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Anotacia

V sucasnosti to, ¢o najviac odliSuje jeden podnik od druhého su ludia. Prave ludia, svojimi
vedomostami  a zru€nostami, svojim aktivnym  a kreativnym  pristupom kinovaciam a
samotnym z&kaznikom rozhoduju, ¢i podnik bude UspeSny alebo nie. Prave preto, je podpora
vzdelavania pre udrZanie konkurencieschopnosti podniku velmi doéleZita. Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov by malo byt sticastou celkovej stratégie a politiky firmy a malo by ist o uceleny,
systematicky proces. Clanok popisuje, do akej miery maju podniky systematicky pristup k vzdelavaniu
zamestnancov. Cielom bolo tieZ zistit, €i existuju rozdiely v pristupe k vzdelavaniu zamestnancov
medzi podnikmi Bratislavského a KoSického kraja. Informécie sme ziskavali z dotaznikového
prieskumu. Vyskum ukazuje, Ze len malo nami skimanych podnikov uplatiiuje systematicky pristup
vzdel&vania svojich zamestnancov, ¢o hodnotime negativne.
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Annotation

It is the people, what distinguishes one company from the other at most nowadays. It is the people,
who decide by their knowledge and skills, active and creative approach to innovations and customers,
if the company is successful or not. That is why the support of education is very important to keep the
competiveness of the company. Education and development of the employees should be the part of the
overall strategy and politics of the company and it should be the compact and systematic process. The
article describes to which measure the companies have the systematic approach to education of
employees. The goal was to find out if there exist any differences in the approach to education of the
employees among the companies of the Bratislava and Kosice regions. The questionnaire survey was
the source of information. According to the results of our survey, only few of the surveyed companies
apply the systematic approach to the employees” education, which we evaluate negatively.

Key words
education of employees, competiveness of the company, approach to education

JEL classification: M12, M53

V dobe vysokej konkurencie, kedy podniky disponuji rovnakymi alebo podobnymi technolégiami,
rozhoduji o Uspechu podniku predovsetkym procesy, za ktorymi stoji Clovek, €i uz su to inovacie,
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zékaznici, vyrobna ale aj predajna efektivita a dalSie. To je dévod, preCo by podniky mali investovat

do rozvoja svojich zamestnancov (Hudakové, M., 2014). Vzdeldvanie zamestnancov je potrebné

realizovat’ v spojitosti s planovanim a riadenim ich kariérneho rozvoja a postupu. Len tak moZno

utvarat’ a posilfiovat’ lojalitu zamestnancov, ktora je ddlezitym predpokladom na to, aby Casto velké

investicie do formovania l'udského kapitalu nevysli nazmar, resp. sa nepremenili na investicie,

z ktorych budu Cerpat’ UZitok ini zamestnavatelia (Novak, J., 2014). Tento nepretrZity a cielavedomy

a samozrejme od vyclenenych financnych prostriedkov a planovania l'udskych zdrojov (Riganova, A.,

2013). Podnikové vzdelavanie nema ti najlepSiu povest, aki by mohlo mat', pretozZe existuje mnoho

skasenosti, ked vzdelavanie nenaplnilo otakavania. Casto byva dokonca vnimané ako mifianie Gasu a

pefazi. Prave preto je potrebné dostat’ podnikové vzdelavanie do polohy néstroja na budovanie

efektivity a vykonnosti podniku (Burger, 1., 2013).

Stratégia vzdelavania sa tyka dlhodobého pohl'adu na potreby organizacie a vyjadruje doleZitost, aku

ona sama vzdelavaniu pripisuje. Na zaklade toho je mozné identifikovat v praxi tri stratégie:

= Organizicia bez stratégie vzdeladvania — uplatiuje pasivny pristup, systematicky sa procesom
vzdelavania nezaobera, Casto to povaZuje za sukromnu vec zamestnanca, realizuje iba obligatorne
aktivity nevyhnutné pre chod organizacie a vyplyvajuce z legislativy.

= Organizacia s nesystémovou stratégiou — realizuju vzdelavanie nahodne podla ponuky
vzdelavacich institdcii alebo momentalnych vnuatornych poZiadaviek, nie je to cielavedomé
formovanie pracovnej sily.

= Organizécia s pozitivnou systémovou stratégiou — chapu, Ze konkurentné vyhody sa ziskavaju
prostrednictvom l'udi, aj ked' je efektivnost' vynaloZenych investicii do vzdelavania len vel'mi
tazko vycislitelna, pre tieto organizécie je vzdelanie investiciou, ktord sa oplati (Tej, J. —
Slavikov4, G. — Hrvolov4, M., 2010).

Podnikové vzdelavanie sa povaZzuje za nastroj budovania vykonnosti podniku prostrednictvom rozvoja
sposobilosti zamestnancov. Je to podnikova investicia ako kazda iné a preto ju potrebujeme hodnotit’
vo svetle podnikovych zdujmov — aj pred rozhodnutim o realiz&cii a aj po realiz&cii (Burger, 1., 2013).

Ciel’ a metodika

Ciel'om prispevku je predstavit’ parcialne vysledky vlastného vyskumu. Ten bol zamerany na zistenie,
aky je pristup vedenia (manaZérov) k vzdelavaniu zamestnancov a do akej miery sa v podnikoch
realizuje vzdelavanie zamestnancov. Sucastou vyskumu bolo tieZz zistit, Ci existujd rozdiely
v uvedenej problematike medzi podnikmi Bratislavského a KoSického kraja a tieZ v podnikoch podl'a
vel'kosti. Na ziskanie podkladovych udajov sme vyuZili dotaznikovd formu. Predmetom zaujmu boli
podniky Bratislavského a KoSického kraja. V Bratislavskom kraji bolo 99 podnikov ochotnych
spolupracovat’ na vyskume a v KoSickom kraji 62.

Podniky boli rozdelené aj podl'a vel'kosti do 3 skupin:

= maly podnik (0 - 49 zamestnancov) — 51,6 % (83 podnikov)

= stredny podnik (50 — 249 zamestnancov) — 41,61 % (67 podnikov)

= vel'ky podnik (nad 250 zamestnancov) — 6,83 % (11 podnikov)

Dosiahnuté vysledky

V Gvode sme opisali tri stratégie (pristupy), ktoré podniky uplatfiuju v suvislosti so vzdelavanim.
Hovorili sme o organizacii bez stratégie vzdelavania, ktor( v ¢lanku oznacujeme ako pasivny pristup.
Druhou stratégiou bola organizacia s nesystémovou stratégiou — tu v ¢lanku oznaCujeme ako nahodny
pristup a poslednou stratégiou bola organizacia s pozitivnou systémovou stratégiou, ktoru v ¢lanku
oznaCujeme ako aktivny pristup.

Na zéklade dosiahnutych vysledkov méZeme povedat’, Ze vacSina manazérov (93,79 %) si uvedomuije,
Ze na vykonnost’ a UspeSnost’ podniku mé vplyv okrem iného aj kvalita zamestnancov a s tym spojené
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ich vzdelavanie. To ale neznameng, Ze v savislosti so vzdelavanim podniky uplatfiuji aktivny
(systematicky) pristup, ktory sa povaZzuje za najlepsi.

Obr. 1: Pristup podnikov k vzdeladvaniu zamestnancov

13.66%

38.51%

M aktivny pristup
M ndhodny pristup

pasivny pristup
47.83%

Zdroj: vlastné spracovanie

Na zé&klade uvedeného mbéZeme povedat, Ze len malé percento (13,66 %) nami skumanych podnikov
sa venuje aktivne, teda systematicky (pravidelne) vzdelavaniu zamestnancov. To znamend, Ze podnik
si vSetky svoje vzdelavacie aktivity planuje a poZiadavky na vzdelavacie kurzy si presne Specifikuje
podl'a potrieb a poziadaviek podniku. VacSina podnikov zabezpeCuje vzdelavacie aktivity len podla
momentalnych potrieb (ak sa zistia nedostatky alebo ak nastan( nejaké zmeny). Je to nesystematicky
pristup, kedy vzdeldvacie aktivity sa realizujd viac-menej vtedy, ak firma dosahuje kladny
hospodarsky vysledok. Pomerne vela podnikov (38,51 %) realizuje len povinné $kolenia, ktoré
vyplyvaju zo z&kona a podniky zvySovanie kvalifikacie ponechdvaju na samotnych zamestnancoch.

Tab. 1: Pristup podnikov k vzdeldvaniu zamestnancov v Bratislavskom a KoSickom kraji

Pristup k podniky Bratislavského kraja podniky KoSického kraja
vzdelavaniu pocet podnikov percentualny podiel pocet podnikov percentualny podiel
aktivny 17 17,17 % 5 8,06 %
nahodny 51 51,52 % 26 41,94 %
pasivny 31 31,31 % 31 50 %

Zdroj: vlastné spracovanie

Situacia v Bratislavskom kraji je o nieCo lepSia, t. j. vo vacSej miere sa podporuje systematicky
(aktivny) pristup k vzdelavaniu. Podl'a odpovedi respondentov za hlavny dévod méZzeme povaZovat),
Ze podniky v Bratislavskom kraji v menSej miere zapasia s nedostatkom financnych prostriedkov. To
mdZe znamenat, Ze tieto podniky maju moZnost si zo svojho rozpoCtu vyClenit' viac pefazi na
vzdelavacie aktivity. Druhy dévod, ktory spominaji podniky, spociva v tom, Ze v Bratislavskom kraji
maju podniky viac moznosti vyuZit' sluzby externych vzdelavacich firiem v porovnani s podnikmi
Kosickeho kraja. TieZz vo vacSej miere si uvedomuju skutoCnost, Ze prave kvalita zamestnancov
hovori o uspesnosti firmy (konkurencieschopnosti). Podniky z Bratislavského kraja maji vo vé&cSine
pripadoch vacSiu konkurenciu a preto ak chcu obstat’ v tvrdom konkurenénom boji a majd aspon
Ciastone vyClenené na to prostriedky povazuju to za vybornu investiciu. Tiez faktom ale zostava, Ze
v Bratislavskom kraji je vacSia fluktuacia zamestnancov, ¢o hovori v neprospech vzdelavania kvoli
odlivu uz vzdelanych zamestnancov ku konkurencii. Za problém je mozné povaZzovat' to, Ze polovica
podnikov z KoSického kraja realizuje len povinné S3kolenia, ktoré vyplyvaji zo zakona.
V Bratislavskom kraji je situacia o nieCo lepSia. Najviac podnikov aj v Bratislavskom aj v KoSickom
kraji sa venuje vzdelavaniu len sporadicky, teda uplatfiuje nahodny pristup.

Manazeéri si sice uvedomuju vyznam a aj prednosti systematického (aktivneho) vzdelavania, avSak
jeho realizacii brénia urcité bariéry, ktoré uvadzame na nasledovnom obréazku.
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Obr. 2: Bariéry vzdelavania
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na zéklade uvedenych vysledkov moéZeme povedat, Ze za najvacSiu bariéru manaZéri povazuju
obmedzeny rozpocet podniku. Podla nich ak ma podnik nejaké prostriedky je prioritné investovat
skor do obnovy technoldgie a techniky, o Casto stvisi so zavadzanim novych produktov. Daldou
bariérou je velka fluktuacia zamestnancov, z ¢oho vyplyva, Ze manaZéri nemajd zaruku aspon
CiastoCnej navratnosti financnych prostriedkov, ktoré by investovali do vzdelavania zamestnancov.
Vel'kou bariérou je aj nezaujem zo strany zamestnancov o vzdelavacie aktivity. To méZe spésobovat’
nevhodné zvolené zameranie vzdelavania.

Tab. 2: Bariéry vzdelavania v podnikoch Bratislavského a Kosického kraja

Bariér podniky Bratislavského kraja podniky Kosického kraja
y pocet podnikov percentualny podiel pocet podnikov percentualny podiel

nedostatok asu 11 11,11 % 3 4,84 %
obmecjzeny _ 43 43,43 % 48 77,42 %
rozpocet podniku
velka fluktuacia 29 29,29 % 0 0%
zamestnancov
nezaujem zo strany 12 12.12 % 9 14,52 %
zamestnancov
VO \_/zt_jelavanl 4 4,04 % 2 3,23%
nevidia zmysel

Zdroj: vlastné spracovanie

Urcité rozdiely v tejto oblasti medzi podnikmi uvedenych krajoch si. Obmedzeny rozpocet podniku
sice podniky v oboch krajoch povazuju za najvacSiu bariéru, avSak v podnikoch Kosického kraja je
situdcia ovela horsia. Velka fluktuacia zamestnancov ako bariéra je v podnikoch Bratislavského kraja
pomerne Casto zastupena (az v 29,29 % podnikov), ale v podnikoch KoSického kraja tato bariéra nie je
zastipend vObec. MbéZe to byt spOsobené véacSou nezamestnanostou a menSimi pracovnymi
prilezitostami. Za dalSiu bariéru méZeme povazZovat' aj nezdujem zo strany zamestnancov, ktory sa
vo véacSej miere prejavuje v podnikoch Kosického kraja.

Zistovali sme, Ci existuje nejaky rozdiel v pristupe podnikov ku vzdeldvaniu zamestnancov
v podnikoch rdznych vel'kosti.
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Obr. 3: Pristup k vzdelavaniu zamestnancov v podnikoch podl'a velkosti
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na zéaklade ziskanych Gdajov m6Zeme povedat, Ze so zvacSovanim sa podniku moznost' a aj zaujem
o0 uplatiovanie systematického (aktivneho) pristupu k vzdelavaniu zamestnancov sa v podnikoch
zvacsuje. Naopak uplatfiovanie pasivneho pristupu klesé so zva¢Sovanim sa podniku. Podla nasich
zisteni vo velkej miere to savisi suz spominanymi finan€nymi prostriedkami. Malé podniky vo
v&CSine pripadov investuju do inovécii, do obnovy techniky a technolégie a samotné vzdelavanie
zamestnancov ponechavajd na samotnych zamestnancoch. Naopak vo vel'kych podnikoch sa takyto
pristup vobec nerealizuje. Rozdiely medzi podnikmi Bratislavského a KoSického kraja uvadzame
v nasledovnej tabul’ke.

Tab. 3: Pristup kvzdelavaniu zamestnancov v podnikoch Bratislavského a KoSického kraja
v Cleneni podl'a vel’kosti

Velkost podniky Bratislavského kraja podniky Kosického kraja
. aktivny nahodny pasivny aktivny nahodny pasivny
P pristup pristup pristup pristup pristup pristup
malé p. 25 % 30,23 % 60 % 20 % 50 % 82,98 %
stredné p. 33,33 % 67,44 % 40 % 40 % 47,06 % 17,02 %
vel'keé p. 41,67 % 2,33 % 0% 40 % 2,94 % 0%

Zdroj: vlastné spracovanie

Podniky realizuji v najvacSej miere vzdelavanie v oblasti legislativy, odbornych a pocitacovych
kurzov. AvSak najvacsi dopyt zo strany zamestnancov je  po jazykovych, pocitacovych,
marketingovych, odbornych kurzoch ale aj Skoleniach v oblasti time manaZzmentu, zvladania stresu,
komunikacnych zru€nosti a rieSenia konfliktov. V tejto oblasti nie st Ziadne rozdiely v jednotlivych
krajoch.

MbZeme povedat, Ze zo strany vedenia podnikov je poZadované a aj Ciastocne podporované neustale
sebavzdelavanie zamestnancov a nasledné vzajomné ucenie. AvSak problém je v tom, Ze Casto podla
vypovedi zamestnancov nemajd na to vytvorené podmienky, ktoré by podporovali aj vzajomné
uCenie. NajCastejSie sa jednd o nasledovné oblasti: cudzie jazyky, praca s pocitatom, Studovanie
pracovnych podkladov, zdkonov a vyhlaSok a u vy3sSie postavenych zamestnancov a tieZ klientskych
zamestnancov sa jedna skor o soft skills a hard skills. V&&Sina manazérov uvadza, Zze zamestnanci
maju moznost’ prist' s navrhom konkrétnej vzdelavacej aktivity, ale vo vacSine pripadov o samotnych
vzdelavacich aktivitach rozhoduje vedenie.
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Zaver

Kvalita vzdeldvania a kvalifikované l'udské zdroje maju v su€asnom svete nezastupitel'ny vyznam
najmé v procese vzniku atransferu znalosti, ktoré wvnimame ako predpoklad dlhodobého
ekonomického rozvoja (Mesik, P., 2012). V sUCasnosti to, ¢o dnes odliSuje UspeSné podniky od
neaspesSnych, je mnozstvo informéacii a znalosti, s ktorymi podnik disponuje. VVzdelani zamestnanci
moZu prispiet’ k atraktivite podniku a robia podnik jedine€nym a tym konkurencieschopnejSim. Preto
podnikové vzdeldvanie sa pre udrZzanie konkurencieschopnosti podniku povaZuje za mimoriadne
dolezité. Ciel'om je, aby podniky sa snazili pristupovat’ k vzdelavaniu zamestnancov systematicky,
lebo prave kvalifikovany persondl je pre podnik vyznamny konkurenCny néstroj. Zmyslom
vzdelavania je podporovat ciele podniku, to znamena, Ze by malo byt zamerané na tie cielové
skupiny zamestnancov podniku, ktoré v najvacSej miere mdzu prispiet’ kich dosiahnutiu. Teda
odporuca sa, aby sa podniky venovali aspoii vzdelavaniu zamestnancov, ktori posobia na kl'u¢ovych
miestach podniku. Je to aj z toho dovodu, Ze podniky vacSinou maju na vzdeldvanie menej zdrojov,
ako indikuju samotné potreby.

Pristup nami skdmanych podnikov ku vzdeldvacim aktivitdm v sucasnosti nie je na dostatoCnej
arovni. Aj ked' si podniky uvedomuja potrebu investovania do zamestnancov aj vo forme vzdelavania,
tak préve nedostatok financnych prostriedkov je ten fakt, ktory im v najvac3ej miere brani vzdelavacie
aktivity realizovat. Situacia v KoSickom kraji je ovela horsia a suvisi to aj s tym, Ze kdpyschopnost’
obyvatel'stva v tomto kraji je na ovela nizSej Grovni ako v Bratislavskom kraji. To ma za nasledok aj
menSie zisky hlavne pre menSie a stredné podniky a tym padom aj nizsi rozpocet, ktory by mohli dat’
na vzdelavacie aktivity. Ako uz bolo povedané, zo strany vedenia podnikov je poZadované a aj
CiastoCne podporované neustadle sebavzdeladvanie zamestnancov. Probléemom vSak je, Ze
sebavzdelavanie je vhodné na ziskavanie novych vedomosti, ale ak zamestnanec potrebuje ziskat aj
nové zrucnosti (napr. hovorenie a pocuvanie v cudzom jazyku, pouZivanie strojov, prezentovanie pred
skupinou l'udi a pod.) tato forma sa nepovazuje za vel'mi efektivnu. Je to z toho dévodu, Ze zru¢nosti
sa vytvaraju pri ¢astom opakovani urcitych ukonov, ktoré po Case si zamestnanec ani neuvedomuje
a to si vyZaduje prave nacvik tychto ¢innosti.

Je dblezité, aby podniky ak maju na to vyclenené prostriedky, aby sa snaZili nastavit' Co
najefektivnejSi proces vzdelavania arozvoja zamestnancov. Tu je potrebné, aby sa potencial l'udi
vyuZil €o najviac ako sa da a to je potrebné zladit’ s podnikovymi cielmi a potrebami podniku.
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