniek, v oblasti odmetiovania a mzdovych nédhrad, v oblasti odstupného pri
organiza¢nych zmenach)

— Cast zmluvnych zavdzkov, ktoré maju povahu dohody aich Sirka je vyhradnou
zalezitostou zmluvnych stran (napr. forma spoluprace odborov so zamestndvatel'om,
prijimanie auvolfiovanie zamestnancov, formy starostlivosti o vybraté skupiny
zamestnancov, postup pri vybavovani staznosti zamestnancov). (Kachanakova, 2001)
Kolektivne zmluvy su platné, ak su:

— uzavreté pisomne a podpisané na tej istej listine oprdvnenym zastupcom alebo
opravnenymi zastupcami prisluSnych odborovych orgdnov a zamestndvatel'mi, pripadne
zastupcami ich organizacii,

— dolozené zoznamom zamestnavatel'ov, za ktorych boli uzavreté, ak ide o kolektivne
zmluvy vyssieho stupia.

Neplatna je kolektivna zmluva v tej Casti, ktora:

—je v rozpore so v§eobecne zavdznymi pravnymi predpismi,

— upravuje naroky zamestnancov v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva vysSieho
stupna. (Hamrék, 2007)

Ak sa vprocese kolektivneho vyjednavania nepodari dospiet k dohode, resp. dojde
k sporom aj pocas jej plnenia — neplnenia zavdzkov, nastdva konanie pred
sprostredkovatelom. V pripade, ze aj konanie na rovni sprostredkovatel'a ja neuspesné,
mozu zmluvni partneri poziadat o rozhodcu o rozhodnutie sporu. Kolektivne zmluvy
umoziuju isti participaciu zamestnancov na riadeni podniku a zaroven im poskytuju aj
uréiti  ochranu. Celkove st vyrazom usporiadania pracovnych vztahov v podniku.

(Kachanakova, 2001)
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1.3 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody predstavuji nepriamu formu odmenovania ato peflazni

inepenazni. Ich skladba musi byt vsulade scelkovou stratégiou odmenovania

a podporovat’ dosiahnutie jej ciel'ov. Aj je tento predpoklad splneny, mo6zu zamestnanecké

vyhody pomdct’ uspokojovat’ nielen zdujmy zamestnancov, ale i podnikové a spolo¢enské

zdujmy. Cielom zamestnaneckych vyhod je prostrednictvom uspokojovania osobnych

potrieb zamestnancov ovplyviiovat’ ziskavanie kvalitnych zamestnancov a posililovanie ich

angazovanosti 1 lojality vo¢i podniku, ¢o napokon moéze viest' aj k zvySovaniu vykonov

podniku.
Znéame su rozne zamestnanecké vyhody. Patria k nim najma tieto:

— doéchodkové pripoistenie,

— zamestnanecké akcie,

— sporenie zamestnancov so spoluti¢ast’ou zamestnavatel’a,

— zivotné a urazové poistenie,

— doplnkova dovolenka,

— vzdelanie hradené podnikom,

— poskytovanie réznych foriem poradenstva (financné, pravne),

— prispevok na stravovanie, dopravu do zamestnania, oSatenie, kulturne, rekreac¢né
a Sportové aktivity,

— sluZobny byt, sluzobny automobil, mobilny telefon,

— vyhodny predaj podnikovych vyrobkov a pozi¢iavanie podnikového vybavenia a pod.
(Kachanakova a kol., 2001)

Pracovné vztahy maju svoju formalnu aj neformalnu stranku a mali by zastreSovat’ vSetky

vztahy, ku ktorym dochéadza pri plneni tloh podniku. Ich obsahom st najma:

— zmluvné povinnosti medzi zamestndvatel'om a zamestnancom,

— komunikacna politika a jej uplatiiovanie,

— spolo¢né rieSenie problémov a prijimanie rozhodnuti,

— kolektivne vyjednavanie,

— individudlne staznosti a pracovna disciplina,

— spoloc¢enské zodpovednost’,

— rozvoj Zzamestnancov,

— pracovné podmienky (Kachanékova a kol., 2001)
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1.4 Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci

Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci je taky stav pracovnych podmienok, ktory vylucuje
posobenie nebezpecnych a Skodlivych faktorov na zamestnancov. Tvorba bezpecnych
pracovnych podmienok predpoklada realizaciu sthrnu opatreni zameranych na odstranenie
pri¢in ohrozenia Zivota a zdravia zamestnanca.(Kachanakové a kol., 2001, str. 184)
Zamestnavatelia maju urCiti zodpovednost’ za zaistovanie zdravia zamestnancov. Tato
zodpovednost’ je s€asti vymedzend v zdkone o ochrane zdravia a bezpec¢nosti pri praci €.
140/2008 Z. z. anadvédzuje na VI. Cast’ Zakonnika prace ato § 146 az § 150, ktory je
uréeny k zabezpeceniu zdravia, bezpecnosti a pohody pri praci. (Foot, Hook, 2002) Zakon
o ochrane zdravia abezpe€nosti pri praci vytvara pravnu zakladilu pre zabezpecenie
bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci v sulade s principmi Eurdpskej tnie. Ustanovuje
vSeobecné zasady prevencie, zakladné podmienky na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci a na vylucenie rizik a faktorov podmieniujucich vznik pracovnych urazov,
chordb z povolania a inych poSkodeni zdravia z prace. Vztahuje sa na zamestnavatel'ov
a zamestnancov vo vSetkych odvetviach vyrobnej a nevyrobnej sféry. (zdroj

www.profesia.sk/cms/zakony-o-bezpecnosti-a-0-ochrane-zdravia-pri-praci/40650

27.01.2010). Problematika bezpecnosti a ochrany zdravia pri préaci, beZzne oznacovana ako
»BOZP*“, je vpodmienkach Slovenskej republiky upravend pravnymi predpismi — od
zakonov cez nariadenia vlady a vyhlasky, az po vnutropodnikové predpisy. V pravnom
zmysle predstavuje BOZP stihrn prav a povinnosti tcastnikov pracovného procesu, ktoré
smeruju k zaisteniu BOZP a organov poverenych dozorom nad touto oblast'ou.

Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri préci plni dve hlavné funkcie:

1. preventivnu, ktord vychadza z principu, ze na sucasnom stupni vedecko-technického
rozvoja je mozné v podstate zabranit’ kazdému poSkodeniu zdravia,

2. produkénu, ktord vyjadruje vyznam BOZP pre plynula akvalitn organizaciu
pracovného procesu, ma priamy vplyv na droven zvySovania produkcie.(Fook, Hook,
2002)

Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri préci predpoklada plnenie uréitych povinnosti zo strany
podniku aj jednotlivych zamestnancov.

Povinnosti podniku tvoria:

a) prevencna povinnost’, ktord spoc¢iva v sustavnom utvarani podmienok na predchadzanie
pracovnym urazom a chorobam z povolania, ako aj vSetkym ochoreniam vznikajucim

vplyvom pracovného prostredia,
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b) povinnost’ ststavne uskutocnovat’ opatrenia na bezpecnu a zdravotne neskodnu pracu.

Ide najma o:

— akceptovanie poziadaviek bezpecnosti a ochrany zdravia pri pridelovani prace,

nariad’ovani nadCasovej prace, no¢nej prace, pri preberani a uvadzani do prevadzky budov,

strojov a zariadeni,

— odstranovanie fyzicky namahavych prac, resp. prac uskutoc¢iiovanych v nevyhovujucom

pracovnom prostredi (napr. uplatnenim nového pracovného postupu),

— odstrafovanie zistenych nedostatkov (evidencia nehod a skiimanie ich pricin)

— zriadovanie, udrziavania a zlepSovanie potrebnych ochrannych zariadeni (napr.

ventilacie, krytov na stroje, zabradli a pod.)

— bezplatné poskytovanie osobnych ochrannych prostriedkov zamestnancom aich

udrziavanie v pouzivatenom stave,

— utvaranie technickych a organizacnych podmienok na bezpecnost a ochranu zdravia
zamestnancov (napr. poverovat’ kvalifikovanych I'udi pracou v tejto oblasti).

Povinnosti zamestnancov su tieto:

a) dodrziavat’ ur¢ené pracovné postupy a zasady bezpe¢ného spravania na pracovisku,

b) dodrziavat predpisy a pokyny bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

¢) pouzivat’ pri praci ochranné zariadenia a ochranné pomocky,

d) zucasthovat sa na Skoleni a vycviku uskutocfiovanom podnikom s cielom zvysit

bezpecnost’ a ochranu zdravia pri préci,

e) podrobit’ sa ur¢enym skiskam a lekarskym prehliadkam,

f) oznamovat’ svojmu vedicemu nedostatky a pripadné poruchy, ktoré by mohli ohrozit’

bezpecnost’ a ochranu zdravia pri préci,

g) podrobit’ sa vySetreniu vykondvanému podnikom alebo prislusSnym organom Statnej

spravy scielom zistit vplyv alkoholu alebo inych omamnych prostriedkov, ak

zamestnanec vykonava ¢innost’, pri ktorej by mohol ohrozit’ zdravie l'udi alebo majetok.

(Kachanakova, 2001)
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2 CUDSKE ZDROJE

Zamestnanci predstavuju prioritny aktualny zdroj efektivnej ¢innosti a prosperity podniku,
toto tvrdenie v§ak nemozno chapat’ vo vSeobecnosti. Jeho platnost’ sa odvija od toho, ako
su zamestnanci na tato svoju ulohu pripraveni a aké podmienky sa im utvoria na jej
naplnenie. Ak hovorime o l'udskom zdroji v podniku, rozumieme tym cely Tludsky
potencial. Tvoria ho nielen pocet a Struktira zamestnancov, ale aj také aspekty, ako s
vzdelanost’ a kultira, medzil'udské vztahy, schopnost’ spolupriace, vnimanie socidlnych
a ekologickych faktorov prostredia a pod. cielavedomé vytvaranie a vyuZzivanie I'udského
potencidlu je predpokladom budovania arozvijania silnych stranok a konkurenénych
vyhod podniku. To vsetko je realne len na zaklade systémovo koncipovaného riadenia
I'udskych zdrojov, ktoré orientuje zamestnancov tak, aby sa dosiahli zdkladné strategické
zamery a ciele podniku. (Kachanakova, 2001)

Praca vynakladand v pracovnom procese je zakladom existencie ¢loveka, skupin Tudi
a spolo¢nosti. VSeobecne sa uvadza, ze zakladné prvky pracovného procesu tvoria prirodné
zdroje (suroviny a materidl), kapitadlové zdroje (stoje, budovy, néstroje, informacie,
financie), l'udské zdroje (¢lovek, pracovna sila). (Majtan a kol., 2008, str. 400)

LCudia st spolo¢nym prvkom kazdej organizacie. Su to prave l'udia, ktori vytvaraju pre
narod cenné vyrobky a sluzby. (Werther, Davis. 1989, str. 18) Ludské zdroje nie su len
I'udia, ale prave predpoklady, potencial nutny k vykonavaniu ¢inov, ktorého sme my l'udia
nositelmi. KI'ai¢ovymi zdrojmi st vedomosti a zrucnosti, teda to, ¢o vieme a dokazeme.
Zruénosti su bezprostredne prakticky vykonatelné. Z vedomosti Cerpame teoretické
poznatky, su vykonatelné len sprostredkovane, cez zru¢nosti.

Rovnako klI'icovymi zdrojmi s naSe motivy a nazory, teda to, ¢o si myslime a ¢o chceme.
Motivy su bezprostrednymi, subjektivnymi dovodmi ¢inov, nazory su tiez subjektivne ako
na vykon pdsobia len sprostredkovanie cez motivy. Je to podobny vztah ako medzi
vedomostami a zru¢nost’ami. (Plaminek, 2004)

KItaéovym pojmom motivacnej tedrie je ,,motiv*. Pojem motiv vyjadruje skutoc¢nost’, ze
v l'udskej psychike pdsobia Specifické, nie vzdy plne uvedomované (vedomé) vnutorné sily
— pohnutky, motivy, ktoré Cloveka a jeho ¢innost’ uritym smerom orientuji, v danom
smere aktivizuji a vyvolanu aktivitu udrzuja. (Intelektualny kapital organizacie, 2008)
Motiv predstavuje pre ¢loveka vnatornu psychicku silu, ktord ho vedome alebo nevedome

aktivuje k Cinnosti. VSeobecnym cielom motivu je dosiahnutie stavu psychického
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nasytenia, uspokojenia z dosiahnutého ciel’a. (Pardel, 1977) Hovorime o motivoch urc¢itého
rozhodnutia alebo aktivity. Motivy su dovody a pohnutky jednania. Motivy maju dve
zlozky:

— energizujucu — pretoze dodavaju silu a energiu jednaniu l'udi,

— riadiacu — pretoze udavaju smer jednania l'udi, ktori sa rozhoduju pre urcit vec.
Potreba znamena stav nedostatku. Medzi potrebou a motivom je velmi maly rozdiel

a v praxi si tieto pojmy bezne zamiename. (Bélohlavek, 2003, str. 40)

2.1 Motivacia

Motivacia je subor faktorov, ktoré vyvolavaju, udrziavaju a usmeriiuji psychicku aktivitu
¢loveka v smere znovu obnovenia psychickej rovnovahy (homeostazy), k naruseniu ktorej
doslo. Viaceri autori vymedzuji motivaciu ako proces, ktorého obsahom je vnutorna
psychickd aktivacia. Ztoho vyplyva, ze kazdé TIudské spravanie je zamerané na
dosiahnutie nejakého ciel’a, je teda spravanim motivovanym. Toto chdpanie motivacie ma
mimoriadny vyznam pre pracovny proces. Vnutorné pohnutky, ktoré jeho konanie
a spravanie aktivizujl, sa vymedzuju ako pracovné motivy a pracovna motivacia. (Majtan
a kol., 2008, str. 378)

Motivéacia je:

e Ziaduce spravanie cestou motivov a stimulov

e motiv ako vnatorna pohnutka, vnutorné hnacia sila ¢loveka

e stimul ako vonkaj$i podnet, ekonomicky, neekonomicky

Podstata motivéacie spociva v spojeni vnutorného motivu s objektivnym stimulom, aby to
viedlo k ziaducemu spravaniu zameranému na urcity ciel’. (Papulova, 2008)

Psychologia prace analyzuje pracovnu motivaciu z dvoch zékladnych aspektov:

a) individuélna motivécia — motivécia jednotlivca v pracovnom procese, priCom sa doraz
kladie na uplatnenie zru¢nosti manazéra pri motivovani kazdého ¢lena pracovnej skupiny,
ktoru vedie ariadi. Vychodiskom pre uplatiiovanie individudlnej motivacie pracovnika
manazérom je dokladné poznanie jeho hodnotovej stupnice, hierarchie potrieb a sposobu
zZivota, resp. zakladov jeho Zivotného Stylu,

b) skupinova motivacia — motivacia pracovnej skupiny, pricom sa preferuje timovy pristup
amanazér sa pri jej aplikdcii opiera o systém motivaénych faktorov odvodenych od
hierarchie a systému hodnét, potrieb, zaujmov, aspiracii a ambicii konkrétneho timu, ktory

riadi a vedie. (Majtan a kol., 2008)
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Vychodiska tedrii motivacie:
— l'udské spravanie je podmienené, nie je ndhodné, mé svoju pric¢inu v podnetoch fyzickej
alebo psychologickej povahy
— l'udské spravanie smeruje k dosiahnutiu urcitého ciel’a
— l'udské spravanie je motivované snahou uspokojit’ potreby

— vychodiskom procesu motivacie su neuspokojené potreby

—_—

. Teérie obsahové (potrieb) — Co motivuje
— Maslowova teoria hierarchie potrieb

— Alderferova ERG teoria

— Herzbergova dvojfaktorova teoria

— McClellandova teoria dosiahnutia

— McClellandova tedria dosiahnutia

2. Tedrie motivacného procesu — ako motivovat’
— Teoria ekvity (rovnosti)
— Tedria ocakavania

— Stimulac¢na (aktivacna) tedria

A. Maslowova tedria hierarchie potrieb

B. Alderferova ERG tedria

C. Herzbergova dvojfaktorova teoria

D. McClellandova teoéria dosiahnutia

E. Tedria rovnosti (Adamsova tedria ekvity)
F. Tedria oakavania

G. Stimula¢na tedria (Papulova, 2008)

Motivom l'udského sprévania je napliiovanie potrieb, ktoré je 1 v pozadi procesu ucenia. To
¢o je neprijemné mame tendenciu nerobit anaopak, ¢o je prijemné to skor znovu
opakujeme. (Bélohlavek, 2003, str. 42) Motivacia pracovného jednania vyjadruje celkovy
pristup zamestnanca k pracovnym tUlohdm, jeho pracovni ochotu, to znamena
zameriavania jeho aktivity vsmere k stanovenym ulohdm. (Intelektudlny kapital

organizacie, 2008)
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Akékol'vek pozorovatelné jednanie zamestnancov, ¢i ako jednotlivcov, alebo skupin l'udi
v organizacii sa chape ako spravanie v organizacii. Gabura (2001) predpoklada, Ze
zlozitost motivovania pracovnikov spociva v niekol’kych aspektoch:

— vonkajSie motivaéné podnety — incentivy (napr. finanénd odmena) sa stavaju
motivujucimi len za istych vnutornych podmienok jednotlivca,

— problém motivacia je komplexny anemozno ho redukovat len na motivaciu
k pracovnému vykonu, obsahuje v sebe aj celkové pracovné spravanie, vztah k praci a k
pracovisku, spolupracovnikom, organizacii...,

— v pracovnej motivacii a v spravani, ktoré z nej vyplyva, mozu byt aj vel'ké individualne
rozdiely,

— mame sklony robit’ rychle a zjednoduSené zavery o motivacii inych l'udi, a to na zaklade

doterajSich skusenosti s inymi 'ud’mi, ale aj s oh'adom na vlastné motivy.

Model individudlneho spravania

Motiviacia
ostoje ~_, l 4
Percepcia
/

Osobnost’

Ucenie

|

Schopnosti

v T 7’ Individualne spravanie

Obrazok 1 Model individualneho spravania.

Motivacia je proces usmeriiovania spravania a konania ¢loveka za ucelom dosiahnut

ziaduce spravanie zamerané na urCity vytyceny ciel’. (Papulova, 2008)

Podnety k prezivaniu pocitov moézu mat’ rozmanity povod. Vysledkom ich suhry je urcité
motivacné pole a jeho dosledkom konkrétne spravanie. (Plaminek, 2002, str. 11)

Rézne typy l'udi davaju prednost’ roznym motivom:
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— peniaze su vyznamnym motivom pre vacsinu l'udi,
— osobné postavenie — potreba viest’ 'udi, rozhodovat’, riadit’ chod veci,
— pracovné vysledky — st dolezitou motivaciou z hl'adiska firmy,
— priatel'stvo — pre I'udi je najddlezitejSia atmosféra na pracovisku,
— 1istotu — 'udia sa dosledne riadia predpismi a neradi riskuja,
— odbornost’ — rozhodujtci motiv pre tych, ktori preferuju svoj profesionalny rozvoj,
— samostatnost’ — su to 'udia, ktori chcu o v§etkom rozhodovat’ sami,
— tvorivost’ — je potreba vytvarat’ stale nieCo nové. (Belohlavek, 2003)
Prvym a prioritnym ddvodom k praci je nutnost’ zabezpeCit seba a blizkym zdkladné
prostriedky k zivotu. Stale vac¢Sie mnozstvo I'udi vykonom svojej vlastnej prace uspokojuje
aj mnoh¢ d’alSie motivy. RozliSujeme dva typy motivov v praci, ktoré ovplyviiuji preco
a v dosledku ¢oho je zamestnanec motivovany:
— motivy suvisiace s pracou samotnou, ku ktorym patri:
potreba ¢innosti — zbavit’ sa nadbyto¢nej energie
potreba kontaktu s druhymi l'ud'mi
potreba vykonu
tazba po moci

potreba zmyslu Zivota a sebarealizacie

— motivy nesuvisiace s vlastnou pracou, ku ktorym patri:
potreba penazi
potreba istoty
potreba potvrdenia vlastnej dolezitosti
potreba socialnych kontaktov

potreba partnerského vztahu

Snaha poznat’ a vysvetlit’ motivaciu 'udi vedie k tomu, Ze existuju r6zne modely motivacie
I'udského spravania sa. Mnoho teérii existuje preto, aby manazéri mohli lepSie pochopit,,
preco sa l'udia spravaju tak, ako sa spravaju. Medzi zakladné tedrie motivacie patri:

Maslowova teoria hierarchie potrieb. Podl'a nej I'udia chct stale viac a to, ¢o chcu zavisi na
tom, ¢o maji. Maslow vyslovil hypotézu o piatich urovniach potrieb. Tvrdi, ze ak st
vSetky potreby urcitej osoby v ur¢itom okamziku neuspokojené, uspokojenie dominujucich

potrieb je naliehavejsie ako uspokojenie tych ostatnych. Jednotlivé urovne potrieb su:

24



1. Fyziologické potreby — primarne potreby l'udského tela, potreba potravy, vody, sexu
apod. Ak nie si fyziologické potreby uspokojené, potom dominujii a ziadne dalSie
potreby ¢loveka nemotivuju.
2. Potreby istoty abezpecia — ak su fyziologické potreby uspokojené potrebnym
sposobom, potom prebera Stafetu dostojnosti najblizSia vyssSia uroven potrieb. Patri k nim
potreba bezpecia, ochrany a stability u vlastnej osoby a u kazdodennych medzil'udskych
vzt'ahov.

3. Socialne potreby — vzt'ahuju sa k spolo¢enskej povahe I'udi. Patria k nim potreba lasky,
priatel'stva, vztahu k inym 'ud’'om, prislusnost’ k nejakej skupine.

4. Uznanie a ocenenie — zahfiiaju Gctu k sebe samému aj uctu k ostatnym. Sucast’ou ucty
k sebe samému je tuzba po dovere, moci, nezavislosti, ale aj potreba uznania od ostatnych
—reSpekt, vaznost’, ¢i pocit osobnej kompetentnosti.

5. Potreba sebarealizacie — zmyslom je rozvijanie arealizdcia plného potencialu
jednotlivca.

Maslow definuje tieto potreby ako : “tazbu cloveka byt’ viac a viac nez je, byt vSetkym,
¢im je clovek schopnym stat’ sa.“ (Riadenie I'udi v organizaciach, docasny ucebny text,
str.2) Schematicky sa Maslowov hierarchicky systém potrieb, ktory tvori vychodisko jeho

tedrie motivacie, najcastejSie znazoriiuje v podobe pyramidy. (Majtan a kol., 2008)

Sebarealizacia

/ Potreby osobnosti \
/ Sociélne potreby \
/ Potreby bezpecia a istoty \
/ Fyziologické potreby \

Obrazok 2 Maslowova pyramida hodnot.
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Pri aplikécii Maslowovej pyramidy do pracovnych vzt'ahov mdézeme definovat jednotlivé
potreby nasledovne:

1. Fyziologické (zakladné) potreby — spokojnost’ s platom

2. Potreby istoty a bezpecia — potreba istého miesta, stabilného prijmu

3. Potreba lasky a spolupatri¢nosti — potreba dobrych vztahov na pracovisku, vedomie
pozitivneho postoja nadriadeného 1 spolupracovnikov voc¢i mne

4. Potreba uznania — potreba ocenenie, pracovného postupu, poverenia naro¢nou ulohou,
presvedcenia sa, Zze som dobry

5. Potreba sebarealizacie — kariérovy rast, pracovna dolezitost’, potreba radit’ a ovplyvnit’.
(Mydlikové a kol., 2006)

Podl'a novych poznatkov z vyskumov l'udského chovania prispdsobil Clayton Alderfer
tieto nazory Maslowa a jeho pat’ urovni zredukoval iba na tri a to:

1. Existenéné potreby su vSetky materidlne a fyziologické potreby.

2. Vztahové potreby zahfniaju vSetky vztahy kludom, sktorymi sa stretdvame.
Neuspokojenie tejto potreby nespdsobuje nepriatel'stvo, ale skor emocionalny odstup.

3. Rastové potreby spocivaju v tvorivej praci jedinca na sebe a svojom okoli.

Maslow sa domnieval, Ze s uspokojenim potreby sa jej vyznam strati. Podl'a Alderfera
upokojenim existencnych alebo vzt'ahovych potrieb kleséd ich vyznam, ale uspokojovanim
potrieb sa ich vyznam eSte zvySuje. (Bélohlavek, 2003)

Maslowovu tedriu motivacie rozpracovali d’alsi autori. Napriklad McClelland na zaklade
vyskumov spravania zamestnancov v organizacii identifikoval tri typy potrieb: potrebu
moci, potrebu obl'ibenosti a potrebu uspechu, ktoré nazval motivacné potreby. (Majtan
a kol., 2008)
Herzbergova dvojfaktorova tedria — poukazuje na to, ze existuju dva typy faktorov, ktoré
ovplyvnuju pracovni motivaciu. Niektoré okolnosti prace, v pripade, ak nie s pritomné —
primarne sposobuju nespokojnost’ zamestnancov. AvSak pritomnost’ tychto okolnosti
vyrazni motivaciu nevytvaraju. Nazyvame ich udrziavacie — hygienické faktory, pretoze
st nevyhnutné k udrzaniu primeranej spokojnosti. Pozname desat’ udrziavacich faktorov:
podnikova politika, odborny dozor, vztahy s nadriadenymi, vztahy so spolupracovnikmi,
vztahy s podriadenymi, plat, istota prace, osobny zivot, pracovné podmienky a postavenie.
Niektoré okolnosti prace vyvolavaji vysokll mieru motivacia a spokojnosti s pracou. Ich
nepritomnost’ v§ak vyvolava vel’ku nespokojnost. Mozeme uviest’ tieto motivacné faktory:
dosiahnutie ciela, uznanie, povySenie, samotnd praca, moznost osobného rastu,

zodpovednost’. Ak su tieto faktory pritomné, vedu k silnej motivacii a spokojnosti, ale ich
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absencia nema za nasledok prilisni nespokojnost’. Ak sa vo vedeni I'udi zameriame iba na
hygienické faktor k motivacii neddjde. Tradine reagujeme na problém motivacie
zamestnancov vys$im finanénym ohodnotenim, SirSou Skalou zamestnaneckych vyhod
alebo zlepSovanim pracovnych podmienok. Vysledok tychto opatreni je mnohokrat
kratkodoby alebo nulovy. (Riadenie 'udi v organizéaciach, 2008)

Tedria spravodlivosti — tvrdi, Ze pocit nespravodlivosti je motiva¢nou silou. Ak sa niekto
domnieva, Ze snim bolo v porovnani sniekym inym nespravodlivo nakladané, bude
motivovany k tomu, aby tito nespravodlivost napravil. Medzi bezné redukovania
nespravodlivosti patria:

— odchod zo zamestnania,

— zmena energie vkladanej do prace — napr. menej prace, asta absencia,

— zmena vynosu — napr. ziadost’ o vyssi plat,

— zmena vnimania uz ziskanych vynosov — napr. prehodnotenie zamestnanca, ¢i odmena
nie je len predsa lepSia ako vnimal na zaciatku. (Riadenie l'udi v organizaciach, docasny
ucebny text) J. S. Adams svoju tedriu spravodlivosti zalozil na principoch vzdjomného
sociadlneho porovndvanie zamestnancov vnutri pracovnych timov. (Majtan a kol., 2008)
Uplatnenie Adamsovej tedrie spravodlivosti okrem otdzok pracovnej motivacie
zamestnancov ma vplyv aj na formovanie ich pracovnych vztahov a celkovu
psychohygienu v podniku. (Majtan a kol., 2008, str. 384) Vroomova teoria o¢akavania — je
teoriou, ktord sa orientuje na procesnu stranku motivacie. Tvrdi, ze l'udia su motivovani
k voI'be rozdielneho spravania, ¢i roznej intenzity pracovného uUsilia. Jedinec vyvija usilie
k dosiahnutiu takého vykonu, ktory mu prindSa pozadovani odmenu. Teéria pracuje
s troma premennym: volba, ofakdvania a preferencie. (Riadenie l'udi v organizaciach,
docCasny ucebny text) Zakladom tedrie ocakdvania je presvedCenie, Ze zamestnanci su
motivovani urobit’ nieo na dosiahnutie ciel’a, ak veria v jeho hodnotu. (Majtan a kol.,
2008)

Stimula¢na teéria — doporucuje pouzivat’ k motivovaniu l'udi a k vytvaraniu motivujuceho
prostredia stimuly. Mo6Zzu byt pozitivne alebo negativne. Teodria sa ststreduje na
prostredie, jeho dosledky a vplyv na jednotlivcov. Spravanie je povazované za dosledok
vplyvu prostredia. Preto spravanie, ktoré ma za nasledok prijemnt skutoCnost’ sa bude
opakovat. A naopak spravanie, ktoré ma za nésledok neprijemnti skutocnost’ sa
pravdepodobne opakovat nebude. Mocnym nastrojom v danej tedrii je podmienujuci

Cinitel’, ktory sa pouziva na zmenu spravania zamestnanca. K pozitivnym stimulom
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mozeme zahrnut’ pochvalu, uznanie, pefiaznl prémiu a pod. K negativnym stimulom patri
zruSenie odmeny, trest, uvol'nenie z funkcie a pod. (Riadenie I'udi v organizaciach, 2008)
Stav naplnenia potrieb, spojeny s prijemnym pocitom byva oznacovany ako spokojnost.
Aby sme sa neprestali vyvijat, stav spokojnosti trva iba obmedzeni dobu. Ak neskonci
zmenou vonkajSich podmienok, ukon¢ime ho tym, Ze prezivanie prijemnych pocitov
odznie. Nemennost' vedome neregistrujeme, zameriavame sa na zmeny stavu, napriklad
stadly dotyk vnimame len kratko, potom si ho prestaneme uvedomovat. Tento
mechanizmus ulah¢uje dynamiku spravania.

Spravanie ako vysledkom pdsobenia pocitov, potrieb a motivov stvisi so schopnostou
regulovat’ rovnovazne alebo nerovnovazne stavy v urcitej casovej sekvencii. (Plaminek,
2002) KTIacovym predpokladom uspechu firmy sa stdva kvalita I'udi, ktoré ma firma
k dispozicii. Zacinaju rozhodovat’ prostriedky vloZzené do firemnych manazérov
a zamestnancov. Co mozu ludia firme poskytnut? Za zdroj nepovazujeme &loveka, ale
jeho schopnosti, postoje a vlastnosti.

Schopnosti tvoria vedomosti (osvojené informacie) a zrucnosti (aplikécia vedomosti). Ide
o potencial ¢loveka, s ktorym mozno pracovat’ a rozvijat’ ho. Schopnosti v§ak sami o sebe
nestacia. (Plaminek, 2002) Potencial podla Visnovského (2003) mozno chapat ako
dynamicku veli¢inu.

Postoje — vyjadruju celkovi mieru snahy, ochoty alojality konkrétneho c¢loveka. Ani
najvacsia snaha, ochota a motivacia ni¢ nezmozu, ked’ su sprevadzané nedostatocnymi
schopnostami. Rovnako ako so schopnostami mozno pracovat’ aj s postojmi a menit’ ich
pomocou motivacnych programov.

Vlastnosti mozno definovat’ ako stbor tych l'udskych zdrojov, ktoré vzhl'adom na
konkrétne podmienky nie je efektivne pri praci s l'udskymi zdrojmi menit. Su to velmi
tazko menitel'né rysy suvisiace s biologickou a psychologickou podstatou ¢loveka. Ide

o zdedené a naucené sposoby spravania. (Plaminek, 2002)
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VLASTNOSTI
Aky je clovek?

CLOVEK
Nositel’ 'udskych zdrojov

_ SCHOPNOSTI
Co clovek pozna
a vie urobit’?

) POSTOJE
Co ¢lovek chce
a ¢o si mysli?

Obrazok 3 Vlastnosti ¢loveka.

2.2 Cudsky kapital

Pod pojmom ,kapitdl“ sa vo vSeobecnosti rozumeji uspory, uspory premenené na
investicie, investované hodnoty, ktoré prinasaju d’alSie hodnoty. Na rozdiel od fyzického
kapitalu ma Tludsky kapital (intelektudlny, ¢i znalostny kapitadl) nehmotny a osobny
charakter. (Skripta SPU, 2006) Podla Vetrdkovej (2002) ho tvoria ziskané vedomosti,
zru¢nosti, navyky, motivécie a energie l'udi.

LCudsky kapital je hodnota, ktora ma zasadny vyznam aj v nemateridlne, duchovne;j sfére.
Radime sem vrodené i ziskané osobné vlastnosti jedinca, schopnost’ koncepénej tvorby
poznania a vyuzivania dispozi¢ného l'udského kapitalu, a to s ur€itymi investiciami alebo
bez investicii, predchddzanie amortizacii l'udského kapitdlu /fyzické ¢i mordlne
opotrebovanie/, revalvaciu l'udského kapitdlu spdsobenti byrokraciou, nevhodnou
socialnou klimou, nepripravenostou a pod. (Striezenec, 2001)

LCudsky kapital organizécie tvoria I'udia, ktori v nej pracuju a na ktorych zavisi uspesnost’
podnikania. Ludsky kapital definovali Bontis akol. (1999) nasledujucim sposobom:
LCudsky kapital predstavuje l'udsky faktor v organizacii. Je to kombinécia inteligencie,
schopnosti a skusenosti, ¢o dava organizacii jej zvlastny charakter. Cudské zlozky
organizacie su tie zlozky, ktoré su schopné ucenia, zmeny, inovécia a kreativneho usilia, ¢o
— ak je riadne motivované — zabezpecuje dlhodobé prezitie organizacie. Ludsky kapital je

mozné povazovat za prvoradé bohatstvo organizicie a podnikov, aby zabezpecili svoje
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prezitie a rast, musia do tohto bohatstva investovat. Ciel'om riadenia I'udskych zdrojov je

zabezpecCit', aby si organizicia ziskala a udrzala potrebné kvalifikované, oddané a dobre

motivované pracovné sily. Znamena to podnikat' kroky, ktoré smeruju k predvidaniu

budticej potreby pracovnikov, k ich uspokojovaniu, zvySovaniu a rozvijaniu schopnosti

I'udi — ich prispenie k cielom organizacie, ich potencidlu a zamestnanosti tym, Ze im budu

pontknuté  prilezitosti kuceniu  asUstavnému  rozvoju.  (Armstrong, 2007)

LCudské zdroje st zdkladnym stavebnym kamenom dlhodobého uspechu. Problematika

T'udskych zdrojov sa ¢leni do nasledovnych oblasti:

— proces vytvarania stratégie I'udskych zdrojov,

— rozvoj potencidlu organizacie, proces naboru, vyberu apldnovania poctu
zamestnancov,

— 1ozvoj Zzamestnancov,

— riadenie talentov,

— riadenie vykonnosti,

— odmenovanie a uznanie,

— zdravie a bezpecnost,

— interné a externé vztahy,

— riadenie dat a systémy l'udskych zdrojov (Personalny manazment, 2009)

Personalny manaZzment Studuje, ako zamestnavatel' ziskava, rozvija, vyuziva a udrzuje

spravny pocet atyp pracovnikov. Jeho ucelom je poskytovat organizacii efektivnu

pracovnu silu. (Weather, Davis, 1989)

Hlavné aktivity persondlneho manazmentu ariadenia ludskych zdrojov moézeme

vymenovat’ ako:

— nabor a vyber

— vycvik a rozvoj personalu

— plénovanie l'udskych zdrojov

— uzatvéranie zmlav

— zabezpecenie slusného zaobchadzania

— zaistovanie rovnakych prilezitosti

— posudzovanie vykonu zamestnancov

— poradenstvo pre zamestnancov

— zamestnanecké vyhody

— prijem a odmenovanie zamestnancov

— zdravie a bezpecnost’
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— pracovny poriadok

— vybavovanie st'aznosti

— prepustanie zamestnancov

— rieSenie nadbyto¢nosti personalu
— vyjednéavanie

— povzbudzovanie angazovanosti zamestnancov (Foot, Hook 2002)

2.3 Styly vedenia Pudi

Vedenie sa cCasto definuje ako proces ovplyviiovania l'udi takym sposobom, aby ich
ginnost prespievala k napiiianiu cielov organizacie, alebo jej ¢asti. (Mizi¢kova, 2005)
Podl'a Sedldka (1993) je vedenie I'udi jednou z foriem, ktoré sa pouzivaji pri pdsobeni na
pracovnikov a ktoré sa oznacuji ako systém prace s 'ud'mi. V procese vedenia l'udi ide
vzdy o podsobenie na psychiku pracovnika, ovplyviiovanie jeho psychickych vlastnosti,
utvaranie a rozvijanie jeho osobnosti.

Liptak (1991) uvadza, ze vedenie je spdsob domindcie, o je uzko spojené s celym
suborom znakov vratane Stylu vedenia inych. Savov (2008) dodava, ze vedenie je proces,
ktorym sa jedinec snazi ovplyvnit’ inych jedincov a a je to jedna z klI'aiCovych schopnosti
manazera.

Vedenie je schopnost’ presvedCovat’ inych, aby sa s nadSenim snazili dosiahnut’ stanovené
ciele. Vedenie sa sklada zo Styroch prvkov:

— schopnosti vyuzivat’ efektivne a zodpovedne moc,

— schopnosti pochopit, Ze motivacia 'udi zavisi od Casu a situdcie,

— schopnosti inSpirovat’,

— schopnosti posobit’ takym spdsobom, ktory prispieva k rozvoju priaznivej, motivujucej
klimy. (Savov, 2008)

Predpoklady pre u¢inné vedenie l'udi tvoria predovsetkym:

— poznanie osobnosti pracovnikov. Ak chceme menit’ osobnost pracovnika, musime
poznat’ jeho vlastnosti, musime vediet, ktoré z nich su pre vykon zZiaduce a ktoré nie, ktoré
je potrebné menit. Ide v podstate o poznanie pracovnej spoOsobilosti a kvalifikacie
pracovnikov,

— poznanie narokov a poziadaviek prace, ktorti pracovnik vykonava. Osobnost’ ¢loveka sa

v procese vedenia l'udi vzdy rozvija vo vztahu k urCitej pracovnej Cinnosti tak, aby
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vSetkymi svojimi vlastnostami ¢o najviac zodpovedala jej ndrokom. Prave preto je nutné
stanovit’ pre vedenie 'udi kritérid a tie je mozné ziskat’ predovSetkym na zaklade poznania
toho, ¢o praca od ¢loveka z hl'adiska vlastnosti jeho osobnosti pozaduje,

— pripravenost’ veducich pracovnikov pre vedenie l'udi. Ide najmi o psychologické znalosti
veducich, potrebné pre vedenie pracovnikov a pracovnych skupin. Ich zakladom je
pochopitel'ne odbornd kompetencia veducich,

— riadiaca a metodickd ¢innost’ Utvaru personélnej prace. Vyznamnu tlohu v jeho ¢innosti
ma najmi rozborova aktivita, hlavne socidlna analyza, ktord méze byt vychodiskom pre
ucinné vedenie l'udi. (Sedlak a kol., 1993)

Styl vedenia je vzt'ah veduceho k podriadenym jednotlivcom alebo ku kolektivu. Existuju
rozliéné teodrie vedenia, ktoré vychadzaji zo sprévania a podla toho charakterizuju rozli¢né

Styly vedenia. Medzi hlavné tedrie vedenia Stylov zarad’ujeme:

1. styly vedenia zalozené na vyuzivani pradvomoci, resp. klasické $tyly vedenia:

— autokraticky $tyl vedenia: vyznacuje sa uplatiiovanim vdle vediceho bez ohl'adu na
nazory podriadenych, na ¢o pouziva prislusné mocenské prostriedky. Veduci sam
rozhoduje, vydava prikazy podriadenym a ocakava ich splnenie. Ide v podstate
o0 jednostranni komunikéciu zhora nadol. Na motivaciu veduci vyuziva svoje postavenie,
diferencované odmenovanie, o ktorom rozhoduje, a postih pracovnikov,

— demokraticky, resp. participativny S§tyl vedenia: charakterizuje ho obojstranna
komunikacia medzi vedicim a podriadenym. Veduci je osoba s ustretovym pristupom
k podriadenym. Radi sa snimi o navrhovanych ulohdch arozhodnutiach, ako aj
o postupoch na ich zvladnutie. Koordinuje priebeh plnenia prac, pomédha pri plneni
povinnosti a dosiahnuté vysledky prerokuva s podriadenymi. Ich ucast vyuZziva aj pri
hodnoteni a odmenach,

— liberdlny, volny Styl vedenia: vedici zriedkakedy vyuziva svoju moc
a spolupracovnikom ponechava velkil volnost v konani, takze st znacne nezavisli.
Spolieha sa na podriadenych, Ze si sami stanovia alebo vo velkej miere rozpracuju ciele
svojej ¢innosti a prostriedky na ich dosiahnutie a zvolia aj postup ich realizacie. Veduci
pomaha podriadenym zaobstarat’ potrebné informacie a zabezpecit styk s vonkajSim

prostredim. (Majtan a kol., 2008)
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2. Likertove $tyly vedenia:

— exploatacno-autoritativny Styl vedenia — veduci pracovnici s vysoko autoritativni,
malo doveruju, sami rozhoduji, komunikacia prebieha zhora nadol. (Mizickova a kol.,
2005) Rozhodovanie sa odohrava vyhradne na vrchole organizacie. Nie je zaujem
o iniciativu a nazory podriadenych. Motivacia sa podnecuje pomocou strachu a trestov
a len vynimo¢ne pomocou odmien, (Majtan a kol., 2008)

— benevolentne-autoritativny $tyl vedenia — prevazuje autorita, ale niektoré zlozky su
delegované na pracovnikov, Ciasto¢ne prebicha komunikacia aj zdola nahor. (Mizickova
akol.,, 2005) Vedici ma zaujem o niektoré napady anazory podriadenych, teda ich
Ciastocne toleruje. Pri delegovanych pravomociach je silna kontrola. Motivuje sa pomocou
odmien, ale aj pomocou strachu s trestov, (Majtan a kol., 2008)

— konzultativny Styl vedenia — veduci ¢iastoéne doveruju podriadenym, vyuzivaju ich
napady, obojstranne sa komunikuje, rozhoduje vedenie. (Mizickova a kol., 2005) Ramcova
politika a zakladné rozhodnutia st na vrcholnej Girovni organizacie. Specifické rozhodnutia
sa deleguju na niz§ie organiza¢né Urovne. Na motivovanie sa pouzivaji odmeny, pripadne
tresty, ako aj istd spolutcast’. Kontrola je vyberova. (Majtan a kol., 2008)

— participativno-skupinovy §tyl vedenia — velkd ddovera k pracovnikom, obojstranna
komunikacia, spolocné rozhodovanie o ¢iastkovych problémoch. (Mizickova a kol., 2005,
str. 69) Komunikacia prebieha navzdjom aj medzi manazérmi. Ekonomicky sa motivuje na
zaklade spolutiCasti na spolocnej Cinnosti, t.j. na stanovovani cielov ana ich plneni.
Kontrola je vyberova. (Majtan a kol., 2008)

3. s$tyl vedenia na baze manazérskej mriezky:

Robert Blake a Jane Moutonova vypracovali mriezku (maticu) ur€ujicu mieru zaujmu
manazéra o Ulohu a o pracovnikov. Ide o dvojrozmernu Stvorcovli maticu s polickami 9 x
9, v ktorej horizontalne usporiadanie poli od 1 do 9 vyjadruje rastiicu intenzitu pozornosti
manazérov venovanej uloham a vertikalne usporiadanie poli od 1 do 9 znamena rastiicu
intenzitu pozornosti manazérov venovanej l'udom. V mriezke je 81 pozicii. Usporiadanie
v matici umozinuje 'ahko Specifikovat’ a klasifikovat’ manazérov podla ich starostlivosti
o ulohy aol'udi. (Majtan akol., 2008) Podla pomeru prejavenia zaujmu veducich
o produkciu a zdujmu o l'udi, moze ist’ o rozne $tyly vedenia, ktoré vyjadruje manazérska

mriezka. (Kachanakova a kol., 1993)
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dobré vzt'ahy vedie k prijemnej
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nému tempu

(typ veduci spolku zahradkarov)

9.9

Pracu robia angazovani
ludia, vzajomna zavis-
lost na ,spolocnej
stavke

na podnik vedie
vztahom

dovery a respektu

(timovy veduci)

(5.5

Priemerny vykon organ.

dosiahnut’ vyvazenim
nutnosti urobit’ pracu,
udrzat moralku na

uspo-
kojivej urovni

(kompromisny vedici)

1D

Vynakladanie

min.usilia

na to,aby l'udia robili
pozadovant pracu,
vhod-

né na udrZanie pracov.
v organizacii

(veduci vol'ného
priebehu)

o.n
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(autoritativny veduci
vyzadujici poslusnost’)

Orientacia na ulohy

Obrazok. 4 Manazérska mriezka (Majtan a kol., 2008)

Na objasnenie rozli¢nych pristupov k vedeniu l'udi sa pouziva niekol'ko typickych

modelovych stylov vedenia:

— (1,1) veduci vol'ného priebehu — vyvija minimalne Usilie smerujlice k vykonaniu prace,

— (9,1) autoritativny veduci — koncentruje sa na splnenie tlohy, ale malo sa stara o rozvoj

a moralku podriadenych,

— (1,9) vedtci spolku zahradkarov — sustreduje sa na podporu zamestnancov
a ustretovost’ k nim, ale splnenie loh nie je na prvom mieste tohto stylu,
— (5,5) kompromisny veduci — jeho cielom je primerané plnenie uloh a uspokojujuca

moralka,



— (9,9) timovy vedaci — podporuje produkciu a mordlku koordinovanim a spajanim
pracovnych aktivit,

— (9 + 9) paternalista — kombinuje zdujem o l'udi s orientdciou na tlohu, nie je to vSak
skuto¢na integracia, ako je to pri §tyle 9,9,

— Oportunista — pouziva vSetky Styly neprincipidlnym spdésobom, t.j. v zhode

s taktickymi dévodmi — ciel'om je osobné povysenie. (Majtan a kol., 2008)

Nevyhnutnym predpokladom vedenia je moc, resp. prdvomoc. Podl'a Pinkovej (1994) moc
mozno definovat ako moznost’ presadit’ v socialnych vztahoch vlastni volu aj proti
odporu. Realizdcia moci znamend, Ze rozhodnutia doty¢nych o svojom spravani su
uskutocnované na  zaklade zdsad, ktoré stanovil druhy. Moc je schopnost’ jednotlivcov
alebo skupin menit’ nazory ostatnych ¢lenov alebo skupin. Pravomoc je pravo vyplyvajuce
z funk¢ného miesta v organizacnej Struktire a na zaklade toho ovplyviiovat’ podriadenych.
Poznéme viacero druhov moci:

1. Donucovacia moc — je zalozena na strachu. Podriadeny vie, Ze ak nevyhovie prianiu
nadriadeného, bude to mat’ za nasledok trest.

2. Odmenovacia moc — je opakom donucovacej moci. Podriadeni vedia, ze ak vyhoveju
prianiam nadriadeného bude nasledovat’ odmena.

3. Zékonna moc — vyplyva z postavenia nadriadeného v podnikovej hierarchii.

4. Odborna moc — jedinec s odbornou mocou je Clovek so skusenostami, osobitymi
vedomostami. M4 reSpekt kolegov a podriadenych.

5. Ziskand moc — je zalozena na tom, ze vedené osoby sa stotoziiuji s vodcom.(Riadenie
l'udi v organizaciach, 2008)

Moc sa Casto opisuje ako schopnost’ vnutit’ svoju vol'u ostatnym. French a Raven navrhli
nasledujucich Sest’ zdrojov moci:

1. Odmenovanie — tento zdroj moci vychadza z vlady konkrétnej osoby nad zdrojmi,
napriklad z ovlddania pracovnych sil, z moznosti zvySovat’ plat a rozhodovat’ o povyseni
a postaveni.

2. Donucovanie — zdrojom tohto druhu moci je moznost’ trestat’ ¢i odmenovat, moznost
ohrozovat’ ¢i pouzivat’ urCiti poziciu na prinatenie druhych aby vykonali nejakt ¢innost’.

3. Legitimita — je to moc, ktord sa realizuj v stlade s pravidlami platnymi pre dana

organizaciu, a to na zaklade opravnenia vydaného prislusnou organizéciou.
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4. Referent — tento druh moci je zavisly od osobnej charizmy alebo osobnej pritazlivosti
jednotlivca. Medzil'udské vztahy a emotivna podpora ostatnych sii zdrojom moci pre
takuto osobu.

5. Expert — je to moc pochadzajiica z vedomosti. Tato moc, ktora sa niekedy nazyva
odbornd autorita, je zalozena na uznavani odbornych vedomosti druhého.

6. Informacie — ide o informécie o stuvislostiach, pokial’ ide o I'udi, udalosti ¢i d’alSie fakty,
ktoré napomahaju predpovedat’ budtice spravanie ¢i budtice udalosti. (Majtan a kol., 2008)
RozSirovanie pravomoci je definované ako poskytovanie takych prav a zodpovednosti
zamestnancom na vsetkych urovniach, ktoré im umoziuji rozhodovat’ na zaklade svojho
vlastného uvazenia. (Majtan a kol., 2008)

Zaciatkom 80. rokov sa objavuji nové tedrie vedenia 'udi suhrnne nazvané nové vedenie —
New Leadership. Proti doteraj§im, vacSinou raciondlnym pristupom sa zdoraziuje
emocionalna stranka vedenia Pudi. Ustrednym pojmom sa stiva charizma, sila osobnosti
vodcu, ktory dokéze strhnut’ ostatnych pre svoju viziu. Popri racionalnych prvkoch sa do
vedenia dostavaju emociondlne airaciondlne momenty: vztah medzi vedicim
a nasledovatelmi, symbolizmus, mystika, fantdzia. Doteraj$i vedici bol predovSetkym
manazér — uspesny a efektivne riadil. Novy veduci je vodca, ktory ziska I'udi a meni svet.

(Majtan a kol., 2008)

2.4 Rozvoj a riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov je Specifickd riadiaca Cinnost’ v podniku alebo organizicii,
zamerand na vytvaranie funkénych predpokladov raciondlneho formovania a vyuZzivania
I'udského kapitalu v celom procese realizacie pracovnych tuloh — vedenie, riadenie,
spravanie a konanie zamestnancov. (Dvorsky, 2006)

Riadenie Tl'udskych zdrojov sa najCastejSie definuje ako Cinnost’, ktorej pozornost’ sa
sustred’'uje na zamestnancov — l'udské zdroje aktorda sa spolu s ostatnym funkénymi
oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu — splneni cielov
zamestnancov i podniku ako celku. (Kachanakova, 2001)

Riadenie ludskych zdrojov sa zaoberd dosahovanim organizatnych cielov
prostrednictvom l'udskych zdrojov, planuje pocet pracovnikov podl'a kvalifikacie a d’alSich
kritérii, vyhladavanie, vyber a prijimanie pracovnikov, ich dal§i rozvoj a vzdelavanie

v stlade sich potencidlom a potrebami organizicie, hl'add a stanovuje vhodné formy
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motivacie, hodnoti uspesnost’ ich prace a odmenuje ich dosiahnuté vysledky. (Riadenie

'udi v organizaciach, 2008)

Riadenie l'udskych zdrojov (persondlne riadenie, persondlna praca, personalistika) zahfna

strategické aspekty (zameranie na dlhodobu perspektivu) a tiez orientaciu na vonkajSie

faktory formovania a fungovania podnikovej pracovnej sily.

Za zakladné tlohy riadenia I'udskych zdrojov pokladame:

— zaradenie spravnych l'udi na sprdvne miesto aich pripravenost aktivne reagovat na
meniace sa poziadavky,

— optimdlne  vyuzivanie  pracovnych  schopnosti  (kvalifikacie),  schopnosti
a predpokladov, vyuZzivanie fondu pracovnej doby,

— efektivnost’ §tylu vedenia l'udi a zdravych medzil'udskych vztahov v podniku (riadenie
a vedenie l'udskych zdrojov),

— socidlny a personalny rozvoj pracovnikov podniku (uspokojenie z prace, pracovna
kariéra, rozvijanie komplexnych potrieb pracovnikov, tvorba priaznivych pracovnych
azivotnych podmienok a zblizenie individudlnych a podnikovych zaujmov).
(Striezenec, 2001)

Charakteristiky koncepcie riadenia l'udskych zdrojov konstatuji, Ze riadenie l'udskych

zdrojov je

— rozmanité,

— strategické s dorazom na integraciu,

— orientované na oddanost’ a angazovanost,

— zalozené na presvedcCeni, ze s 'ud'mi by sa malo zaobchadzat’ ako s bohatstvom, ako
s aktivami /T'udsky kapital/,

— Vo svojom pristupe k zamestnaneckym vztahom skor unitaristické ako pluralistické
a skor individualistické ako kolektivistické,

— aktivita prevadzand manazérmi — praktické riadenie l'udskych zdrojov je zalezitost'ou
liniovych manazérov,

— zamerané na podnikové hodnoty. (Armstrong, 2007)

Pojem ,,riadenie I'udskych zdrojov* sa prvykrat objavilo v 80. rokoch a pouzivanie tohto

pojmu narastalo v 90. rokoch. Jeho vyznam a rozsah aktivit, ktoré zahriuje bol skiimany

a popisany velkym poctom autorov, ktori sa zaoberali podnikanim. Medzi hlavné

charakteristiky riadenia 'udskych zdrojov patri:

— zdoraznovanie dolezitosti prijatia strategického pristupu. Strategickd analyza sa stava

hlavnym zdrojom pozornosti na riadenie l'udskych zdrojov, ale na vrcholovych poradach
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budu prediskutované strategické alternativy, kde budi zaangazovani len manazéri
pdsobiaci na vysSich urovniach riadenia. Poznanie, Ze l'udia st zdrojom, ktory moze byt’
riadeny rovnako ucelne aucinne, ako akykol'vek iny zdroj viedlo k pojmu ,riadenie
I'udskych zdrojov®,

— prevladajacu ulohu zohravaju liniovi manazéri. Dolezitost’ aktivneho riadenia sa stava
nedelitelnou sucastou kazdodennej prace liniového manaZzéra. Liniovy manazér musi
kombinovat’ svoju pozornost technickym strdnkam plnenia uloh spolu s pozornostou
Pudskym aspektom a chapat’ symbiozu oboch tychto prvkov manazérskej tlohy,

— organiza¢nd politika musi byt integrovand a musi vykazovat sudrznost. Politika
uplatnovana v oblasti I'udskych zdrojov — ziskavanie, vyber, odmenovanie, zamestnanecké
vzt'ahy — musia byt plne integrované a konzistentné s kulturou organizacie. Dolezita je
efektivna komunikécia ako prostriedok oznamovania hodndt vysSich manazérov a stihlas
s ich ciel'mi,

— zdoraziiovanie dosiahnutia konkurencnych vyhod prostrednictvom l'udského usilia.
Zakladna poziadavka na riadenie ludskych zdrojov — sluzit’ stratégii spolo¢nosti
a dosahovat’ jej ciele prostrednictvom vysoko vykonnej pracovnej sily moze byt chapana
dvomi sposobmi: tvrdé riadenie I'udskych zdrojov — zdroje su ziskavané, rozmiestiiované
a uvolnované tak, ako to vyzaduji plany organizacie. Malad pozornost’ sa venuje potrebam
Iudskych zdrojov, st zdoraznované kvantitativne aspekty. Pristup mikkého riadenia
P'udskych zdrojov spociva v jeho vzdelavani a rozvijani. D6lezité su programy zalozené na
behavioralnych aspektoch I'udi pri prace,

— vzt'ahy medzi manazérmi a zamestnancami. Riadenie I'udskych zdrojov sa chape ako
viac unitaristicky ako pluralisticky pristup. Unitaristické stanovisko je charakterizované
ako predpoklad vysSiecho manazmentu. VSetci ¢lenovia organizacie sa venuju dosahovaniu
spolo¢nych cielov, aby neboli vrozpore sosobnymi ziujmami. Na druhej strane
pluralizmus pripista, ze vo velkych skupinach l'udi je ovel'a viac zaujmu a tak musi byt’
usmerneny. Prijatie jednej z tychto filozofii mava velky vplyv na sposob, ako manaZéri
zaobchadzaju s pracovnou silou. (Foot, Hook, 2002)

V pétdesiatych a Sest'desiatych rokoch 20. storodia sa zalina pozornost manazérov
zameriavat’ na nové spdsoby riadenia l'udi. Oproti tradiénému nazoru, ktory zasahuje
prevazne hmotnii motivaciu ¢loveka systémom odmien a trestov avedla dodlezitosti
Pudskych vzt'ahov, ktoré zdoéraziuji vyznam osobného rozvoja, seba aktualizaciu alebo
seba realizaciu (robit’ to, ¢o viem a ¢o ma tesi), samostatnosti a plného zZivota. Tieto nazory

su prezentované ako humanisticka tedria vedenia l'udi.
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Douglas McGregor Studoval nazory manazérov na podstatu cloveka, jeho pracovnu
motivaciu a tomu zodpovedajuci spdsob riadenia I'udi. Tento pohl'ad na riadenia l'udi
v organizaciach charakterizoval ako teoriu X. Zakladné premisy teorie X su:
1. Cudia st vo svojej podstate lenivi a snazia sa vyhnut’ praci.
2. Pretoze l'udia neradi pracuji, musia byt k praci priniteni systémom odmien a trestov
a pri praci
musia byt’ kontrolovani.
3. Zamestnanci sa vyhybaju zodpovednosti a radi sa nechavaju riadit’.
4. Existuje mald skupina l'udi, pre ktorych toto neplati. Ti si tu preto, aby riadili
a kontrolovali
ostatnych.
Oproti tejto tradicnej predstave, ktora je pesimistickd voc¢i pracovnej moralke a l'udskému
snazeniu, postavil McGregor humanisticku teoriu Y, ktord je postavend na dovere ¢loveka
a jeho pozitivnom vztahu k praci. Teoria Y tvrdi, Ze:
1. Pre ¢loveka je praca rovnako prirodzenou aktivitou ako je zdbava alebo odpocinok.
2. Clovek rad prijima samostatnost’ a zodpovednost'.
3. Schopnost’ samostatného rozhodovania je v populdcii silne rozsirena, nie je zalezitostou
len
malo jedincov.
4. Sucasné organizacie nevyuzivaju tento potencial jednotlivcov, snazia sa ich kontrolovat’
dirigovat’.
McGregor bol stupencom teérie Y. Ukazuje sa vSak, ze pre urcitych pracovnikov a za
urcitych okolnosti je pristup X vhodnej$i. Su l'udia, ktori pracuji s vysokym pracovnym
nasadenim a ini, ktorych je potrebné do prace pohanat. Zalezi vSak na vztahu c¢loveka
k praci. Ak vykonava ¢innost’, ktora ho bavi, bude pracovat’ zo vsetkych sil, nie je treba ho
do prace nutit’ — podla teorie Y. na druhej strane pri vykonévani neoblibenych aktivit
bude potrebovat’ tlak zvonku — v sulade s tedriou X. (Bélohlavek, 2003)
McGregorova tedria X atedria Y nestratila svoj vyznam ani v sucasnosti ato hlavne
v oblasti vyberu spravneho stylu riadenia a vedenia zamestnancov smerom k zvySeniu ich
pracovnej motivacie. (Majtan a kol., 2008)
Hlavnd podmienka a funkénost’® tspeSného fungovania akejkol'vek organizacie
s prepojenim a vyuzivanim:
a/ materidlnych zdrojov — stroje, material, energia,

b/ finan¢nych zdrojov,
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¢/ 'udskych zdrojov.

V racionalnom hospodareni s 'udskym a socidlnym kapitdlom, v jeho rozvoji, formovani
a motivovani jednotlivca je klI'a¢ k prosperite jednotlivych institlicii a celej spolo¢nosti.
Riadenie l'udskych zdrojov (personalne riadenie, personalistika) zahfna strategické aspekty
a tiez orientaciu na vonkajsie faktory formovania a fungovania podnikovej pracovnej sily.
Zakladom obsahu rozvoja T'udskych zdrojov spociva v analyze podmienok prace
a pracovnych miest, v stanoveni cielov avpldnovani rozvoja [ludskych zdrojov,
v ziskavani, vybere, prijimani, hodnoteni, rozmiestiovani a prepustani pracovnikov,
vzdelavani pracovnikov, odmenovani, motivovani a stimulovani pracovnikov, v celej
komplexnej starostlivosti o pracovnikov, vratane rozvoja pracovnych vzt'ahov. Koncepcia
rozvoja l'udskych zdrojov je jednou z podmienok realizicie transformacie socialnej sféry.
(Striezenec, 2001)

Vzdelavanie zamestnancov mozno charakterizovat ako permanentny proces, v ktorom
nastava prispdsobovanie a zmena pracovného spravania, Urovne vedomosti, zru¢nosti
a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa u¢ia na zdklade vyuzitia réznych metdd.
Vysledkom je zniZenie rozdielu medzi aktualnymi kompetenciami zamestnancov
a poziadavkami na nich kladenymi. (Kachanakova, 2001, str. 119)

Kvalita T'udi podmieniuje ispech organizacie. Zamestnanci musia byt preto vychovavani
avedeni tak, aby sa dalej vzdelavali arozvijali. Vzdeldvanie musi byt nepretrzité
a prepojené na pracovnu cCinnost, vykondvani v sulade s podnikatel'skym zadmerom
organizacie. Rozvoj pracovnikov nemoze byt ukonceny, nemd jednoznacne definovany
zaciatok ani koniec. (Kachanakova a kol., 1993)

Kvalita veduceho je Casto posudzovana nepriamo podla kvality jeho pracovnikov. Na nich
sa odrazaju jeho schopnosti rozvijat I'udi smerovat’ ich k cielom, ktoré st spojené s ich
funkciami a ndrokmi organizacie. K tomu s pouzivané tieto rozvojové aktivity:

— vzdelavanie a sebavzdelavanie moéze mat® formu vedomostného ucenia alebo
praktického vycviku, ktory je zamerany na rozvoj schopnosti,

— motivovanie je vyuzivanie motivaénych prostriedkov k zvySovaniu vykonnosti
a rozvoju pracovnika,

— koucCovanie znamena individualne ucenie pracovnika inou osobou, najmi nadriadenym,
ktory ovplyvni najmi jeho vedomosti a postoje,

— zmeny pracovnej ndplne znamenaju rozsSirovanie a obohacovanie pracovnych ¢innosti
tak, aby rozvijali znalosti, sktisenosti a vedomosti pracovnika, aby v jeho funkcii boli

lepsie vyuzité jeho schopnosti,
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— zmeny funkcie si potrebné pre zaradenie do takej funkcie, ktora lepSie zodpoveda
predpokladom pracovnika. (Bélohlavek, 2003)

Pri manazovani v organizaciach sa daju spdsoby kontroly definovat’ aj pomocou rozliSenia:
— opatrovanie, starostlivost — manazér sam ur¢i zamestnancovi ciele icesty k nim.
Predpoklada absolutnu nekompetentnost’ zamestnanca a nezist'uje pritom, ¢i je to skutocne
tak. Tento spdsob prace je typicky pre direktivne riadené organizacie so zamestnancami,
ktori ¢akajii na prikazy a tlohy ,,zhora®. Zamestnanci sa prispdsobuju opatrovatel'skému
Stylu riadenia tym, ze vykondvaju pokyny a dodrziavaju postupy — aj ked’ neochotne.
Neprichadzaju s iniciativou — zvykli si, Ze ciel i sposoby ich dosahovania ma v hlave len
manazér,

— dozor — manazér uréi zamestnancovi ciele, ale poskytuje mu priestor na hl'adanie
vlastnych ciest, vlastnych sposobov realizacie danych cielov. Vychadza z presvedcenia, Ze
zamestnanec dokaze vela veci kvalitne zvladnut sam, staci ho priebezne
,dokontrolovavat™, dozerat' na plnenie cielov. Tento spésob manazovania je prijemny
najmd pre zamestnancov, ktori sa radi pohybuji vo vykonovej rovine — strategicky
mysliaci a vnatorne motivovani zamestnanci sa nim citia byt eSte stile velmi
obmedzovani,

— presviedCanie — manazér si berie na zodpovednost’ systém hodndt svojho zamestnanca
a snazi sa mu vstepit’ také hodnoty, aby bol schopny motivovat sa a riadit’ sa sam. Tento
spdsob manazovania uz nie je prioritne o cieloch — je o kontext vysSie a manazér pri iom
predpokladd velku kompetentnost zamestnanca. Doélezité pritom je, aby presviedCanie
bolo voci partnerovi reSpektujiice. Moze sa prejavit napr. Ako formulovanie firemnych
hodn6t a ziskavanie zamestnancov pre ich prijatie,

— vyjasiiovanie, vyjednavanie — je to sposob prace manazéra/kouca, ktory otvara cestu pre
spolupracu. Manazér alebo kou¢ pritom povazuje zamestnanca za celkom kompetentného
formulovat’ svoje potreby a priania, priCom je pripraveny mu ponuknut spolupracu.
Manazér/kouc vyjasiiuje svoju poziciu v rozhovore, zamestnanec ma priestor na vyjadrenie
svojich potrieb a priani a dozveda sa, ¢i mu manazér dokaze pomdct,

— podpora, sprevadzanie — manazéri si malokedy ochotni byt svojim zamestnancom
k dispozicii len na ,,vyrozpravanie sa‘“. Svoje poslanie odvodzuji od schopnosti riesit, byt
v akeil,

— vzdelavanie — v suvislosti s tymto sposobom profesiondlnej prace je nevyhnutné urobit’
zakladné rozliSenie: vzdelavanie alebo poucanie sa v organizaciach ¢asto vykonava bez

ziadosti zamestnanca o doplnenie vedomosti alebo informacii. Takyto spdsob
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poskytovania informacii bez vyslovnej Ziadosti partnera nie je vzdelavanim v systemickom
zmysle, ale je kontrolnym spoésobom préce, spravidla na urovni dozoru,

— poradenstvo — kym partner priamo nepoziada manazéra o rady, nadvody, napady alebo
namety, systemik ich neposkytuje. Ak ma napriek, tomu neodbytnu potrebu bez vyziadania
poskytnut’ partnerovi radu alebo napad, musi ho pontknut’ ako jednu z mnohych moznosti
a vzapati spochybnit’ alebo zrelativizovat’,

— pretvaranie/prekondvanie — vo firemnej praxi sa tento sposob prace najviac osvedCuje
pri rieSeni vztahovych problémov alebo personalnych konfliktov, o ktorych l'udia koucovi
hovoria, pretoze im sposobuju trapenie a znizuju ich schopnost’ ststredit’ sa na pracu alebo
podavat’ plnohodnotny vykon. Cielom systemického poméhania spdsobom pretvarania je,
aby partner ¢im skor dokazal prekonat, aktivne zvladnut' konkrétnu zatazovu situdciu.
Zamerom kouca je dosiahnut’, aby to zvladol nielen v tomto momente, ale podl'a moznosti

aj v buducnosti. (Giertlova, 2004)
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3 PRIESKUM

Vzdelanost’ Tudi patri k zdkladnym cielom, ale zaroven aj k dosledkom modernej
spolo€nosti. Je to podmienené sucasnym narocnym turbulentnym prostredim, ktoré
vyzaduje sustavné zdokonalovanie, prehlbovanie, prisposobovanie a rozvijanie
vzdelanostnej urovne l'udi. Vzdelavanie musi byt permanentné a ma zohl'adiovat’ vsetky
aktualne potreby vyvolané realitou zmien. Pre doplnenie oficidlnych udajov, ktoré sme
spracovali a rozobrali v teoretickej Casti magisterskej prace sme uskutocnili prieskum o
ochote vzdeldvania zamestnancov v Statnej sprave, resp. verejno-pravnej sluzbe a

zamestnancami v sukromnej sfére.

3.1 Prieskumny ciel’ a prieskumné otazky

Na zaklade poznatkov, ktoré sme ziskali v teoretickej Casti prace, sme stanovili ciel’ prace,
Ciastkové ciele a hypotézy k nim, indikatory a dotaznik pre prieskumnu Cast’.

Hlavnym ciel'om nadsho prieskumu bolo zistit’ na vzorke zamestnancov vo verejnej sprave
ich zdujem a dévody motivacie na d’alSom vzdelavani.

Na zéklade uvedené¢ho sme povazovali za potrebné uskutocnit’ prieskum zamerany na
nasledovné Ciastkové ciele:

— zistit’ a porovnat’ diferencie v zaujme motivacie mladsSej vekovej kategdrie z obavy straty
pracovného miesta a vekovej kategorie nad 40 rokov z dovodu udrzania pracovného miesta
— zistit’ a porovnat’ diferencie pristupu vzdeldvania u muzov a Zien

— zistit’ a porovnat diferencie vzdelavania u obyvatel'ov v meste a na dedine

— zistit’ a porovnat’ diferencie zamestnancov v $tatnej sprave a zamestnancov v sukromne;j
sfére

— zistit’ a porovnat’ diferencie mladSej a starSej vekovej kategorie so ziskanim a udrzanim

pracovného miesta

Na zéklade dat ziskanych z prieskumu maju byt zodpovedané nasledovné otazky:
1. Kde pracujete?

2. Ste ochotni sa d’alej vzdelavat’?

3. Myslite si, Ze s d’al§im vzdelanim ziskate odborny postup?

4. Myslite si, ze s d’al$im vzdelanim si udrZzite pracovné miesto?
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3.2 Formulacia hypotéz

Cielom nasho prieskumu bolo zistit’ na vzorke respondentov pracujucich v Statnej sprave
a sukromnej sfére motivaciu d’alSieho vzdelavania v stvislosti so ziskanim a udrzanim
pracovnej pozicie.

Na zaklade vytycenych cielov sme formulovali nasledovné hypotézy:

Hypotéza 1: Predpokladame diferencie v zaujme mladsej vekovej kategoria (do 35 rokov)
v porovnani so starSou vekovou kategoriou (nad 35 rokov) sa d’alej vzdelavat, pricom

zamestnanci do 35 rokov budi mat’ vacsi zaujem o vzdelavanie.

Hypotéza 2: Predpokladame diferencie v pristupe vzdeldvania u muzov a Zien, pricom

7Zeny su pristupnejsie d’al§iemu vzdelavaniu viac ako muzi.
Y

Hypotéza 3: Predpokladame diferencie v motivacii vzdelavania u obyvatelov Zijucich
v meste a na dedine, pricom obyvatelia zijuci v meste sa radSej vzdelavaju ako obyvatelia

zijuci na dedine.

Hypotéza 4: Predpokladame diferencie u l'udi zamestnanych v Statnej sprave a l'udi
zamestnanych v sukromnej sfére, pricom l'udia zamestnani v §tatnej sprave budu mat’ vacsi

zaujem d’alej sa vzdelavat’ ako l'udia zamestnani v sikromne;j sfére.

3.3 Metodika prieskumu

Ako prieskumnii metodu sme zvolili dotaznik, ktory je anonymny (priloha A). Uvod
dotaznika obsahuje oboznamenie naco dotaznik sluzi, ubezpeCenie, ze prieskum je
anonymny a pod’akovanie klientom.

Celkovy pocet otazok v dotazniku je osem. Dotaznik obsahuje Styri identifikacné otazky,
ktoré nam sluzia ako triediace kritéria. Tieto sa tykaji pohlavia, veku, miesta bydliska a
najvyssieho dosiahnutého vzdelania. Dotaznik obsahuje Styri uzatvorené otazky.
Dotaznikova metdda je podl'a ndsho nézoru najlepsi spdsob ako oslovit’ dostatocny pocet
I'udi pracujucich v Statnej, resp. verejnej sprave a pracovnikov pracujucich v suikromnom
sektore a vytvorit’ tak dostatocne velku referencntl vzorku, na zéklade ktorej by sme mohli
ziskat’ relativne objektivne informécie. Matematicko — Statistické spracovanie ziskanych

udajov sme zabezpecili pomocou Statistického softwaru Excel a STAGRAF.
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4 VYSLEDKY

Pred zacatim prieskumu sme si overili dotazniky v predprieskume. Predprieskum sme
realizovali na vzorke desiatich respondentov pracujucich v Socidlnej poistovni, pobocka
Topol’¢any a desiatich zamestnancov firmy Gabor Banovce nad Bebravou. Zamestnancom
bolo rozdanych dvadsat’ dotaznikov, z ktorych sa ndm vréatilo dvadsat’ kusov, ¢ize 100%
navratnost. V ramci predprieskumu sme zistovali zrozumitelnost' dotaznikov a tiez
ochotu zamestnancov v Statnej sprave, resp. verejnej sluzbe a stikromnom sektore
spolupracovat. V predprieskume sme zistili, ze dotazniky st pre klientov dostatocne
zrozumitelné a bola ochota spolupracovat’ zo zamestnancov Statnej spravy a verejnej

sluzby, ale aj zo strany zamestnancov pracujucich v sikromnej firme.

Harmonogram realizacie prieskumového projektu bol nasledovny:

December 2009: zadanie prieskumového ciela, formulacia hypotéz a prieskumnych
otazok, vyber prieskumnej vzorky, vyhotovenie dotaznika a spésobu spracovania udajov
Januar 2010: odovzdanie dotaznikov pracovnikom vo verejnej sluzbe a v sukromnom
sektore

Februar — marec 2010: spracovanie zozbieranych udajov z dotaznikov podla pohlavia,
veku, vzdelania, dizky evidencie, overovanie stanovenych hypotéz a vypracovanie zaveru
na zéklade vysledkov prieskumného projektu

April 2010: interpretacia a vyhodnotenie vysledkov

4.1 Charakteristika prieskumného suboru

Pre na$ prieskum sme zamernym vyberom vybrali pracujicich respondentov, ktori tvorili
prieskumny subor. Respondenti boli zamestnanci pracujuci v Statnej sprave a verejno-
pravnych organizacidch a zamestnanci pracujuci v sukromnom sektore.Velkost
prieskumnej vzorky sme si stanovili na 150 respondentov. Prieskumu sa zc¢astnilo 56
muzov a 89 zien. Vratilo sa 145 vyplnenych dotaznikov, ¢o predstavuje 96,66 %
navratnost’. Dotazniky boli vyplnené uplne, na kazdii otazku bola uvedend odpoved’. Preto

ich vSetky povazujeme za relevantné.
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5 DISKUSIA

Vyhodnotenim odpovedi respondentov, zucastnenych nasho prieskumu sme dospeli

k nasledujicim zaverom.

5.1. Zavery prieskumnej casti

Hlavnym cielom prieskumu bolo zistit' na vzorke respondentov zamestnanych v $tatnej
sprave, verejnej sluzbe respondentov zamestnanych v sikromnej sfére ochotu a motivaciu

d’alej sa vzdelavat'.

Respondenti podPla pohlavia

Z celkového poctu 145 respondentov bolo 56 muzov, ¢o predstavuje 39 % a 89 Zzien t.].

61% (vid’ graf 1).

Pohlavie

o= Zeny
B muzi

Graf 1 Respondenti podl'a pohlavia

Respondenti podPa veku

Z celkového podtu 145 respondentov, ktori vypliali dotaznik bolo 18 respondentov vo
vekovej kategorii od 18 — 25 rokov t. j. 12%, vo veku od 26 — 35 rokov bolo 31

respondentov, t .j. 14 %, vo vekovej kategoérii od 36 — 45 rokov bolo 48 respondentov, t. j.
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34 %, vo vekovej kategoérii od 46 — 55 rokov bolo 27 respondentov, t. j. 19 %, 55 —a viac

ro¢nych bolo 21, t. j. 21% (vid’ graf 2).

Vek

14% 12%

19% 21%

34%

m 18-25
m 26-35
0O 36-45
0O 46-55
| 55 a viac

Graf 2 Respondenti podl'a veku

Respondenti podl’a miesta bydliska

Dotaznik vyplnilo 145 oslovenych respondentov, ktorym bola poloZena otdzka o mieste

trvalého pobytu. Po vyhodnoteni tidajov sme zistili, ze 75 respondentov Zije na dedine, ¢o

z celkového poctu opytanych predstavuje 52 %, 70 respondentov uvadza ako trvalé

bydlisko mesto, ¢o je z celkového poctu 48 % (vid’ graf 3).

Bydlisko

48%

52%

@ mesto
m dedina

Graf 3 Respondenti podl'a miesta bydliska
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Respondenti podl’a vzdelania

DalSou identifikaénou otazkou respondentov bolo zistenie vzdelanostnej Struktiry
pracovnikov v §tatnej sprave, resp. verejnej sluzbe a v sikromnom sektore. Zo skimaného
siboru o0s6b vSetci absolvovali vysSie ako zdkladné vzdelanie. S dosiahnutym
stredodkolskym vzdelanim bez maturity (u¢fiovky, SOS s vyuénym listom) bolo pri
rozdeleni 9 respondentov, ¢o tvorilo 6 % z celkového poctu, 110 opytanych absolvovalo
uplné stredné vzdelanie s maturitou, ¢o predstavovalo 76 % z celkového poctu, 26
respondentov malo ukoncéené vysokoskolské vzdelanie, Co predstavuje 18 % zo skimaného

suboru os6b (vid’ graf 4).

Vzdelanie

0% 6%

18%

@mZzS
mSSsM
0SS bez M
oVvs

76%

Graf 4 Respondenti podla vzdelania

5.2 Analyza vysledkov prieskumu

V nasledujicej kapitole prezentujeme analyzu vysledkov prieskumu, pricom
postupujeme podla jednotlivych otdzok dotaznika. Ziskané udaje s uzatvorenymi

vyberovymi otdzkami sme vyhodnocovali percentudlne.

V prvej otazke dotaznika sme skumali uakého zamestnévatela opytani respondenti
pracuju, pretoze sme vyskum zamerali na porovnanie motivacie dalSiecho vzdelavania

zamestnancov v §tatnej sprave, resp. verejnej sluzbe a zamestnancov v sukromnom sektore.
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Vyskumu sa zucastnilo 145 Tudi, zktorych v Statnej sprave, resp. verejnom sluzbe
pracovalo 73 respondentov av stkromnej sfére bolo zamestnanych 72 opytanych

respondentov (vid’ graf 5).

zamestnanie

o Stat.sektor
| sukr.sektor

50% 50%

Graf 5 Respondenti sféry podl'a zamestnania

V teoretickej Casti naSej prace sme uviedli, Ze podl'a Bélohlavka (2003) je odbornost’
jednym z rozhodujucich motivov pre tych, ktori preferuju svoj profesionalny rozvoj, ktory
sa da dosiahnut' d’al§$im vzdelanim. Plaminek (2002) tvrdi, ze uspech firmy zavisi od
kvality ludi, ktorych ma organizécia k dispozicii a potencial cloveka, hlavne jeho
schopnosti a zru¢nosti, ktoré mozno rozvijat’ d’alsim odbornym vzdelavanim. Preto sa
dalSia  prieskumna otdzka v dotazniku zamerala na otdzku: Ste ochotni sa dalej
vzdelavat? Respondenti mali na vyber z troch uzatvorenych odpovedi. Pod kratkodobym
vzdelavanim sa myslia kurzy, Skolenia, rekvalifikdcia. Dlhodobé vzdeldvanie zahfna tri
a viacrocn¢ Studium. Zo 145 opytanych 15 respondentov nechce pokracovat’ v ziadnom
zuvedenych druhov vzdeldvania, ¢o predstavuje 10 % z celkového poctu opytanych.
Dlhodobé vzdelavanie v trvani tri aviac rokov by bolo ochotnych absolvovat 25
opytanych respondentov, ¢o predstavuje 17 % z vyskumnej vzorky. Z prieskumného
suboru 145 opytanych najviac preferuje kratkodobé vzdeldvania, ktoré zahfna kurzy,
Skolenia a rekvalifikéaciu. Z celkového poctu respondentov pre 105 opytanych je  vhodna

tato forma vzdeldvania, ¢o predstavuje 73% opytanych (vid’ graf 6).
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Vzdelavanie

10%

@ dlhobobé
m kratkodobé

O nie

Graf 6 Analyza odpovedi na otazku: Ste ochotni sa d’alej vzdelavat'?

V nasledujicej otdzke sme sa pytali respondentov, €i si myslia, s dal§im vzdelavanim
ziskaju odborny postup. Graf 7 ndm percentudlne zobrazuje nasledovné zistenia: zistili
sme, ze 87 opytanych respondentov, ¢o predstavuje 60 % zcelkového poctu je
presvedcenych, Ze si s d’alSim vzdeldvanim zabezpecia odborny postup v zamestnani. 58
opytanych respondentov, co predstavuje 40 % zcelkového poctu si mysli, ze d’alSie

vzdelavanie im nezaruc¢i odborny postup.

odb.postup

@ ano
| nie

Graf 7 Analyza odpovedi na otazku: Myslite si, Ze s dalsim vzdelavanim ziskate odborny

postup?
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Posledna prieskumnd otdzka dotaznika bola zamerana na zistenie zdujmu o udrzanie pracovného
miesta, ktoré suvisi s d’al$im vzdelavanim. Zistili sme, Ze 47 respondentov ¢o predstavuje 32 %
z celkového poctu si mysli, ze si udrzi pracovné miesto s dalS$im rozvojom vzdeldvania.
Respondenti v poéte 97, ¢o je 68 % z oslovenych respondentov nie je presvedCenych, ze si

s d’al$im vzdeldvanim udrzia pracovné miesto (vid’ graf 8).

pr. miesto

@ ano
| nie

Graf 8 Analyza odpovedi na otazku: Myslite si, ze s d’alSim vzdelavanim si udrzite pracovné

miesto?

5.3. Testovanie Statistickych hypotéz
Vyhodnotenim odpovedi respondentov, zucastnenych nasho prieskumu z oblasti Statnej
spravy, resp. verejnej sluzby a respondentov zamestnanych v sukromnej sfére sme dospeli

k nasledujicim zadverom:

Na hypotézu €.1, kde sme predpokladali diferencie v zdujme mladSej vekovej kategoria
(do 35 rokov) aocakavali sme, ze v porovnani so starSou vekovou kategériou (nad 35
rokov) d’alej sa vzdelavat, priCom zamestnanci do 35 rokov budu mat vicsi zdujem
o vzdelavanie.  Pri vyhodnocovani odpovedi respondentov sme zistili nasledovné
informdcie: vo vekovej kategorii 18 — 25 rokov odpovedalo 18 respondentov, z ktorych 9
sa planuji dlhodobo vzdelavat, ¢o tvori 50 % tejto vekovej kategorie. Pat' opytanych
respondentov sthlasi so kratkodobym vzdelavanim, ¢o tvori 28 % , 22 % respondentov

v najmladsej vekovej kategorii sa nema zadujem vzdelavat’ vobec (vid’ graf 9).
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vekova kat. od 18-25

22%

@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

50% 0O nemaju zaujem sa vzdelavat

Graf 9 Zaujem respondentov vekovej kategorie od 18 — 25 rokov o d’alSie vzdelavanie

Vo vekovej kategérii od 26 — 35 rokov boli vyhodnotené nasledovné zistenia: z 31
dotazovanych zamestnancov jeden sa nechce vzdelavat’, ¢o z tohto prieskumného stiboru
predstavuje 3 %. Devit’ opytanych uvazuje do buducnosti o kratkodobom vzdeldvani, co
predstavuje 29 %. Najviac respondentov, az 68 % co predstavuje 21 oslovenych sa chce

zucastnit’ kratkodobého vzdelavania (vid’ graf 10).

vekova kat. od 26-35

3%

O dlhodobé vzdelavanie
B kratkodobé vzdelavanie
O nemaju zaujem sa vzdelavat’

Graf 10 Zaujem respondentov vekovej kategorie od 26 — 35 rokov o d’alSie vzdelavanie
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Vo vekovej kategorii od 36 — 45 rokov sme zistili najvacsi zaujem o kratkodobé
vzdelavanie u 44 opytanych respondentov, ¢o predstavuje 92 % z prieskumnej vzorky.
Z celkového poctu opytanych v tejto vekovej kategoérii, ktorych bolo 48, 6 % znich
uvazuje nad dlhodobym vzdelavanim a 2 % opytanych, t.j. 1 respondent nemd zaujem sa

vzdelavat’ (vid’ graf 11).

vekova kat. od 36-45

2% 6%

@ dihodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie
0O nemaju zaujem sa vzdelavat

92%

Graf 11 Zéaujem respondentov vekovej kategorie od 36 — 45 rokov o dalSie vzdelavanie

V sktimanej vekovej kategérii od 46 — 55 rokov bolo oslovenych 27 respondentov.
Zaznamenali sme rovnaky 7 % zaujem opytanych o dlhodobé vzdelavanie atiez dvaja
v tejto vekovej kategorii sa nechci d’alej vzdelavat. Najvyssi zdujem sme zaznamenali
o kratkodobé vzdeldvanie, o ktoré prejavilo zaujem 23 opytanych, ¢o predstavuje 86 %

tejto vekovej kategorie (vid’ graf 12).
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vekova kat. od 46-55
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@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

0O nemaju zaujem sa vzdelavat

86%

Graf 12 Zéaujem respondentov vekovej kategorie od 46 — 55 rokov o dalSie vzdelavanie

V najstarSej skumanej vekovej kategoérii sme zaznamenali po vyhodnoteni otdzok
dotaznika tieto tidaje: az 57 % opytanych, t.j. 12 0sdb z celkového poctu 21 osbb v tejto
vekovej kategorii sa chce d’alej vzdelavat’ prostrednictvom kratkodobého vzdelavania, 33
% opytanych ztejto vekovej kategdrie, ¢o predstavuje 7 oslovenych 0s6b neprejavilo
zaujem o dalSie vzdeldvanie. Kratkodobé vzdelavanie je prijatelné pre 12 zamestnancov,

¢o predstavuje 33 % respondentov v tejto vekovej kategorii (vid’ graf 13)

vekova kat. od 55 a viac

10%

@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

0O nemaju zaujem sa vzdelavat

Graf 13 Zaujem respondentov vekovej kategorie od 55 rokov o d’alSie vzdelavanie
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Na hypotézu €. 2, kde sme predpokladali diferencie v pristupe vzdelavania u muzov a zien,
pricom sme ocakévali, Ze Zeny su pristupnejSie d’alSiemu vzdeldvaniu viac ako muzi. Na
uvedenu hypotézu sa viazu otazky v dotazniku o rozliSeni pohlavia a otazka €. 6. ktorou
sme zistovali ochotu zamestnancov d’alej sa vzdelavat. Zo skiimanej vzorky 145 osob
zamestnanych v Statnej sprave, resp. verejnej sluzbe a v sukromnom sektore bolo 56
muzov, ktori na ochotu dalej sa vzdeldvat' odpovedali nasledovne: najvacsi zaujem
prejavilo 40 opytanych muzov o kratkodobé vzdelavanie, ¢o predstavuje 71 % zo
skimanej vzorky, 11 oslovenych muZzov nema zaujem o d’alSie vzdelavanie t. j. 20 % zo
skimaného siboru muzov a 5 muzov t. j. 9 % nema zaujem o d’alSie vzdelavanie (vid’ graf

14).

muzi

20% 9%

@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

O nemaju zaujem sa vzdelavat

71%

Graf 14 Zéujem muzov o dalSie vzdelavanie

Pre potvrdenie alebo vyvratenie hypotézy, kde sme predpokladali diferencie v pristupe
vzdeldvaniu u muzov a Zien, sme oslovili 89 Zien, ktoré pracovali v §tatnej sprave, resp.
verejnej sluzbe a v stikromnom sektore. U tychto oslovenych zien az 74 % preferuje
d’alSie vzdelavanie kratkodobou formou, Co predstavuje 65 opytanych osdb. 20 Zien
z vyskumnej vzorky t.j. 22 % sa v budicnosti chce vzdelavat dlhodobym stidium a 4
respondentky, ¢o predstavuje 4 % nema zaujem o ziadne z pontuknutych vzdelavani (vid’

graf 15).
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Zeny

4%

@ dlhodobo
m kratkodobo

O nie

Graf 15 Zaujem zien o d’alSie vzdelavanie

Na hypotézu €. 3, kde sme predpokladali diferencie v motivécii vzdeldvania u obyvatel'ov
zijucich v meste ana dedine, sme ocCakavali, ze obyvatelia zijuci v meste sa radSej
vzdelavaju ako obyvatelia zijici na dedine. Na uvedenu hypotézu sa vztahuje otazka
o mieste trvalého bydliska opytanych. 18 respondentov, ktori za miesto trvalého pobytu
uvadzaji dedinu, ma zdujem o kratkodobé vzdelavanie, ¢o tvori 51 % opytanych, 10
zamestnanci neprejavili zaujem o vzdeldvanie, z celkového poctu 35 osdb, ktori Ziju na
dedine je to 29 %. 7 opytanych, t.j. 20 % maji zdujem vzdeldvat’ sa dlhodobo (vid’ graf
16).

dedina

20%
29%

@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie
0O nemaju zaujem sa vzdelavat’

51%

Graf 16 Zaujem o vzdelanie respondentov zijucich na dedine
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Pre porovnanie zaujmu o d’alSie vzdeldvanie uvadzame zistenia u obyvatel'ov mesta, ktori
odpovedali na otdzky v tomto vyhodnoteni. 5 % obyvatel'ov zijiicich v meste nema zaujem
dalej sa vzdelavat’. Pri vzorke 110 respondentov, ktori trvalé bydlisko uvadzaji mesto, to
tvori 5 respondentov. 18 opytanych, ¢o predstavuje 16 % z prieskumnej vzorky ma zaujem
zvySovat’ svoje vzdelanie dlhodobo. Najvyssi zaujem l'udia Zijuci v meste preukdzali
o kratkodobé vzdelavanie. Tymto smerom sa chce uberat 79 % opytanych, tj. 87

respondentov (vid’ graf 17).

mesto

5% 16%

@ dlhodobé vzdelavanie
B kratkodobé vzdelavanie

O nemaju zaujem sa vzdelavat’

79%

Graf 17 Zaujem o vzdelanie respondentov zijucich v meste

Na hypotézu €. 4, kde sme predpokladali diferencie u I'udi zamestnanych v Statnej sprave
aludi zamestnanych v stikromnej sfére, sme ocCakavali, ze l'udia zamestnani v Statnej
sprave budu mat’ vacsi zdujem d’alej sa vzdelavat’ ako l'udia zamestnani v sikromne;j sfére.
Na uvedenu hypotézu sa vztahuje otazka ¢€.1 a ¢. 6 polozena respondentom pri zistovani
zaujmu o dalSie vzdelavanie. Graf 18 agraf 19 znazoriiuje vysledky skumania
respondentov zamestnanych v Statnej sprave, resp. verejnej sluzbe a v stikromnej sfére
oich dalSie vzdeldvanie. V Statnej sprave, resp. verejnej sluzbe sme oslovili 73
respondentov, ktori na otazku d’alSieho vzdeldvania odpovedali nasledovne: 53 opytanych
zamestnancov Statnej spravy, resp. verejnej sluzby je ochotnych dalej sa kratkodobo
vzdelavat’, ¢o je prieskumného suboru 73 %. 17 respondentov uvazuje nad dlhodobym
vzdelavanim, ¢o predstavuje 23 % z celkového poctu a 3 opytani, ¢o su 4% respondentov

nemaju zaujem sa d’alej vzdelavat’ (vid’ graf 18)
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Statna a verejna sprava

4%

23%

@ dihodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

O nemaju zaujem sa vzdelavat

Graf 18 Zaujem respondentov v Statnej sprave o vzdelavanie

Zamestnanci v sukromnej sfére odpovedali na otdzku o d’alSom vzdeldvani nasledovne.
Z oslovenych 145 respondentov je v sikromnom sektore zamestnanych 72 0sob. Z nich 12
nemd zaujem dalej sa vzdelavat, ¢o predstavuje 17 % z prieskumného suboru Tl'udi
zamestnanych v sukromnom sektore. 11 % opytanych, to je 8 respondentov ma v plane
zvysit svoju kvalifikaciu dlhodobym vzdelavanim. 52 respondentov ma zaujem
o kratkodobé¢ vzdelavanie, Co predstavuje 72 % z vyskumnej vzorky v sikromnom sektore
(vid’ graf 19).

sukromna sféra

17% 1%

@ dlhodobé vzdelavanie
m kratkodobé vzdelavanie

O nemaju zaujem sa vzdelavat

72%

Graf 19 Zaujem respondentov v sukromnej sfére o vzdelavanie
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V predlozenej praci sme formulovali Styri hypotézy auvadzame tieto vysledky ich
overovania. Testom y? (chi) kvadrat pre kontingen¢nu tabulku overujeme vyznamnost
predpokladanej zévislosti medzi dvomi nominalnymi znakmi. Stanovili sme si hladinu
vyznamnosti alfa = 0,05. To znamena, ze stupenn pravdepodobnosti, s akym zamietame
nulovi hypotézu o nezavislosti premennych nie je mensi ako 95 %. Pomocou Pearsonovho
koeficientu testujeme intenzitu zavislosti asociacii medzi skimanymi premennymi.

Pri testovani hypotézy €.1 chceme zistit, ¢i zdujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat
zavisi, alebo nezavisi od vekovej kategorie. Testom overujeme vyznamnost
predpokladanej zavislosti medzi dvomi nomindlnymi znakmi.

Vypocitanu testovaciu charakteristiku y* kvadrat, v nasom pripade 46,18721. V tabul’kach
kritického rozdelenia ¥ kvadratu v stipci volnosti ndjdeme &islo 8, ktorému zodpoveda
tabelovana hodnota 15,50731 na hladine vyznamovosti o = 0,05.

Z uvedeného tvrdime, Ze vypocitana hodnota y> kvadrat je vdc¢sia ako kriticka hodnota >
kvadrat na hladine vyznamovosti a = 0,05 apreto zamietame nulovi hypotézu
o nezavislosti znakov atvrdime, Ze vypocitané hodnoty s Statisticky vyznamné,
signifikantné. Vypoctom Pearsonovho koeficientu dostdvame hodnotu 0,956181, co
potvrdzuje silnt zavislost’ medzi skimanymi znakmi (vid’ tab. 1a).

Na zaklade uvedenych skutocnosti konstatujeme, ze hypotéza ¢. 1 sa potvrdila.

Tab. 1 Kontingencna tabulka
Zavislost’ medzi zaujmom zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ a sféry uplatnenia
Hy zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ nezavisi od vekovej kateorie

H; zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od vekovej kategorie

Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zaujem sa

vzdeldvanie vzdeldvanie vzdelavat’ Spolu
Vekova kat. od 18-25 9 5 4 18
Vekova kat. 0d26-35 9 21 1 31
Vekova kat. 0d36-45 3 44 1 48
Vekova kat. 0d46-55 2 23 2 27
Vekova kat. od 55 a viac 2 12 7 21
Spolu 25 105 15 145
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Dlhodobé Kratkodobé Nemaji zaujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdelavat’
Vekova kat. od 18-25 3,103448276 13,03448276 1,862068966
Vekova kat. od 26-35 5,344827586 22,44827586 3,206896552
Vekova kat. od 36-45 8,275862069 34,75862069 4965517241
Vekova kat. od 46-55 4,655172414 19,55172414 2,793103448
Vekova kat. od 55 viac 3,620689655 15,20689655 2,172413793
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zaujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdelavat’
Vekova kat. od 18-25 11,20344828 4,952472177 2,454661558
Vekova kat. od 26-35 2,499666296 0,093437152 1,518724509
Vekova kat. od 36-45 3,363362069 2,457033388 3,16690613
Vekova kat. od 46-55 1,514431673 0,608161528 0,225202214
Vekova kat. od 55 viac 0,72545156 0,676284307 10,72796935

Tab. I1a Tabulka pre y’a Pearsonov koeficient

Vypoéitany y* Tabul’kovy ¥ Stupeii voP’nosti Pearsonov koeficient
46,18721 15,50731 8 0,9
vypocitany chi-kvadrat 46,18721 2133,259
tabul’kovy chi-kvadrat 15,50731 2333,259
0,914283

Pearsonov koeficient 0,956181

Plati H; z&ujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od vekovej kategorie

V hypotéze ¢. 2 sme skumali, ¢i zaujem zamestnancov dalej sa vzdelavat zavisi od
pohlavia. Vypocitanu testovaciu charakteristiku > kvadrat, v nasom pripade 11,29366.
V tabul’kach kritického rozdelenia ¥ kvadratu v stipci volnosti najdeme &islo 8, ktorému
zodpoveda tabelovana hodnota 5,991465 na hladine vyznamovosti o = 0,05. vypocitanu
testovaciu charakteristiku y* kvadrat, v naSom pripade 11,29366. V tabulkach kritického
rozdelenia y? kvadratu v stipci volnosti najdeme ¢&islo 8, ktorému zodpoveda tabelovana
hodnota 5,991465 na hladine vyznamovosti a = 0,05.

Z uvedeného tvrdime, Ze vypocitana hodnota > kvadrat je vdcsia ako kritickd hodnota >
kvadrat na hladine vyznamovosti a = 0,05 apreto zamietame nulovil hypotézu

o nezavislosti znakov atvrdime, ze vypocitané hodnoty su Statisticky vyznamné,
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signifikantné. Vypoctom Pearsonovho koeficientu dostavame hodnotu 0,624019, co
potvrdzuje silna zavislost’ medzi skimanymi znakmi (vid’ tab. 2a).

Na zaklade uvedenych skuto¢nosti konstatujeme, Ze hypotéza €. 2 sa potvrdila.

Tab. 2 Kontingencna tabul'ka
Zavislost’ medzi zaujmom zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ a pohlavia respondentov
Hy zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ nezavisi od pohlavia

H; zédujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od pohlavia

Dlhodobé Kratkodobé Nemaji zaujem sa
vzdelavanie vzdeldvanie vzdelavat’ Spolu
Muzi 5 40 11 56
Zeny 20 65 4 89
Spolu 25 105 15 145
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zaujem sa
vzdeldavanie vzdelavanie vzdelavat’
Muzi 9,655172414 40,55172414 5,793103448
Zeny 15,34482759 64,44827586 9,206896552
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zidujem sa
vzdelavanie vzdeldvanie vzdelavat’
Muzi 2,244458128 0,007506451 4,68000821
Zeny 1,412243317 0,00472316 2,944724267

Tab. 2a Tabulka pre y’a Pearsonov koeficient

Vypotitany y* Tabul’kovy 5 Stupeii voP’nosti Pearsonov koeficient
11,29366 5,991465 8 0,6
vypocitany chi-kvadrat 11,29366 127,5468
tabul’kovy chi-kvadrat 5,991465 327,5468
0,3894

Pearsonov koeficient 0,624019

Plati H; zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od pohlavia
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Pri testovani hypotézy ¢. 3 vychddzame z predpokladu, ze zaujem zamestnancov d’alej sa
vzdelavat’ zavisi od miesta trvalého bydliska. Testom overujeme vyznamnost
predpokladanej zavislosti medzi dvomi nomindlnymi znakmi, vypocitanii testovaciu
charakteristiku y> kvadrat, v naSom pripade 17,82541. V tabulkach kritického rozdelenia
v? kvadratu v stipci volnosti najdeme ¢&islo 8, ktorému zodpoveda tabelovana hodnota
5,991465 na hladine vyznamovosti a = 0,05.

Z uvedeného tvrdime, Ze vypocitana hodnota > kvadrat je vécsia ako kritickd hodnota >
kvadrat na hladine vyznamovosti a = 0,05 apreto zamietame nulovil hypotézu
o nezavislosti znakov atvrdime, ze vypocitané hodnoty su Statisticky vyznamné,

signifikantné. Vypoctom Pearsonovho koeficientu dostavame hodnotu 0,783396, co

potvrdzuje silna zavislost’ medzi skimanymi znakmi (vid’ tab. 3a).

Na zéklade uvedenych skutocnosti konstatujeme, Ze hypotéza €. 3 sa potvrdila.

Tab. 3 Kontingencna tabulka

Zavislost’ medzi zaujmom zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ a miesta bydliska

Hy zdujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ nezavisi od miesta bydliska

H; zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od miesta bydliska

Ddlhodobé Kratkodobé Nemaju zdujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdelavat’ Spolu
Mesto 18 87 5 110
Dedina 7 18 10 35
Spolu 25 105 15 145
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zaujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdeldvat’
Mesto 18,96551724 79,65517241 11,37931034
Dedina 6,034482759 25,34482759 3,620689655
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zaujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdeldvat’
Mesto 0,049153605 0,677250336 3,576280042
Dedina 0,154482759 2,128501056 11,23973727
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Tab. 3a Tabulka pre y’a Pearsonov koeficient

Vypoéitany y* Tabulkovy y Stupeii vol’nosti Pearsonov koeficient
17,82541 5,991465 8 0,7
vypocitany chi-kvadrat 17,82541 317,7451
tabul’kovy chi-kvadrat 5,991465 517,7451
0,3894

Pearsonov koeficient 0,624019

Plati H; zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od pohlavia

V hypotéze ¢. 4 sme skumali zdujem zamestnancov dalej sa vzdelavat a sféru

zamestnania. vypocitanu testovaciu charakteristiku x> kvadrat, v naSom pripade 8,643038.

V tabulkach kritického rozdelenia y* kvadratu v stipci volnosti najdeme &islo 8, ktorému

zodpoveda tabelovana hodnota 5,991465 na hladine vyznamovosti a = 0,05.

Z uvedeného tvrdime, Ze vypocitana hodnota y> kvadrat je vdc¢sia ako kriticka hodnota >

kvadrat na hladine vyznamovosti a = 0,05 apreto zamietame nulovi hypotézu

o nezavislosti znakov atvrdime, Ze vypocitané hodnoty s Statisticky vyznamné,

signifikantné. Vypoctom Pearsonovho koeficientu dostdvame hodnotu 0,521477, co

potvrdzuje strednt zavislost medzi skimanymi znakmi (vid’ tab. 4a).

Na zaklade uvedenych skutocnosti konstatujeme, ze hypotéza ¢. 4 sa potvrdila.

Tab. 4 Kontingencna tabul’ka

Zavislost’ medzi zaujmom zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ a sféry uplatnenia

Hy zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ nezavisi od séry uplatnenia

H; zaujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od sféry uplatnenia

%

Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zdujem sa
vzdeldvanie vzdeldvanie vzdeldvat’ Spolu
Statna a verejna
spriva 17 53 3 73
Stukromny sektor 8 52 12 72
Spolu 25 105 15 145
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Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zidujem sa
vzdeldavanie vzdelavanie vzdelavat’
Statna a verejna sprava 12,5862069 52,86206897 7,551724138
Sukromna sféra 12,4137931 52,13793103 7,448275862
Dlhodobé Kratkodobé Nemaju zdujem sa
vzdeldvanie vzdelavanie vzdelavat’
Statna a verejna sprava 1,547850732 0,000359898 2,74350496
Stkromna sféra 1,569348659 0,000364897 2,781609195

Tab. 4a Tabul’ka pre y*a Pearsonov koeficient

Vypotitany 5 Tabulkovy ¥ Stupeii vol’nosti Pearsonov koeficient
8,643038 5,991465 8 0,521477
vypocitany chi-kvadrat 8,643038 74,70211
tabul’kovy chi-kvadrat 5,991465 274,7021
0,271939

Pearsonov koeficient 0,521477

Plati H;, z&ujem zamestnancov d’alej sa vzdelavat’ zavisi od sféry uplatnenia
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6 Zaver

Problematika vzdelavania ako takého je nikdy procesom, ktory sa nikdy nekonéi. Oblast’
akéhokol'vek vzdeldvania zékonite musi zaostava za zivotnou praxou. V praxi sa totiz
rodia impulzy anajmd poZziadavky na pripravenost odbornikov, ktori o nej zo §kol
prichadzaji. AvSak uz vtom okamihu ked sa zacina srealizdciou ktoréhokol'vek
vzdelavania, je uz vlastne zastarané. V praxi uz medzitym vznikli d’alSie nové naroky,
nové poziadavky a nové impulzy, ktoré este v obdobi koncipovania Studia nemohli redlne
existovat ateda prax ich eSte nemohla formulovat. Kariéra v zmysle celozivotného
zamestnania u jedného zamestnavatela je stale viac nahradzovana pracou pre cely rad
zamestnavatel'ov na rozlicnych pracovnych miestach, pre kazdy podnik je v zaujme
zachovania kontinuity jeho ¢innost’ potrebné udrziavat’ co najvyssiu lojalitu zamestnancov
a starat’ sa preto dosledne o ich vzdeldvanie a rozvoj.

Praca je rozdelena na dve Casti: teoreticku a prieskumnu. Teoretickymi vychodiskami pre
prieskumnu cast’ st jednotlivé kapitoly. Prva kapitola charakterizuje podnik, jeho pracovnu
kultira, zaobera sa vznikom arozsahom kolektivnej zmluvy, venuje sa bezpecnosti
a ochrane zdravia pri praci a venuje pozornost’ aj zamestnaneckym vyhoddm, objasiiuje
fungovanie socialneho fondu v organizacii.

Druha kapitola sa venuje pojmom ako l'udsky kapital, l'udské zdroje a ich nezastupitel'né
miesto v organizacii, skima eticky kodex v organizaciach a podrobnejSie sa venuje roznym
Stylom riadenia l'udi, charakterizuje rozvoj ariadenie I'udi v organiziciach a popisuje
jednotlivé faktory, ktoré ovplyviiujii zaclenenie I'udi v pracovnom procese. Prieskumna
Cast’ tvori tretiu kapitolu prace. V nej je opisany prieskumny ciel’, formuji sa tu hypotézy.
V diskusnej kapitole sa analyzuju vysledky prieskumu, podrobne sa roz¢lenuju udaje, ktoré
boli ziskané¢ v dotazniku od oslovenych respondentov. Vypoctom chi-kvadratu
a porovnanim Pearsonovho koeficientu sme zistili, ze vSetky Styri hypotézy sa potvrdili.

V magisterskej praci sme sa pokusili poskytnit’ uceleny pohl'ad na problematiku podniku,
podnikovej socialnej politiky, starostlivost a ochranul'udi z hladiska ich riadenia
a d’alSieho rozvoja.

Potreba neustidleho formovania novych zrucnosti vyZzaduje celoZivotné vzdeldvanie,
v ramci ktorého musia urcitl mieru iniciativy tykajicu sa osobného rozvoja preberat’ na
seba aj samotni zamestnanci, avSak podnik by ju mal usmeriiovat tak, aby bola

v strategickom sulade nielen s jeho aktudlnymi poziadavkami, ale aj jeho zdmermi do
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buducnosti. Podniky sa snazia prispdsobovat’ zamestnancov vlastnym potrebam, ale
z dovodu nevyhnutnosti vhodnej motivécie ich pracovného spravania pritom musia vzdy
zohl'adiiovat’ aj ich osobné zdujmy aambicie. Miera akvalita schopnosti zavisia
predovsetkym od vzdelania zamestnancov, ktoré musia aj podniky vo svojom vlastnom
zdujme formovat’ ziaducim smerom. Prvoradou poziadavkou je flexibilita zamestnancov
a ich schopnost’ prispdsobovat’ sa meniacim sa podmienka v podnikovom prostredi, stale
vacsi doraz sa kladie na tzv. kI'i¢ové kompetencie a osobnostné vlastnosti, ktoré maju
univerzalny a profesijne neSpecificky charakter. Prave takéto kompetencie by mali ziskat
vSetci l'udia bez ohl'adu na to, v akej organizacii a na akej pozicii budu vo svojej pracovnej
kariére posobit. Vzdeldvanie zamestnancov treba realizovat’ v spojitosti s planovanim
ariadenim ich kariérneho rozvoja a postupu. Len tak mozno utvarat’ a posiliiovat’ lojalitu
zamestnancov, ktord je dolezitym predpokladom na to, aby Casto velké investicie do
formovania l'udského kapitdlu nevysli na zmar, resp. sa nepremenili na investicie,

7w

z ktorych budu Cerpat’ 01zitok ini zamestnavatelia.
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PRILOHY

Priloha A Dotaznik

Viézeny respondent,

V ramci ukonCenia magisterského Stidia socidlnej prace na Univerzite KonStantina

Filozofa v Nitre robim vyskum na tému Motivacia d’alSieho vzdelavania zamestnancov.

V tejto suvislosti si Vas dovolujem poZziadat’ o spolupracu, ktora spociva vo vyplneni
predlozeného dotaznika. Vasa anonymita bude reSpektovand a preto nie je potrebné nikde

uvadzat’ svoje meno.

Dakujem za ochotu a Vas Cas.

Bc. Maria Cernanova

1. Aké je vase pohlavie?
a) Zzena

b) muz

2. Kol’ko mate rokov?
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 55 a viac

f) dochodca
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3. Kde zijete?
a) v meste

b) na dedine

4. Kde pracujete?
a) Statny alebo verejny sektor

b) sukromny sektor

5. Aké mate vzdelanie?
a) zakladné
b) stredogkolské bez maturity (uéhovky, SOS s vyuénym listom)
¢) stredoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

6. Ste ochotni sa d’alej vzdelavat’
a) dlhodobo — 3 a viac ro¢né stadium
b) kratkodobo — kurzy, Skolenia, rekvalifikacia

) nie

7. Myslite si, Ze s d’al§im vzdelanim ziskate odborny postup
a) ano

b) nie

8. Myslite si, ze s d’al§im vzdelanim si udrZite pracovné miesto
a) ano

b) nie
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